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Samenvatting

Kan job crafting de positieve relatie tussen gepercipieerde overkwali-

ficatie en werkverveling remediéren? Op basis van het Job Demands-

Resources model onderzochten we of werknemers die zich overgekwali-

ficeerd voelen, meer werkverveling ervaren en of job crafting strategieén

de relatie tussen overkwalificatie en werkverveling modereren. Deze

assumpties zijn getest in een cross-sectionele studie met 144 werkne-

mers. Zoals verwacht zijn overgekwalificeerde medewerkers sneller

verveeld, maar kan job crafting, gericht op het verhogen van structurele

hulpbronnen (bijv. autonomie, taakvariatie, ontplooiingskansen), deze

relatie afzwakken. De andere job crafting strategieén modereerden de

positieve relatie tussen overkwalificatie en werkverveling niet. Op basis

van deze studiebevindingen zou men werkgevers kunnen adviseren om

job crafting gericht op structurele hulpbronnen te stimuleren. Deze

strategie is vooral bij hoog gekwalificeerde medewerkers zinvol en kan

zo organisaties helpen om het potentieel van hun toptalent ten volle

te benutten.
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Abstract

Overqualification and job boredom: Job crafting as a moderator?

Can job crafting remediate the relationship between perceived over-
qualification and job boredom? It is hypothesized that workers who feel
overqualified, are more prone to job boredom but that job crafting strategies
based on the Job Demands-Resources model moderate the relationship
between overqualification and job boredom. This assumption was tested
in a cross-sectional study with 144 employees. The results indicated that
overqualified employees were indeed more likely to be bored, but that job
crafting aimed at increasing structural job resources (e.g. autonomy, task
variety, development opportunities) could attenuate the relationship. Other
job crafting strategies did not weaken the positive relationship between
overqualification and job boredom. Based on these study findings, one could
advise employers to stimulate job crafting aimed at increasing structural
job resources. This holds particularly among the most highly qualified
employees and can thus help organizations to fully realize the potential

of their top talent.

Keywords: overqualification, job boredom, job crafting

1 Inleiding

Werkgevers zijn steeds op zoek naar gekwalificeerde en talentvolle mede-
werkers en willen deze medewerkers graag aan boord houden. Getalenteerde
medewerkers leveren organisaties immers veel op. In lijn met het Pareto-
principe is volgens Aguinis en O’Boyle (2014) de relatie tussen de prestaties
van medewerkers en hun gerealiseerde meerwaarde voor organisaties
exponentieel, waarbij de top 10% en 25% beste (meest getalenteerde)
medewerkers verantwoordelijk zouden zijn voor respectievelijk 30% en
50% van de totale omzet of gerealiseerde meerwaarde voor een organisatie.
Dit effect is bovendien niet sector- of organisatie-specifiek maar werd
vastgesteld in zowel onderzoek, politiek, sport als bij ondernemers (O'Boyle
& Aguinis, 2012). Getalenteerde medewerkers zijn dus letterlijk goud waard
voor organisaties maar stellen organisaties ook voor specifieke uitdagingen.

Een van die uitdagingen is dat in het bijzonder talentvolle medewerkers
met hoge kwalificaties sneller verveeld kunnen raken. Ze dreigen dan de
organisatie te verlaten op zoek naar nieuwe uitdagingen (Erdogan et al., 2om).
Los van het prestatieniveau kan werkverveling bovendien het welzijn van
medewerkers belemmeren (Game, 2007; Van Hooff & Van Hooft, 2014): Een
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baan die iemands nood aan uitdaging, stimulatie, zingeving en erkenning
niet vervult, kan een gevoel van deprivatie geven. Werkverveling is een
wijdverspreide en persistente problematiek (Van Wyk et al., 2016). Een studie
van Watt en Hargis (2010) toont dat tot 87% van de werknemers zich wel
eens verveeld voelt op het werk. Toch blijft de aandacht voor werkverveling
en welzijn vrij beperkt in vergelijking met andere factoren die welzijn op
het werk belemmeren, zoals stress en burn-out (Reijseger et al., 2013; Van
Wyk et al., 2016). Dat is verrassend omdat werkverveling vaak voortkomt
uit factoren waar werkgevers vat op hebben, zoals de factoren uit het Job
Demands-Resources model (bijv. werklast, sociale steun en autonomie;
Bakker & Demerouti, 2017; Tims et al., 2013).

Een goed begrip van de mechanismen die werkverveling tegengaan, kan
negatieve gevolgen van werkverveling (zoals een lagere jobtevredenheid
en een hogere intentie om de organisatie te verlaten; Reijseger et al., 2013)
beperken. Op die manier is job crafting relevant voor zowel medewerkers
(bijv. jobtevredenheid verhogen) als organisaties (bijv. vertrekintentie
inperken). Medewerkers kunnen proactief aan job crafting doen om de
negatieve gevolgen van overkwalificatie tegen te gaan. Daarnaast kunnen
organisaties job crafting stimuleren. In tijden van arbeidsmarktschaarste
is het voor organisaties belangrijk om goede medewerkers in de organisatie
te houden en zeker als het getalenteerde medewerkers zijn. Getalenteerde
medewerkers zijn niet noodzakelijk overgekwalificeerd, maar omgekeerd
is het wel zo dat overgekwalificeerde medewerkers in het algemeen goed
presteren wanneer voldaan is aan bepaalde randvoorwaarden, zoals een
aantrekkelijk loon en ontplooiingskansen (Erdogan & Bauer, 2020). Daarom
wordt het verschil tussen een zeer getalenteerde medewerker en een over-
gekwalificeerde medewerker door organisaties niet altijd opgemerkt tot de
randvoorwaarden voor optimaal presteren veranderen. Daarnaast kunnen
organisaties in de context van ‘war for talent’ ook bewust een kandidaat
kiezen met te veel kwalificaties (nl. overgekwalificeerd) vanuit het idee dat
deze kandidaat veel leerpotentieel heeft en breed inzetbaar is (Ployhart,
2006). Samengevat is het verrassend dat overkwalificatie tot nu toe relatief
weinig aandacht kreeg: Overgekwalificeerde kandidaten aanwerven en er de
vruchten van plukken (bijv. sterke prestaties) wordt alleen maar interessanter
voor organisaties als ze beter weten hoe ze de nadelen, zoals een sneller
vertrek, kunnen inperken (Sanchez-Cardona et al., 2020).

Hier is het belangrijk om het onderscheid te maken tussen objectieve
overkwalificatie (nl. wanneer de kwalificaties van de medewerker de jobver-
eisten effectief overstijgen) en gepercipieerde overkwalificatie (wanneer de
medewerker denkt dat zijn/haar kwalificaties de jobvereisten overstijgen).

ROOMAN, MICHIELSEN & DEROUS 261



GEDRAG & ORGANISATIE

Objectieve en gepercipieerde overkwalificatie komen vaak maar niet altijd
samen voor (Erdogan & Bauer, 2020). Het zijn vooral de individuele per-
cepties die iemands werkgerelateerd welzijn het sterkst bepalen (Rooman
et al., 2021). Daarom is in deze studie gepercipieerde overkwalificatie als
onafhankelijke variabele opgenomen.

Gepercipieerde overkwalificatie wordt gedefinieerd als een vorm van
tewerkstelling op een lager niveau waarbij werknemers het gevoel hebben dat
ze over meer vaardigheden, opleiding of ervaring beschikken dan hun baan
vereist (Kim et al., 2019; Maynard et al., 2006). Daarbovenop is er vaak het
gevoel dat de competenties waarover men beschikt ook niet bruikbaar zijn
in de baan (Erdogan & Bauer, 2020). Zowel voor organisaties als werknemers
heeft gepercipieerde overkwalificatie allerlei negatieve gevolgen (Harari et
al., 2017; Kim et al., 2019), waaronder verveling op de werkvloer (Erdogan
& Bauer, 2020; Sanchez-Cardona et al., 2020). Verveling is oorspronkelijk
gedefinieerd als een affectieve toestand die gekenmerkt wordt door lage
activering en ontevredenheid, als gevolg van een omgeving die onvoldoende
stimuleert (Loukidou et al., 2009; Mikulas & Stephen, 1993). Anderzijds
kan verveling ook als een rusteloze en frustrerende ervaring worden be-
leefd, geworteld in een gevoel van zinloosheid (Van Tilburg & Igou, 2012).
Werkverveling in het bijzonder wordt beschreven als een onaangename en
kortdurende gemoedstoestand waarin men een ernstig gebrek aan interesse
in het werk ervaart en moeite heeft om zich te concentreren op de huidige
arbeidsactiviteiten (Fisher, 1993), hoewel het ook een chronische ervaring
kan zijn (Mael & Jex, 2015).

In deze studie hebben we de rol van gepercipieerde overkwalificatie in
werkverveling bestudeerd en daarbij onderzocht hoe job crafting strategieén
gebaseerd op het Job Demands-Resources model (JD-R; Bakker & Demerouti,
2017) helpen om hiermee om te gaan. Dit onderwerp is van groot belang
richting een inclusieve arbeidsmarkt die ook de toegevoegde waarde van
hoog gekwalificeerde medewerkers erkent en voor hun welzijn opkomt.
Toch is aan dit onderwerp — tot zo ver onze kennis reikt — nog niet veel
aandacht besteed. Er is ons maar één studie bekend (Sanchez-Cardona
et al.,, 2020) die de potentieel modererende effecten van job crafting op
de relatie tussen overkwalificatie en werkverveling onderzocht heeft.
Sanchez-Cardona et al. (2020) formuleerden één algemene hypothese
over job crafting en gebruikten het Person-Job Fit model als theoretisch
kader (Edwards et al., 1998). Het algemene effect van job crafting bleek niet
significant en dus kon hun hypothese niet worden bevestigd. Daarnaast
hebben ze de subdimensies van job crafting (nl. structurele hulpbronnen
verhogen, hinderende taakeisen verlagen, sociale hulpbronnen verhogen en
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uitdagende taakeisen verhogen) exploratief gemeten. Twee subdimensies
van job crafting (nl. sociale hulpbronnen verhogen en hinderende taakeisen
verlagen) bleken niet significant en de twee andere subdimensies (nl. struc-
turele hulpbronnen verhogen en uitdagende taakeisen verhogen) hadden
een tegengesteld effect. Bij het verhogen van structurele hulpbronnen
was dit effect tegengesteld aan de verwachting. In deze studie bouwen
we voort op deze verrassende bevindingen van Sanchez-Cardona et al.
(2020) en bekijken we of deze bevindingen gerepliceerd kunnen worden.
In tegenstelling tot Sdnchez-Cardona et al. (2020) baseren wij ons op de Job
Demands-Resources benadering van job crafting als theoretische basis voor
de uitwerking van aparte hypothesen over subdimensies van job crafting
(Tims et al., 2013). De Job Demands-Resources benadering is theoretisch en
praktisch zinvol als onderbouwing van de hypothesen omdat de gemeten
dimensies van job crafting hierop gebaseerd zijn. Deze goede aansluiting
van de gemeten dimensies op de theorie kan helpen om de eerdere onver-
wachte bevindingen van Sanchez-Cardona et al. (2020) te verklaren. Toch
werd de de Job Demands-Resources benadering nog niet eerder toegepast,
aangezien Sdnchez-Cardona et al. (2020) vanuit het Person-Job Fit model
zijn vertrokken. Daarom leek het de moeite waard om deze vraag opnieuw
te onderzoeken en na te gaan of de onverwachte bevindingen van Sanchez-
Cardona et al. (2020) gerepliceerd kunnen worden in een andere context
(nl. West-Europa in vergelijking met Puerto Rico). Vooral in West-Europa is
het relevant om deze onderzoeksvraag te bestuderen, omdat gepercipieerde
overkwalificatie vooral in westerse culturen een belangrijke rol speelt. In
onze westerse samenleving hechten medewerkers doorgaans meer belang
aan individualistische waarden (bijv. zelfontplooiing) dan aan collectivisti-
sche waarden (bijv. harmonie). Bij gepercipieerde overkwalificatie ervaren
werknemers een gebrek aan zelfontplooiing, wat tot negatieve uitkomsten
kan leiden (Luksyte et al., 2020). Daarom is het vooral in westerse culturen
van belang om te onderzoeken welke moderatoren de negatieve impact van
gepercipieerde overkwalificatie kunnen tegengaan.

Hieronder bespreken we eerst werkverveling en haar antecedenten —
overkwalificatie in het bijzonder —, om vervolgens in te gaan op de rol
van job crafting op basis van het Job-Demands Resources model (Tims et
al., 2013), waarvoor zowel de directe effecten als moderatie-effecten zijn
meegenomen.

11 Overkwalificatie en werkverveling
Werkverveling verdient meer aandacht in zowel onderzoek als praktijk,

omdat het erkennen van dit probleem en ernaar handelen het algemene
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welzijn van werknemers in organisaties kan verbeteren (JD-R model; Bakker
& Demerouti, 2017; Tims et al., 2013). Om verveling efficiént te verminderen
kunnen werkgevers zich richten op de medewerkers met het hoogste risico
op werkverveling. Hoogintelligente werknemers zijn bijvoorbeeld waardevol
om aan te werven omdat ze beter zouden kunnen presteren (Schmidt et al.,
2016; Schmidt & Hunter, 2004), maar ze lopen een hoger risico om sneller
verveeld te raken wanneer ze te weinig uitdagende taken krijgen (Fine &
Nevo, 2008; Loukidou et al., 2009). Analoog hieraan speculeerden eerdere
studies dat overgekwalificeerde werknemers die het gevoel hebben dat hun
talenten onderbenut zijn, ook vatbaarder kunnen zijn voor werkverveling
(Luksyte et al., 2011). Overkwalificatie kan namelijk een gevoel van relatieve
deprivatie opwekken. Volgens de relatieve deprivatietheorie (Crosby, 1976)
kunnen mensen zich gedepriveerd voelen als ze niet krijgen wat ze wensen
en waar ze naar hun eigen gevoel recht op hebben. Op die manier kunnen
overgekwalificeerde medewerkers een gevoel van deprivatie ervaren omdat
hun baan niet vertegenwoordigt wat ze zouden willen, zoals een baan die
bij hun opleidingsniveau aansluit (Kim et al., 2019; Maynard et al., 2006).
Feldman et al. (2002) suggereerden inderdaad dat tewerkstelling op een
lager niveau — waar overkwalificatie deel van uitmaakt (Wu et al., 2015) —
gevoelens oproept van relatieve deprivatie. Die gevoelens kunnen ontstaan
vanuit een vergelijking met anderen of met een eigen standaard. Een gevoel
van deprivatie wekt negatieve attitudes op over de zinvolheid van de baan,
hetgeen vervolgens tot werkverveling kan leiden (Feldman et al., 2002;
Luksyte et al., 2011). Daarnaast toont de studie van Reijseger et al. (2013) dat
werkeisen negatief samenhangen met werkverveling. Gegeven het feit dat
overgekwalificeerde medewerkers (te) weinig werkeisen ervaren, zullen zij
bijgevolg meer werkverveling ervaren. Harju et al. (2016) stelden bovendien
dat job- hulpbronnen medewerkers de nodige uitdaging bieden om zich te
blijven motiveren voor hun job. Overgekwalificeerde medewerkers ervaren
vaak een gebrek aan uitdaging in hun job (nl. te lage hulpbronnen) en zullen
daardoor eveneens meer werkverveling ervaren. Bovendien hangt ook
‘need satisfaction’ negatief samen met werkverveling. Overgekwalificeerde
medewerkers halen vaak minder voldoening uit hun werk en dus zullen zij
volgens deze redenering ook sneller werkverveling ervaren (Van Hooft &
Van Hooff, 2018). Ten slotte stelt Csikszentmihalyi (1999) dat werkverveling
optreedt wanneer iemands vaardigheden groter zijn dan de uitdagingen
op het werk. Dit is het geval bij overgekwalificeerde medewerkers en dus
lopen zij een hoger risico op werkverveling. Op basis van deze bevindingen
(Csikszentmihalyi, 1999; Erdogan et al., 2011; Reijseger et al., 2013; Van Hooft
& Van Hooff, 2018) veronderstellen we dan ook het volgende:
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Hypothese 1: Overkwalificatie is positief gerelateerd aan werkverveling.

Terwijl kandidaten bewust lagere posities accepteren om hun inkomen
veilig te stellen (bijv. in tijden van economische onzekerheid; zie Van Wyk
etal., 2016) en organisaties soms bewust overgekwalificeerde werknemers
aanwerven om concurrentievoordeel te creéren (Erdogan et al., 2011; O'Boyle
& Aguinis, 2012), is het vaak zo dat overgekwalificeerde werknemers eerder
ontevreden kunnen worden en minder lang aan de slag blijven in dezelfde
baan (Maynard & Parfyonova, 2013). Om deze problemen tegen te gaan
zouden werkgevers copingmechanismen kunnen promoten om verveling
te verminderen bij werknemers die zich overgekwalificeerd voelen (Van
Hooff & Van Hooft, 2014). Een van zulke copingmechanismen is job crafting.

1.2 Overkwalificatie, job crafting en werkverveling
Tims en Bakker (2010) definiéren job crafting als de veranderingen die
iemand aanbrengt in diens job om de taakeisen in evenwicht te brengen
met de hulpbronnen en met persoonlijke capaciteiten en behoeften. Op die
manier is job crafting een vorm van proactief werkgedrag: ieder individu
kan de eigen baan betekenisvol en uitdagend houden door aan job crafting
te doen (Dorenbosch et al., 2013). Concreet kunnen ‘job crafters’ het niveau
van persoonlijke en job-hulpbronnen (bijv. taakvariatie) dat ze ervaren,
verhogen. Dit kan hun motivatie stimuleren en zo uiteindelijk werkverveling
verminderen (Bakker & Demerouti, 2017; Fisher, 1987; Tims et al., 2012).
Het feit dat job crafting de uitdaging in een baan kan vergroten — doordat
het de reikwijdte van iemands verantwoordelijkheden uitbreidt — lijkt
in het bijzonder voor overgekwalificeerde werknemers veelbelovend. Zij
komen namelijk net die uitdaging te kort (Zhang et al., 2021). Verder zou job
crafting kunnen helpen om het werk meer betekenis te geven en om zich op
positievere manieren met werk te identificeren (Wrzesniewski & Dutton,
2001). Op die manier kan job crafting dus ook gevoelens van zinloosheid, die
kenmerkend zijn voor werkverveling, helpen verminderen (Van Tilburg &
Igou, 2012). Hoewel job crafting dus voor iedereen meerwaarde kan bieden,
kan het vooral interessant zijn voor overgekwalificeerde medewerkers om
werkverveling tegen te gaan, aangezien zij hier meer risico op lopen door het
gebrek aan werkeisen en/of hulpbronnen dat zij ervaren (Harju et al., 2016;
Reijseger et al., 2013). Op beide elementen (nl. gebrek aan werkeisen en aan
hulpbronnen) kan job crafting namelijk als buffermechanisme inwerken.
Het Job Demands-Resources model (Demerouti et al., 2001) is een zinvol
model om te begrijpen hoe job crafting kan inwerken op de oorzaken van
werkverveling (Tims et al., 2013). Volgens het JD-R model wordt elke baan
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gekenmerkt door een bepaalde (dis)balans tussen taakeisen en hulpbronnen
(Schaufeli & Taris, 2013). Taakeisen (zoals werkdruk), ten eerste, zijn die
aspecten van het werk die inspanning vereisen en fysieke of psychologi-
sche kosten (zoals stress) met zich meebrengen. Job-hulpbronnen (zoals
autonomie), ten tweede, helpen om werkdoelen te bereiken en de fysieke
of psychologische kosten die aan taakeisen verbonden zijn te verlichten
(Bakker & Demerouti, 2017). Aanhoudende hoge taakeisen kunnen namelijk
uitputting en uiteindelijk burn-out veroorzaken, zeker in combinatie met
weinig hulpbronnen (Hu et al., 2017). Taakeisen verminderen is daarom een
van de proactieve gedragingen die passen binnen job crafting (Sanchez-
Cardona et al., 2020).

Toch zijn taakeisen op zich niet altijd negatief: ze kunnen ook de nodige
uitdaging aan een job toevoegen, waar onvoldoende taakeisen werkverveling
induceren (Reijseger et al., 2013). Cummings et al. (2016) stellen bijvoorbeeld
in hun overzichtsartikel dat een lage taakbelasting en monotone en repeti-
tieve taken allemaal bijdroegen aan werkverveling. Het gevaar van verveling
ligt vooral op de loer wanneer lage taakeisen gecombineerd worden met lage
hulpbronnen (bijv. gebrek aan autonomie, Reijseger et al., 2013; Schaufeli
& Bakker, 2004). Hackman en Oldham (1976) brachten in overeenkomst
daarmee — al enkele decennia geleden — werkverveling in verband met
taken die weinig vaardigheden vereisen en weinig belang hebben, zeker
als ze samengaan met weinig autonomie en feedback. Samengevat lijkt het
verder inperken van taakeisen dus niet erg beloftevol om werkverveling
te verminderen. Job crafting strategieén gericht op extra hulpbronnen of
uitdaging lijken meer effectief (Tims & Bakker, 2010). Concreet beschreven
Tims et al. (2012), naast het verminderen van hinderende taakeisen, nog
drie andere onderliggende dimensies binnen job crafting. Het gaat om (1)
structurele hulpbronnen verhogen, (2) sociale hulpbronnen verhogen, en
(3) uitdagende taakeisen verhogen. Op basis van onderstaande literatuur-
bevindingen verwachten we dat elke dimensie op een specifieke manier
samenhangt met overkwalificatie en werkverveling (Sanchez-Cardona et
al., 2020):

Structurele hulpbronnen verhogen

Structurele hulpbronnen zijn baankenmerken die structureel een invloed
uitoefenen op de vaardigheden die nodig zijn om aan de functie-vereisten
te voldoen en op de manier van werken in een job. Voorbeelden van struc-
turele hulpbronnen zijn de mate van autonomie, variatie, feedback en
ontwikkelingsmogelijkheden in de baan (Sdnchez-Cardona et al., 2020;
Tims et al., 2012). Structurele hulpbronnen verhogen zou verveling kunnen
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verminderen, omdat het helpt om de negatieve gevolgen van te weinig
taakeisen af te zwakken (Bakker & Demerouti, 2007; Erdogan & Bauer,
2020; Reijseger et al., 2013). Volgens Sanchez-Cardona et al. (2020) kan job
crafting het welzijn van medewerkers verbeteren als aan de volgende twee
voorwaarden voldaan is: ondersteuning van professionele ontwikkeling en
het verhogen van autonomie en ontwikkelingsmogelijkheden. Ten eerste
is het belangrijk dat professionele ontwikkeling ondersteund wordt en
feedback draagt hieraan bij. Informatieve feedback gericht op professionele
ontwikkeling op de lange termijn draagt via ‘self goal setting’ (d.w.z. jezelf
hogere doelen stellen) bij aan werkplekleren (Wang & Zhang, 2022). Ten
tweede moeten tekortkomingen van de job structureel worden aangepakt
om te vermijden dat het effect van job crafting zou uitdoven. Hier draagt
het verhogen van autonomie en ontwikkelingsmogelijkheden toe bij. Op
basis daarvan formuleerden we volgende hypothese:

Hypothese 2a: Het verhogen' van structurele hulpbronnen is negatief gere-
lateerd aan werkverveling.

Overgekwalificeerde medewerkers ervaren typisch een gebrek aan taak-
eisen of uitdaging (Reijseger et al., 2013) en een gebrek aan structurele
job-hulpbronnen zoals ontplooiingsmogelijkheden (Tims et al., 2013). Vol-
gens het Job Demands-Resources model (Demerouti et al., 2001) helpen
job-hulpbronnen om met (een gebrek aan) werkeisen om te gaan. Op die
manier kan een job crafting strategie die job-hulpbronnen verhoogt, het
welbevinden verbeteren. Structurele hulpbronnen verhogen lijkt dus in
het bijzonder waardevol voor medewerkers die voordien een gebrek aan
zowel taakeisen als structurele hulpbronnen ervaarden, zoals medewerkers
die zich overgekwalificeerd voelen (Tims et al., 2013). Op basis van deze
bevindingen stelden wij dat het verhogen van structurele hulpbronnen de
positieve relatie tussen gepercipieerde overkwalificatie en werkverveling
afzwakt, en formuleerden we de volgende hypothese:

Hypothese 2b: Het verhogen van structurele hulpbronnen maakt de positieve
relatie tussen overkwalificatie en werkverveling minder sterk.

Hinderende taakeisen verlagen

Onder hinderende taakeisen worden vandaag de dag vooral mentale en
emotionele taakeisen verstaan, gezien de groei in kenniswerk en dienstenjobs
(Grant & Parker, 2009; Tims et al., 2013). Als emotionele of mentale taakeisen
te overweldigend worden, lijkt het op het eerste gezicht aangewezen om
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deze taakeisen te verminderen (Tims et al., 2012). Toch is job crafting om
belemmerende taakeisen te verminderen in vroeger onderzoek eerder
aan negatieve uitkomsten gerelateerd (Tims et al., 2012). Een mogelijke
verklaring hiervoor is dat job crafting gericht op het verlagen van hinderende
taakeisen het werk paradoxaal genoeg ook minder interessant kan maken.
Dit kan een verlies aan motivatie veroorzaken (Petrou et al., 2012; Tims et
al., 2013). Een gebrek aan uitdaging ligt ook aan de basis van werkverveling
(Cummings et al., 2016; Reijseger et al., 2013). Daarom, en voortbouwend op
de Job Demands-Resources benadering van job crafting (Tims et al., 2013),
verwachten we dat werkverveling verergert als belemmerende taakeisen
worden verminderd:

Hypothese 3a: Het verlagen van hinderende taakeisen is positief gerelateerd
aan werkverveling.

Zoals aangegeven, kunnen overgekwalificeerde medewerkers een gevoel
van deprivatie ervaren, wanneer hun job hun te weinig uitdaging biedt
en zo het risico op verveling verhoogt (Crosby, 1976; Feldman et al., 2002).
Overgekwalificeerde medewerkers ervaren dus al vaker een gebrek aan
uitdaging dan anderen. Daarbovenop hinderende taakeisen verlagen zal dit
gebrek aan uitdaging nog meer uitgesproken maken (zie ook Hypothese 3a;
Petrou et al., 2012; Tims et al., 2013). We verwachten dus dat werkverveling in
het bijzonder bij overgekwalificeerde medewerkers juist wordt versterkt bij
het verlagen van hinderende taakeisen, en stelden de volgende hypothese op:

Hypothese 3b: Het verlagen van hinderende taakeisen maakt de positieve
relatie tussen overkwalificatie en werkverveling sterker.

Sociale hulpbronnen verhogen

Baan-gerelateerde hulpbronnen kunnen, naast structureel, ook sociaal
van aard zijn. Sociale hulpbronnen verwijzen dan naar sociale steun,
coaching of feedback van de leidinggevende of collega’s (Tims et al., 2012).
In lijn met het JD-R model is sociale steun al vaak en positief in verband
gebracht met werkgerelateerd welbevinden, terwijl het ontbreken van
sociale steun kan bijdragen aan onwelzijn, zoals burn-out (JD-R model;
Bakker & Demerouti, 2017; Blanch & Aluja, 2012). Volgens Tims et al. (2013)
worden medewerkers vooral vanuit de drie basisbehoeften (behoefte aan
autonomie, competentie en betekenisvolle relaties) gemotiveerd om aan job
crafting te doen. Waar het verhogen van structurele job-hulpbronnen kan
bijdragen aan het gevoel van autonomie en/of competentie, kan het verhogen
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van sociale job-hulpbronnen bijdragen aan betekenisvolle relaties op de
werkplek. Het aanpassen van job-hulpbronnen aan iemands individuele
wensen (bijv. meer sociale interacties) vermindert person-job misfit en kan
zo werkverveling tegengaan. Bovendien kunnen sociale job-hulpbronnen
nodig zijn om werknemers met verhoogde taakeisen (bijv. door job crafting
gericht op het verhogen van uitdagende taakeisen) te helpen omgaan. Tims
et al. (2013) vonden al dat medewerkers die aan job crafting doen, sociale
hulpbronnen aanspreken en daardoor een hoger werkgerelateerd welzijn
hebben. We stelden daarom de volgende hypothese op:

Hypothese 4a: Het verhogen van sociale hulpbronnen is negatief gerelateerd
aan werkverveling.

Zoals hierboven is gesteld (zie Hypothese 2b), kan het verhogen van hulp-
bronnen in de baan werkverveling verminderen bij overgekwalificeerde
werknemers in het bijzonder (Bakker & Demerouti, 2007; Reijseger et al.,
2013; Tims et al.,, 2012) omdat werkverveling voortvloeit uit een gebrek aan
zowel taakeisen als hulpbronnen (Reijseger et al., 2013). Tims et al. (2013,
2014) vonden al empirische ondersteuning voor de modererende rol van
verhoogde hulpbronnen bij heterogene groepen werknemers (d.w.z. in
zowel een fabrieks- als kantooromgeving) omdat verhoogde hulpbronnen
werknemers konden helpen om met (een gebrek aan) taakeisen om te gaan
(Bakker & Demerouti, 2007). Dit geldt dus voor alle medewerkers, maar
vooral voor overgekwalificeerde medewerkers omdat zij door een gebrek
aan taakeisen en hulpbronnen een person-job misfit ervaren die job crafting
deels kan tegengaan (Tims et al., 2013). Op die manier, en aangezien Hypo-
these 4a stelt dat het verhogen van sociale hulpbronnen negatief gerelateerd
is aan werkverveling, kan ook het verhogen van sociale hulpbronnen een
moderator zijn die de relatie tussen overkwalificatie en werkverveling
afzwakt. Derhalve kunnen sociale hulpbronnen op basis van bovenstaande
bevindingen de relatie tussen gepercipieerde overkwalificatie en werkverve-
ling modereren. We formuleerden daarom de volgende hypothese:

Hypothese 4b: Het verhogen van sociale job-hulpbronnen maakt de positieve
relatie tussen overkwalificatie en werkverveling minder sterk.

Uitdagende taakeisen verhogen

Uitdagende taakeisen zijn een tweede soort taakeisen die net als hinderende
taakeisen inspanning vergen, maar wel kunnen leiden tot een hogere werk-
motivatie en het bereiken van meer complexe werkdoelen (waar hinderende
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taakeisen eerder voor negatieve uitkomsten kunnen zorgen) (Cavanaugh
et al,, 2000; Tims et al., 2013). Het verhogen van uitdagende taakeisen kan
medewerkers immers stimuleren om hun kennis of vaardigheden uit te
breiden, waardoor ze complexere werkdoelen kunnen bereiken (LePine et
al., 2005). Uitdagende taakeisen verhogen kan dus helpen verveling tegen te
gaan omdat uitdagende taakeisen — zolang ze niet buitensporig zijn — vaak
een zekere, gewenste hoeveelheid uitdaging bieden (Bakker & Demerouti,
2007; Erdogan & Bauer, 2020; Van Tilburg & Igou, 2012; Wrzesniewski &
Dutton, 2001). Een gebrek aan dergelijke taakeisen kan ervoor zorgen dat
werknemers zich verveeld voelen (Fisher, 1987; Reijseger et al., 2013). Hoge
taakeisen zijn ook, en vooral in combinatie met hoge hulpbronnen, positief
gerelateerd aan bevlogenheid (Bakker et al., 2006; Bakker & Demerouti, 2017).
Medewerkers reageren dus doorgaans positief op uitdagende taakeisen, ook
al vereisen deze extra inspanning (Tims et al., 2013). Daarom formuleerden
we volgende hypothese:

Hypothese 5a: Het verhogen van uitdagende taakeisen is negatief gerelateerd
aan werkverveling.

Dit kan in het bijzonder het geval zijn voor overgekwalificeerde medewerkers,
aangezien zij zo de kans krijgen om hun vaardigheden meer te gebruiken
en te ontwikkelen in de baan, wat bij overkwalificatie net te weinig kan
(Erdogan & Bauer, 2020). Zo zou het risico op werkverveling door een gebrek
aan taakeisen, dat anders groot is bij overgekwalificeerde medewerkers,
verminderend kunnen worden (Reijseger et al., 2013). Op basis van de JD-R
benadering van job crafting (Tims et al., 2013) en de hierboven besproken
evidentie stelden we daarom daaropvolgend de volgende hypothese op:

Hypothese 5b: Het verhogen van uitdagende taakeisen maakt de positieve
relatie tussen overkwalificatie en werkverveling minder sterk.

2 Methode

2.1 Procedure en deelnemers

In deze studie is gebruik gemaakt van een cross-sectioneel design waarin
werknemers gevraagd werden om een online survey in te vullen. De deel-
nemers gaven hun geinformeerde toestemming voor deelname (informed
consent). Alle verzamelde gegevens zijn vertrouwelijk en anoniem verwerkt.
De studie werd vrijgesteld van ethische goedkeuring door de Ethische
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Commissie, aangezien het standaardonderzoek betreft dat is uitgerold
conform het Algemeen Ethisch Protocol van de betrokken universiteit.
De rekrutering van de deelnemers gebeurde via het persoonlijke netwerk
van de onderzoekers en via sociale media. Er zijn 265 werknemers gestart
met het invullen van de vragenlijst. De finale steekproef bestond uit 144
werknemers (d.w.z. personen die aan het werk waren op het moment van de
dataverzameling) die de vragenlijst op een serieuze en volledige manier had-
den ingevuld. Van de deelnemers was 73.6% vrouw. De gemiddelde leeftijd
was 38 jaar (SD =11.09 jaar, min. = 22 jaar, max. = 65 jaar) en 80.6% was hoger
opgeleid (d.w.z. bachelorniveau of hoger). De meerderheid van de deelnemers
(70.1%) was bediende, hoewel ook arbeiders (7.6%) en zelfstandigen (4.2%)
in de onderzoeksgroep vertegenwoordigd waren. De overige 18.1% van
de deelnemers werkte onder een ander statuut. De medewerkers in de
steekproef hadden gemiddeld 7.51 jaar werkervaring in hun huidige functie
(SD = 8.20 jaar) en 10.18 jaar ervaring bij hun werkgever (SD = 13.18 jaar).

2.2 Meetinstrumenten
De deelnemers rapporteerden — na het geven van informed consent — eerst
over een aantal achtergrondkenmerken en dan over hun perceptie van
werkverveling, overkwalificatie en hun gebruik van job crafting strategieén.
Werkverveling. Werkverveling is gemeten met een selectie® van vier
items uit de ‘Dutch Boredom Scale’ (DUBS; Reijseger et al., 2013), gemeten
met een 7-puntsschaal (1 = helemaal niet akkoord; 7 = helemaal akkoord).
Een voorbeelditem is “Ik verveel me op mijn werk”. De interne consistentie
was hoog: Cronbach’s alpha («) = .go. Zie Bijlage 1 voor de gebruikte items.
Overkwalificatie. Gepercipieerde overkwalificatie is gemeten met drie
items die geselecteerd zijn uit de ‘Scale for Perceived Overqualification’
(SPOQ; Maynard et al., 2006). Deze schaal maakt gebruik van een 5-punts-
schaal (1 = helemaalniet akkoord; 5 = helemaal akkoord). Een voorbeelditem
is “Mijn job vereist minder opleiding dan ik heb”. De interne consistentie
was goed (« = .85; zie Bijlage 1 voor de gebruikte items).

Job Crafting. De vier dimensies van job crafting zijn gemeten aan de hand
van een selectie van 12 items (d.w.z. drie items per strategie) uit de Job Crafting
Scale’ (JCS; Tims et al., 2012). De antwoorden zijn eveneens gescoord op
een 5-puntsschaal (1 = helemaal niet akkoord; 5 = helemaal akkoord). De
eerste strategie is structurele hulpbronnen verhogen. Een voorbeelditem bij
deze strategie is “Tk probeer mijn capaciteiten te ontwikkelen”. De interne
consistentie was goed (a = .84, zie Tabel 1). De tweede strategie is hinderende
taakeisen verlagen. Een voorbeelditem daarvoor is “Ik probeer mijn werk zo
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te organiseren dat ik probeer contact met mensen van wie de problemen
me emotioneel kunnen raken, te minimaliseren”. De interne consistentie
was iets lager maar is nog geschikt bevonden voor onderzoeksdoeleinden
(o = .65, zie Tabel 1). De derde strategie is sociale hulpbronnen verhogen. Een
voorbeelditem bij deze strategie is “Ik vraag mijn leidinggevende om mij te
coachen”. De interne consistentie van deze subschaal was goed (« = .76, zie
Tabel 1). De vierde strategie, ten slotte, is uitdagende taakeisen verhogen. Een
voorbeelditem hierbij is “Wanneer er niet veel te doen is op het werk, zie ik
dit als een kans om een nieuw project te starten”. Net als bij de subschaal
‘hinderende taakeisen verlagen’ was de interne consistentie van de subschaal
‘uitdagende taakeisen verhogen’ matig maar nog geschikt voor de vooropge-
stelde onderzoeksdoeleinden (« = .69; zie Bijlage 1 voor de gebruikte items).

Achtergrondkenmerken. De volgende socio-demografische kenmerken
zijn gemeten: geslacht (1 = man, 2 = vrouw), leeftijd (continue variabele),
opleidingsniveau (1 = lager niveau, d.w.z. secundair of lager, 2 = hoger
onderwijs) en werkstatuut (1 = arbeider, 2 = bediende, 3 = zelfstandige/vrij
beroep, 4 = andere). Naast chronologische leeftijd is ook de duur van de
tewerkstelling bij huidige werkgever en de duur van de tewerkstelling in de
huidige functie gemeten (beide continu in aantal jaren). Deze variabelen
zijn belangrijk om te meten omdat Harari et al. (2017) vonden dat de duur
van tewerkstelling negatief samenhangt met ervaren overkwalificatie,
d.w.z. medewerkers die nog niet zo lang de baan uitoefenen, voelen zich in
het algemeen meer overgekwalificeerd dan medewerkers die reeds langer
dezelfde baan uitoefenen. Daarnaast vonden Maynard et al. (2006) ook dat
gepercipieerde overkwalificatie positief ssamenhangt met het gepercipieerde
niveau van onderbetaling. De perceptie van onderbetaling is opgenomen
als controlevariabele om dit zo uit te sluiten als alternatieve verklaring en is
gemeten met één item (Maynard & Parfyonova, 2013), namelijk “Ik heb het
gevoel dat ik in mijn huidige job minder betaald wordt dan anderen met een
gelijkaardige opleidingsachtergrond”. Dit item werd gescoord op een 5-punts-
schaal (1= helemaal niet akkoord, 5 = helemaal akkoord). Tot slot vond eerder
onderzoek ook dat werkverveling vaak positief gerelateerd is aan negatief
affect (Van der Heijden et al., 2012; Vodanovich, 2003). Daarom is negatief
affect eveneens opgenomen als controlevariabele, gemeten met een selectie
van drie woorden uit de Positive and Negative Affect Scale (PANAS; Watson
et al., 1988) die negatieve emoties beschrijven, namelijk terneergeslagen,
angstig en bang. De tijdsinstructie was generiek, d.w.z. respondenten gaven
op een 5-puntsschaal (1 = heel weinig tot nooit; 5 = (bijna) altijd) aan in welke
mate ze zich algemeen zo (bijv. ‘angstig’ voelden. De interne consistentie
was redelijk goed (a = .76, zie Bijlage 1 voor de gebruikte items).

272 VOL. 35, NO. 3, 2022



L0 > d 4k 'SO" > d . "uasel ur usleWSb :31dUN4 NN |, US JBASBYISM INNQ,
‘pl13J937 4 "MNOIA = T UBI = | :1YDR[S3D) , 'S31IR[3I0D [P1I3SIq JUI0d 13W US|2gelIeA anUU0D uee ud d suewseads 1aw (wooloydAjod) ,1nnieisiiap), uee
Ud Jeey||a uee pIa3|24410336 ufiz (1| // *IU) U3|aqel_A W00yl "Safeey Udssnl ueels (0 s,ydequold) USPay eegmnoilad S13uSisISUod dWdU| ‘vl = N "GN

273

OVERKWALIFICATIE EN WERKVERVELING: JOB CRAFTING ALS MODERATOR?

(92) «lT SL° xxSC 0’ 60"~ €0° vl 90’ 40} 60 S0~ 90 ol° €0 86'L 1D3yy jonebaN pL
buleyaquapup
() zo- S0’ oL 0 L0-  £0° 4 0™~ 60" 0™~ 60’ €L LIl 6LT apiaaidipiadan -g|
() €T ¥00- 60"~ €0- €0 «CCT L 0~ ol oL~ 60™- - -- ANNIBISHIDM  “TL
(--) cl- *LC- v0- vl 149 80"  xxGC- 80" Ll qL- - -- sneaalusbuipid|do  LL
() x99 xxSS L0 €0 %8¢ *LL xVC- ol-  xlC- 0C8 LSZL polldungdunng 0l
G S R L0~ %x8C- 60’ cl- L0~ xxCC- 8L'€EL 8LOL >1AB I INNG 6
() €0 L0° xxlT- %6l LL- S0~ x«LT- 60°LlL 008¢ gPMyaa7 8
() 90 4 80™- #8l oL-  xZl- - -- eIY2BISeS L
usboyuap uasiaee]
(69)  xxCT L0™-  «xSC L= «l¢- SL0 IT€ spusbepun -9
usboyuap usu
() %6l xxCE €l- L0- 880 88T -uoiqdinH ajeos  °g
uabeiap ussiayee|
(59) LL- L Y0 ¥L0 ¥8T SpuaIBPUIH b
usboyiap usauuoiq
(¥8) xx€T- xxlb- €90 9LV -d|nH 3]24NdNNS ¢
(G8) € LIl 8¥'C oledylleM3ISAQ ¢
(06) LE1L €T Buanianyiom - L
14 €l [4) LL oL 6 8 L 9 S 14 € [4 L as w

u3[ageIBASIPN)S USSSN) S3IIR|D.10D U udbupjfimyepieepue)s ‘UspRPPIWRD L [aqe)

ROOMAN, MICHIELSEN & DEROUS



GEDRAG & ORGANISATIE
3 Resultaten

3.1 Toetsing van meetmodel

Confirmatieve factoranalyse in R met de Maximum Likelihood schat-
tingsmethode in lavaan v. 0.6-4 (Rosseel, 2020) gaf voldoende fit aan
voor een model met werkverveling, negatief affect, overkwalificatie
en de vier job crafting strategieén (CFI = .950, TLI = .939 RMSEA =
.050, SRMR =.068). De beschrijvende statistieken, interne consistentie
betrouwbaarheden en de correlaties tussen de studievariabelen zijn
beschreven in Tabel 1. Significante correlaties zijn voornamelijk in de
verwachte richtingen. Overkwalificatie is bijvoorbeeld sterk gerela-
teerd aan werkverveling (r = .43, p < .001). Daarnaast zijn wat betreft de
controlevariabelen geslacht (r = -.17, p = .047), leeftijd (r = -.27, p = .001),
duur van tewerkstelling bij de werkgever (r = -.22, p = .009) en duur van
tewerkstelling in de functie (r = -.21, p = .014) negatief gerelateerd aan
werkverveling. Opvallend genoeg zijn gepercipieerde onderbetaling
en negatief affect niet gerelateerd aan werkverveling. Op basis van
deze bevindingen is besloten om in de regressieanalyses uitsluitend te
controleren voor de significante controlevariabelen, d.w.z. voor geslacht,
leeftijd en duur van tewerkstelling in de organisatie en in de functie,
conform Bernerth en Aguinis (2016).

3.2 Hypothesetoetsing

Conform de verwachtingen en zoals hierboven is aangehaald, was
gepercipieerde overkwalificatie sterk gecorreleerd met werkverveling
(r = .43, p < .001). Van de vier job crafting strategieén die apart zijn ge-
toetst, was enkel het verhogen van structurele hulpbronnen significant
negatief gerelateerd aan werkverveling (r = -.41, p < .001). Vervolgens zijn
de hypothesen onderzocht met stapsgewijze hiérarchische regressie in
SPSS Statistics v26 (zie Tabel 2). Naast hoofdeffecten zijn ook 2-wegs
interactie-effecten bekeken op basis van lineaire regressieanalyse en
vervolgens zijn ‘simple slopes’ analyses uitgevoerd (-1SD; +1SD). Ten eer-
ste ervaarden vrouwen (f = -.17, p = .035) minder werkverveling (Stap 1;
AR? = 11). Ten tweede bleken medewerkers die zich overgekwalificeerd
voelen, inderdaad meer werkverveling te ervaren (Stap 2; 8= .41, p < .003;
Hypothese 1 ondersteund; AR? = .16). Ten derde bleek het verhogen van
structurele hulpbronnen negatief gerelateerd aan werkverveling (Stap
3; B = -.38, p < .001; Hypothese 2a ondersteund; AR? = .12). Vervolgens
bleek het verhogen van structurele hulpbronnen, zoals verwacht, de
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—e— Laag op Job Crafting ---a--- Hoog op Job Crafting
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Weinig overkwalificatie (-1 SD) Veel overkwalificatie (+1 SD)

Figuur 1 Job Crafting via het Verhogen van Structurele Hulpbronnen als Moderator in de
relatie tussen Overkwalificatie en Werkverveling.

relatie tussen overkwalificatie en werkverveling af te zwakken (Stap
4; B = -.23, p < .001; Hypothese 2b ondersteund; AR? = .o5; zie Figuur 1).
De hellingsgradiént (simple slope) voor de regressie van werkverveling
op overkwalificatie voor medewerkers die laag scoren op job crafting,
is 8 = .39, terwijl de hellingsgradiént (simple slope) voor die relatie voor
medewerkers die hoog scoren op job crafting slechts 8 = .12 is. Voor het
verminderen van hinderende taakeisen was er geen hoofdeffect (Stap 3;
B =.03, p =.677; Hypothese 3a niet ondersteund; AR? = .001) en ook geen
moderatie (Stap 4; 8 = .14, p = .070; Hypothese 3b niet ondersteund; AR? =
.02), hoewel de verwachting was dat deze job crafting strategie de relatie
tussen overkwalificatie en werkverveling zou versterken. Verder bleken er
voor het verhogen van sociale hulpbronnen geen hoofdeffect en interactie-
effect te zijn (Stap 3: 8 = -.08, p = .300; Hypothese 4a niet ondersteund;
AR? = .006; Stap 4: 8 = -.07, p = .383; Hypothese 4b niet ondersteund; AR?
=.004). Ten slotte bleek er voor het verhogen van uitdagende taakeisen
wel een negatief hoofdeffect te zijn, maar geen moderatie (Stap 3: 8 = -.15,
p = .044; Hypothese 5a ondersteund; AR? = .02; Stap 4: § = -.06, p = .416;
Hypothese 5b niet ondersteund; AR? = .003). Samengevat zijn Hypothesen
1, 23, 2b en 5a ondersteund, en zijn Hypothesen 3a, 3b, 4a, 4b en 5b niet
ondersteund door onze bevindingen.
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4 Discussie

In de literatuur gaat relatief veel aandacht naar onderkwalificatie (Hamersma
etal.,, 2015), maar blijft de aandacht voor overkwalificatie enigszins beperkt
(Erdogan & Bauer, 2020). Toch is het van belang om meer zicht te krijgen
op effecten van overkwalificatie omdat sterk gekwalificeerde (inclusief
overgekwalificeerde) medewerkers voor een concurrentievoordeel kunnen
zorgen als rekening wordt gehouden met hun specifieke behoeften (Erdogan
& Bauer, 2020; Sanchez-Cardona et al., 2020). De algemene doelstelling van
deze studie was dan ook na te gaan welke factoren de potentiéle negatieve
gevolgen van overkwalificatie kunnen tegengaan (Aguinis & O’Boyle, 2014),
zodat de voordelen van overkwalificatie (bijv. innovatief gedrag en potentieel
tot sterke prestaties) meer in de balans gaan doorwegen (Erdogan & Bauer,
2020). Vanuit deze focus is de rol van job crafting onderzocht. Job crafting
is een kostenefficiénte en relatief gemakkelijk te implementeren strategie
(Demerouti, 2014) om het welzijn van werknemers te promoten (Tims et al.,
2013). Op één zeer recente studie na (Sdnchez-Cardona et al., 2020) zijn er —
voor zover ons bekend — nog geen studies die job crafting en overkwalificatie
bestuderen. Er is dus behoefte aan meer studies om hier een beter zicht op
te krijgen. Deze studie onderzocht dan ook of job crafting werkverveling
bij overgekwalificeerde werknemers kan verminderen.

41 Bevindingen

Ten eerste, en in lijn met de relatieve deprivatietheorie (Crosby, 1976) en
Sanchez-Cardona et al. (2020), vonden we dat overkwalificatie positief
gerelateerd is aan werkverveling. Toch vonden we 00k, in lijn met het Job
Demands-Resources model (Bakker & Demerouti, 2017), dat job crafting
inderdaad een waardevolle copingstrategie lijkt bij werkverveling. Job
crafting helpt namelijk om de taakeisen-hulpbronnen-balans te herstellen
die uit evenwicht is bij werkverveling (Reijseger et al., 2013; Tims et al., 2013).
Waar Sanchez-Cardona et al. (2020) enkel een overkoepelende hypothese
formuleerden en de aparte dimensies exploratief hebben getoetst,3 onder-
zochten wij de specifieke dimensies uit de Job Crafting Scale’ (Tims et al.,
2012) met aparte hypothesen voor elke job crafting strategie, gebaseerd op
de Job Demands-Resources benadering van job crafting (Tims et al., 2013).
Dit is belangrijk aangezien de Job Demands-Resources benadering van job
crafting (Tims et al., 2013) per strategie verschillende richtingen van effecten
veronderstelt. Tims et al. (2013) hebben dan ook aangeraden om in vervolg-
onderzoek alle aparte dimensies mee te nemen omdat elke baan andere
soorten werkkenmerken omvat, die allemaal kunnen worden aangepast.
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Daarnaast biedt de West-Europese context van de studie meerwaarde
omdat overkwalificatie met name in West-Europa een belangrijke rol speelt
en tot negatieve uitkomsten kan leiden, aangezien medewerkers er meer
belang hechten aan individualistische werkwaarden zoals zelfontplooiing
(Luksyte et al., 2020).

In lijn met Wu et al. (2015) vonden we dat structurele hulpbronnen
(bijv. autonomie, taakvariatie, ontwikkelingsmogelijkheden) de negatieve
relatie van overkwalificatie met werkverveling kunnen verminderen. Dit
is opvallend omdat Sdnchez-Cardona et al. (2020) precies het omgekeerde
vonden: zij vonden dat structurele hulpbronnen het positieve effect van
overkwalificatie op werkverveling versterkten. Hiervoor gaven ze volgende
twee verklaringen: Ten eerste kan job crafting mogelijk pas het welzijn
van overgekwalificeerde medewerkers verbeteren als dit gepaard gaat met
initiatieven die de persoonlijke professionele ontwikkeling van de persoon
ondersteunen en de tekortkomingen van de job structureel aanpakken. Ten
tweede worden de positieve effecten van job crafting op welzijn minder
sterk over de tijd (d.w.z. naarmate men al langer aan job crafting doet).
Dit lijkt vooral het geval wanneer iemands job te weinig lange-termijn
kansen biedt (bijv. gebrek aan uitdaging) zoals bij overkwalificatie het
geval is (Sanchez-Cardona et al., 2020). Toch lijkt job crafting op basis van
onze resultaten op zich al een meerwaarde te kunnen betekenen tegen
werkverveling bij overgekwalificeerde medewerkers. Onze bevinding ligt
meer in lijn met theoretische assumpties van de Job Demands-Resources
benadering van job crafting (Tims et al., 2013), maar is stof voor verder
onderzoek. Toch zijn de verschillen met Sdnchez-Cardona et al. (2020)
opvallend, wat behalve met inhoudelijke argumenten ook te maken kan
hebben met de steekproefgrootte of met de context waarin de data zijn
verzameld (nl. Puerto Rico versus West-Europa). Om deze verschillen beter
te kunnen verklaren, is verder replicatie-onderzoek zeker nodig.

Het verhogen van structurele hulpbronnen was de enige significante mo-
derator in de relatie van gepercipieerde overkwalificatie met werkverveling,
die de relatie afzwakte. Het is verrassend dat het verhogen van uitdagende
taakeisen de werkverveling onder overgekwalificeerde werknemers niet
verminderde. Toch was het hoofdeffect wel significant, d.w.z. het verhogen
van uitdagende taakeisen lijkt effectief voor het verminderen van verveling
ongeacht of werknemers nu overgekwalificeerd zijn of niet.

Werkverveling kan het gevolg zijn van een gebrek aan uitdagende taken
en een onvoldoende stimulerende omgeving (Reijseger et al., 2013). Daarom
is theoretisch te verwachten dat een toename in uitdagende taakeisen
werkverveling kan verminderen (Reijseger et al., 2013; Tims et al., 2012,
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2013). Sdnchez-Cardona et al. (2020) vonden ook dat het verhogen van uit-
dagende taakeisen het verband tussen overkwalificatie en werkverveling
kon afzwakken. Voor het niet-significante moderatie-effect in onze studie
zijn meerdere verklaringen mogelijk. Ten eerste, gebaseerd op Sanchez-
Cardona et al. (2020), zouden enkel job crafting strategieén die de structurele
tekortkomingen van de job (bijv. ontwikkelingsmogelijkheden) aanpakken
effectief kunnen zijn om werkverveling bij overgekwalificeerde medewerkers
tegen te gaan. De strategie ‘structurele hulpbronnen verhogen’ lijkt hier het
dichtst van de vier job crafting strategieén bij aan te leunen. Deze strategie
was in onze studie dan ook de enige significante moderator tussen geper-
cipieerde overkwalificatie en werkverveling. Samengevat kan het zijn dat
alleen taakeisen verhogen — zonder daarbij noodzakelijk in te werken op de
hulpbronnen - onvoldoende is om werkverveling bij overgekwalificeerde
medewerkers tegen te gaan. Dit ligt in lijn met het Job Demands-Resources
model (Demerouti et al., 2001), dat stelt dat voldoende job-hulpbronnen
nodig zijn om medewerkers te helpen omgaan met zowel een tekort als een
toename aan taakeisen (Tims et al., 2013).

Daarbij aansluitend is verveling meermaals geassocieerd met een gevoel
van zinloosheid (Chan et al., 2018; Van Tilburg & Igou, 2012), bijvoorbeeld
doordat de baan tekortschiet in structurele aspecten zoals uitdaging en
ontplooiingsmogelijkheden (Reijseger et al., 2013). Aangezien het verhogen
van structurele hulpbronnen net die structurele, inhoudelijke aspecten van
de job aanpakt, kan het zijn dat deze strategie het gevoel van zinloosheid
kan verminderen (theoretisch gezien meer dan de andere subdimensies
van job crafting dit zouden kunnen). Bovendien stelden Tims et al. (2013)
dat medewerkers vooral vanuit de drie basisbehoeften aan autonomie,
competentie en betekenisvolle relaties gemotiveerd worden om aan job
crafting te doen (zie Hypothese 4a). Het kan zijn dat enkel het verhogen van
uitdagende taakeisen niet in voldoende mate de structurele tekortkomingen
van de job aanpakt om de invulling van deze basisbehoeften te verbeteren,
terwijl het verhogen van structurele job-hulpbronnen beter hierin kan
slagen (nl. voor autonomie en competentie). Hierbij is het belangrijk op
te merken dat dit theoretisch gefundeerde potentiéle verklaringen zijn,
maar dat vervolgonderzoek naar de rol van gepercipieerde zinloosheid en
de invulling van basisbehoeften nodig is om deze verklaringen empirisch
te ondersteunen.

Ten slotte kunnen ook hier de steekproefgrootte en context van de data-
verzameling mogelijk de verschillende bevindingen tegenover Sanchez-
Cardona et al. (2020) verklaren. Wat de context betreft, kan het zijn dat
West-Europese medewerkers — met typisch meer individualistische waarden

ROOMAN, MICHIELSEN & DEROUS 279



GEDRAG & ORGANISATIE

— anders omgaan met gepercipieerde overkwalificatie die ze ervaren,
waardoor de effectiviteit van de verschillende dimensies van job crafting
voor hen verschilt van die bij medewerkers met meer collectivistische
werkwaarden (Luksyte et al., 2020).

4.2 Beperkingen en suggesties voor toekomstig onderzoek

Deze studie is een van de weinige studies die de rol van job crafting bij
overkwalificatie en werkverveling bestudeert. Toch is dit belangrijk met
het oog op de ‘war for talent’ en het realiseren van een inclusieve werkvloer.
Door de focus op overgekwalificeerde werknemers onderscheidt deze studie
zich bovendien van eerder onderzoek naar job crafting (Tims et al., 2012).
Maar zoals bij elke studie zijn er ook enkele beperkingen aan deze studie.
Ten eerste is deze studie cross-sectioneel van aard, waardoor er geen causale
interpretaties mogelijk zijn. Toekomstig onderzoek kan met een longitu-
dinale opzet nagaan hoe ervaringen van werkverveling evolueren over de
tijd, als functie van de job crafting strategieén die overgekwalificeerde
medewerkers gebruiken. Ten tweede liet deze studie niet toe om concrete
gedragsmaten op te nemen. Echter, zowel onderzoekers als werkgevers
suggereren dat overgekwalificeerde — en dus vaker verveelde — medewerkers
sterkere vertrekintenties hebben en een hoger verloop laten zien (Harari et
al., 2017). Toekomstig onderzoek kan nagaan of werkverveling het effect van
overkwalificatie op vertrekintenties en verloop verklaart. Ook kan onder-
zocht worden of job crafting een manier is om vertrekintenties te temperen
en verloop te beperken. Het hogere risico op verloop zou werkgevers namelijk
kunnen afschrikken om overgekwalificeerde kandidaten aan te nemen
(Woodward, 2016), waardoor hun toegevoegde waarde ondergewaardeerd
blijft (Erdogan et al., 2011; Harari et al., 2017). Het kan interessant zijn om
ook in deze context de rol van job crafting verder te exploreren.

4.3 Praktische implicaties

Job crafting is ten eerste interessant voor medewerkers omdat het hen helpt
om hun taken zo te beinvloeden dat deze beter aansluiten bij hun interesses
en capaciteiten (Tims et al., 2013). Op die manier kunnen medewerkers
hun job meer zinvol en uitdagend maken en werkverveling verminderen
(Reijseger et al., 2013; Van Tilburg & Igou, 2012). Het kan zo dus toch interes-
sant zijn om een functie te accepteren waarvoor men technisch gezien
overgekwalificeerd is. Die tendens kan bij kandidaten vooral in tijden van
economische onzekerheid (Erdogan et al., 2011), zoals bij de huidige COVID-
19-crisis (Brenninkmeijer et al., 2021; De Witte et al., 2021; Hite & McDonald,
2020) sterker zijn. Toch wijzen werkgevers overgekwalificeerde kandidaten
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vaker af uit angst dat zij zich gaan vervelen en snel vertrekken (Fine &
Nevo, 2008). Daartegenover staat wel dat overkwalificatie net zo goed kan
aanzetten tot excellentie en het goed afhandelen van extra verantwoordelijk-
heden, zolang de overgekwalificeerde medewerker juist wordt aangestuurd
(Erdogan & Bauer, 2020). Daarom is het belangrijk dat mogelijkheden tot
job crafting ook worden meegenomen bij de evaluatie van een kandidaat
die als overgekwalificeerd kan worden beschouwd (Erdogan et al., 2011):
hoe meer kansen voor job crafting, specifiek het verhogen van structurele
hulpbronnen, hoe minder overkwalificatie een valide reden is voor afwijzing
van de kandidaat. Leidinggevenden kunnen ook een faciliterende rol spelen
door hun overgekwalificeerde ondergeschikten te informeren over job
crafting en hen te motiveren om het uit te proberen (Tims et al., 2013).
Supervisors zouden — gebaseerd op onze bevindingen — met name advies
kunnen geven richting het verhogen van structurele hulpbronnen, zoals
autonomie en zingeving (Tims et al., 2012; Wu et al., 2015). Daarnaast kan
het verhogen van uitdagende taakeisen, bijvoorbeeld door middel van een
training op het gebied van job crafting, helpen om werkverveling tegen te
gaan, zowel bij overgekwalificeerde werknemers als in het algemeen (Rai,
2018). Alles bij elkaar genomen lijkt job crafting gericht op het vergroten
van structurele hulpbronnen en uitdagende taakeisen een veelbelovend pad
voor werkgevers, dit om voorop te blijven in de ‘war for talent’ en om naast
burn-out ook bore-out aan te pakken. Het kan ervoor zorgen dat toptalent
niet alleen in de organisatie blijft, maar er ook blijft worden uitgedaagd en
dus tevreden blijft (Erdogan et al., 2011; Ployhart, 2006).

4.4 Conclusie

Deze studie is een van de weinige studies die onderzocht of job crafting het
positieve effect van overkwalificatie op werkverveling kan afzwakken. Onze
bevindingen tonen dat overgekwalificeerde werknemers inderdaad sneller
verveeld raken op het werk, maar dat het verhogen van structurele hulpbron-
nen (zoals meer autonomie, taakvariatie en ontwikkelingsmogelijkheden)
een effectieve strategie kan zijn om werkverveling bij overgekwalificeerde
medewerkers tegen te gaan. Daarnaast lijkt het verhogen van uitdagende
taakeisen effectief te zijn voor het verminderen van werkverveling, ongeacht
of werknemers overgekwalificeerd zijn. Het verhogen van sociale hulpbron-
nen en het verlagen van hinderende taakeisen had, daarentegen, niet het
verwachte effect. We besluiten dat job crafting toch een interessant pad
is voor toekomstig onderzoek naar overkwalificatie en werkverveling.
Met onze studie hopen we een bijdrage te leveren aan dit belangrijke en
onderbelichte onderzoeksgebied.
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Praktijkbox

Wat betekenen de resultaten voor de praktijk?

— Overgekwalificeerde medewerkers kunnen een meerwaarde zijn voor de or-

ganisatie, maar kunnen sneller verveeld raken in hun baan.

— Job crafting gericht op het verhogen van structurele hulpbronnen (zoals meer

autonomie, meer taakvariatie en meer ontwikkelingsmogelijkheden) lijkt ef-

fectief om werkverveling bij overgekwalificeerde medewerkers tegen te gaan.

— Job crafting gericht op het verhogen van uitdagingen lijkt effectief om werkver-

veling bij medewerkers, ongeacht of ze overgekwalificeerd zijn, tegen te gaan.

Bijlage 1 Overzicht van de variabelen met items

Schaal

Items

Werkverveling

Gepercipeerde
Overkwalificatie

Negatief Affect

Job Crafting

Structurele Hulpbronnen
Verhogen

Job Crafting

Hinderende Taakeisen
Verlagen

Job Crafting

Sociale Hulpbronnen
Verhogen

Job Crafting
Uitdagende Taakeisen
Verhogen

+ Op mijn werk gaat de tijd zeer traag voorbij

+ Ik verveel me op mijn werk

- lkdagdroom tijdens mijn werk

» Op mijn werk is er niet zo veel te doen

+ Mijn job vereist minder opleiding dan ik heb

- lemand met minder opleiding dan mij zou deze job goed
kunnen uitoefenen

+ Mijn opleidingsniveau is hoger dan het opleidingsniveau
vereist voor deze job

-+ Terneergeslagen

+ Angstig

- Bang

|k probeer om mijn capaciteiten te ontwikkelen

« |k probeer om mezelf professioneel te ontwikkelen

|k probeer om nieuwe dingen te leren op het werk

- lk zorg ervoor dat mijn werk mentaal minder intens is

« |k probeer mijn werk zo te organiseren dat ik probeer contact
met mensen....
« ...van wie de problemen me emotioneel kunnen raken,

geminimaliseerd wordt
- ...van wie de verwachtingen onrealistisch zijn, geminima-
liseerd wordt

- lk vraag mijn leidinggevende om mij te coachen

- lk vraag of mijn leidinggevende tevreden is met mijn werk

« Ik kijk naar mijn leidinggevende voor inspiratie

+ Wanneer er nieuwe ontwikkelingen zijn, ben ik een van de
eersten om dit te weten te komen en deze uit te proberen

« Wanneer er niet veel te doen is op het werk, zie ik dit als een
kans om een nieuw project te starten

« lk probeer mijn werk meer uitdagend te maken door de
onderliggende relaties tussen de verschillende aspecten van
mijn job te analyseren
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Noten

L De term ‘verhogen’ heeft geen betrekking op een interventie of gemeten
verandering, maar op een cross-sectionele meting van de mate waarin par-
ticipanten het gevoel hebben dat zij hulpbronnen of werkeisen hebben ver-
hoogd of verlaagd. Hetzelfde principe geldt voor de volgende hypothesen.

2. Deitemselectieprocedure is telkens gebaseerd op Mackenzie et al. (2011), d.w.z.
dat een spaarzaam model met goede fit is nagestreefd d.m.v. het weghalen van
items met kruis- of lage ladingen of significante foutencovarianties, terwijl
inhoudelijk alle essentiéle aspecten van het construct behouden blijven.

3. Sanchez-Cardona et al. (2020) hebben deze subdimensies exploratief ge-
toetst met regressies zonder aparte hypothesen te formuleren over mogelij-
ke differentiéle hoofdeffecten van de subdimensies op werkverveling noch
over mogelijke differentiéle interactie-effecten in de relatie van overkwalifi-
catie met werkverveling.
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