Zinvol sleutelen aan je takenpakket

Job crafting:

Taakeisen en werkhulpbronnen zijn twee zijdes
van dezelfde werkmedaille. Koppel die aan job
crafting en werknemers leren om zelf een
positieve bijdrage te leveren aan hun werk-

beleving en werkprestatie.

tekst Maria Peeters en Koos van der Spek

van weekend tot weekend en van vakantie tot vakantie. Voor

dit type werknemers is werken een noodzakelijk kwaad. Ze
werken omdat het moet en vooral niet omdat het leuk is. Daar-
naast zijn er medewerkers die om bedrijfseconomische rede-
nen (reorganisaties) hun eigen baan zijn kwijtgeraakt en een
andere, vaak minder passende functie hebben moeten aan-
vaarden. Aan de andere kant van het spectrum staan de en-
thousiastelingen: zij die zelfs in het weekend of tijdens vakan-
ties nog wel eens iets extra’s doen voor hun werk. Gewoon
omdat ze het leuk vinden. Deze laatste groep lijkt geen last te
hebben van vervelende klusjes. Steeds opnieuw pakken ze
nieuwe, leukere taken op. Ze barsten van de energie, doen hun
werk heel goed en zorgen prima voor zichzelf. Ze sleutelen
een beetje aan hun takenpakket en vernieuwen zich steeds in
hun werk. Zijn deze mensen misschien geboren job crafters?

I n iedere organisatie komen ze voor: werknemers die leven

Job craften
De Amerikaanse psychologen Wrszesniewski & Dutton lan-
ceerden de term job crafting in 2001 in het prestigieuze tijd-
schrift Academy of Management Review. Een kleine tien jaar la-
ter is job crafting zowel in de Nederlandse arbo- en HRM-
praktijk als in de academische wereld een gevestigd begrip ge-
worden. Een goede Nederlandse vertaling van job crafting is er
niet. Voorkomende termen zijn baanboetseren, sleutelen aan
je eigen werk, zelfsturing of functieknutselen. Met job crafting
wordt bedoeld het aanpassen van aspecten van de functie, zo-
dat die meer in balans is met de eigen competenties en behoef-
ten (De Jonge & Peeters, 2012). Specifieke kenmerken van job
crafting zijn:
» het gaat om kleine aanpassingen in het werk waar een lei-
dinggevende in principe geen toestemming voor hoeft te
geven,;
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» het is een bottom-up benadering die plaatsvindt op initiatief
van de werknemer zelf;

» het gebeurt binnen bepaalde randvoorwaarden, namelijk
dat het geen nadelige gevolgen mag hebben voor collega’s
en dat substantiéle taken niet zomaar geschrapt kunnen
worden.

Deze laatste spelregels zijn belangrijk. Zo kan een leerkracht

bijvoorbeeld niet besluiten om lastige klassen maar geen les

meer te geven. Bij job craften gaat het erom dat men anders,
slimmer gaat werken. Werknemers worden aangespoord om
bijvoorbeeld op zoek te gaan naar meer of andere hulpbronnen
die kunnen ondersteunen bij het uitvoeren van hun werk.
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Taakeisen en hulpbronnen

Aan het eind van de jaren 9o van de vorige eeuw ontwikkelden
enkele arbeidspsychologen het Job Demands-Resources model
of JD-R model (Demerouti, Nachreiner, Bakker & Schaufeli,
2001). Dit model veronderstelt dat elke beroepsgroep wel zijn
eigen specifieke risicofactoren voor stress en motivatie kent,
maar dat deze zijn terug te brengen tot twee brede categorieén:
taakeisen (job demands) en werkhulpbronnen (job resources).

Bij taakeisen gaat het om werkkenmerken die gepaard gaan
met inspanning en daarom psychische en/of fysiologische kos-
ten met zich meebrengen. Bij frequente blootstelling van
werknemers aan hoge taakeisen kan dit leiden tot bepaalde
psychologische of lichamelijke klachten.

Bij werkhulpbronnen gaat het om kenmerken van het werk die
helpen het hoofd te bieden aan de eisen die het werk stelt, dan-
wel leiden tot groei en ontwikkeling. Voorbeelden zijn loop-
baanmogelijkheden, sociale steun van collega’s, autonomie en
feedback (De Jonge & Peeters, 2012).

Door de uitgangspunten van het JD-R model te koppelen aan

job craften, kunnen we drie verschillende vormen van job craf-

ting onderscheiden:

» het verhogen van werkhulpbronnen;

» het verlagen van taakeisen;

» het verhogen van taakeisen, oftewel het zoeken van uitda-
gingen.

Het verlagen van werkhulpbronnen ontbreekt, omdat dit geen

doelgericht menselijk gedrag lijkt te zijn (Van den Heuvel, De-

merouti & Peeters, 2012).

Onderzoek
Om een goed inzicht te krijgen in de effecten van job crafting
en in welk type werknemer met name zijn job craft, verricht
men er in Nederland in toenemende mate onderzoek naar.
Recentelijk hebben Tims, Bakker & Derks (2013) de resultaten
van onderzoek samengevat. Zij concluderen
dat job crafters vooral mensen zijn
met een proactieve persoonlijk-
heid en een hoge eigen effectivi-
teit. Werknemers in actieve ba-
nen (hoge werkdruk en veel
autonomie) zijn eerder geneigd
hun hulpbronnen te verhogen
dan hun taakeisen te verlagen
(Petrou, Demerouti, Peeters,
Schaufeli & Hetland, 2013). Het

blijkt dat werknemers door middel van job
crafting vooral hun hulpbronnen beinvloe-
den en op die manier een positieve bijdra-
ge leveren aan hun werkbeleving (bevlogenheid,
werkplezier, werktevredenheid) en werkprestatie.

In de arbo-praktijk

Arbofunctionarissen (zoals preventiemedewer-
kers, arbo- en gezondheidscoaches, bedrijfs-
maatschappelijk werkers en artsen, arbeids- &
organisatiedeskundigen) hebben vaak veel ken-
nis van wat er op de werkvloer leeft. Door de ge-
sprekken met medewerkers weten zij binnen
welke afdelingen onvrede heerst en welke indivi-
duele werknemers niet meer gemotiveerd zijn
voor hun werk. Arbofunctionarissen kunnen zo-
wel op individueel niveau als op afdelings- en

Baanboetseren of
functieknutselen? Een
goede vertaling van
job crafting is er niet

organisatieniveau een bijdrage leveren aan job crafting. Op in-
dividueel niveau kunnen zij:

A. Inspelen op wat er speelt

Taakeisen: de betreffende medewerkers vragen welke taken zij
als zwaar en/of onaangenaam ervaren. Laat hen uitspreken
welke voor- en nadelen van hun werk zij kunnen bedenken.
Wat is de zin, het doel van hun baan?

Hulpbronnen: waaraan beleven medewerkers plezier in hun
werk? Hebben ze voldoende regelmogelijkheden (autonomie),
krijgen ze adequate feedback van hun leidinggevenden, staan
collega’s klaar om te helpen, kunnen zij zich ontplooien in het
werk of in toekomstig werk, is er een goede werk-privébalans?
Waar hebben zij behoefte aan?

B. Stimuleren om aanpassingen te maken

Medewerkers stimuleren om zelf aanpassingen in hun werk-
zaamheden door te voeren die hun arbeidsvreugde potentieel ~ 3
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Job crafting interventie

De Universiteit Utrecht en TU Eindhoven ontwikkelden
een training job crafting (Van den Heuvel, Demerouti &
Peeters, 2012). Doel: de eigen invloed van medewerkers
op motivatie en betrokkenheid op het werk vergroten.
Deelnemer: politiekorps Brabant Noord.

» De deelnemers vullen een vragenlijst in over
werkaspecten die hen energie geven (hulpbronnen)
en die hen energie kosten (taakeisen).

» In een workshop leren deelnemers op een systemati-
sche manier naar hun werk te kijken en werken aan
het opstellen van een persoonlijk job crafting-plan.

» De deelnemers gaan zelf craften. Week 1: hulpbron-
nen verhogen (meer sociale contacten zoeken, meer
feedback vragen). Week 2: taakeisen verlagen (zelf
bepaalde taken verlichten, vereenvoudigen of effici-
enter uitvoeren). Week 3: nieuwe taakeisen zoeken
(leuk of interessant). Week 4: weer hulpbronnen ver-
hogen (meer autonomie zoeken in het werk, meer
participeren in besluitvormingstrajecten of nieuwe
leermogelijkheden zoeken).

» Tijdens een reflectiebijeenkomst van een halve dag
kijken de deelnemers zowel terug als vooruit. Zij wis-
selen ervaringen uit, geven elkaar tips en bedenken
welke elementen van job crafting ze verder willen uit-
werken.

» Meting van de effecten van job crafting: deelnemers
vullen dezelfde vragenlijst in als aan het begin.

Resultaten
Vooral de hulpbronnen namen toe. De medewer-
kers gaven aan meer ontwikkelingsmogelijk-
heden te hebben dan ze eerst dachten.
Ook kregen ze een beter contact met hun
leidinggevende, steeg hun persoonlijke
effectiviteit en ervoeren zij meer positie-
ve en minder negatieve emoties in hun
werk. Ze zeiden hun werk nu bewuster
en systematischer te doen. Deze effec-
ten zijn alleen gevonden bij deelnemers
aan de vierweekse training, niet bij
de controlegroep.

verhogen zonder dat het de
kern van hun werk aan-
tast. Zij maken hierover
afspraken met hun lei-
dinggevenden en be-
spreken eventuele
taakaanpassingen en
eigen verantwoorde-
lijkheid, ook om privé
en werk beter op elkaar
af te stemmen. Medewer-
kers bespreken met hun lei-
dinggevende of een andere baan

op termijn niet beter is en betrekken
HRM hierbij. Ze vragen feedback

over de uitvoering en het resultaat

van de taken. Maak een agendapunt in
het werkoverleg van een betere onder-
linge verdeling van werk.

C. Evalueren
De arbofunctionaris volgt de processen die in
gang zijn gezet en brengt eventuele successen en
verbeterpunten in kaart.

Gaat het om een bredere aanpak die het individuele niveau
overstijgt, dan kunnen arbofunctionarissen een job crafting-
interventie stimuleren (zie het kader voor een voorbeeld). Een
inventarisatie van taakeisen en hulpbronnen vindt dan plaats
op afdelings- of organisatieniveau. Hieraan wordt een training
job crafting gekoppeld; een proces- en effectevaluatie sluit het
proces af.

Tot slot: systematische aandacht voor de mogelijkheden van
job crafting, op individueel, afdelings- en/of organisatieniveau,
maakt dat job crafting niet verwordt tot de zoveelse moderne
hype maar een bruikbare tool blijft voor duurzame inzetbaar-
heid in de arbopraktijk. «
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