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ao Onderzoeksaanpak en respons

De personeelsenquéte maakt een belangrijk on-
derdeel uit van het strategisch beleid van de Rad-
boud Universiteit. In 2015 heeft de eerste meting
plaatsgevonden. Begin 2018 heeft IVA Onderwijs
in samenwerking met de Radboud Universiteit de
tweede meting van de personeelsenquéte uitge-
voerd.

De gegevens voor het onderzoek zijn verzameld
middels een online vragenlijst waarmee onder-
werpen op het gebied van werkbeleving zijn ge-
meten.

53% van de medewerkers heeft de vragenlijst tot
en met de rapportcijfers voor het werken bij de
Radboud Universiteit en de Radboud Universiteit
als werkgever zijn ingevuld. 47% heeft de vragen-
lijst volledig ingevuld. Bij de meting in 2015 was
dat 37%.

De responsgroep is voor wat betreft de verdeling
naar functiecategorie (WP/OBP), faculteit, dienst,
geslacht, leeftijd en fte een goede afspiegeling
van de populatie binnen de Radboud Universi-
teit.

Interpretatie

Omdat prioriteiten en omstandigheden per on-
derwerp verschillen, is een universeel geldende
normering bij het interpreteren van de schaalsco-
res niet toe te kennen. Als leidraad hebben we
gewerkt met criteria op basis waarvan bepaalde
resultaten een kleur hebben gekregen.

Gematigd negatief
Niet negatief, niet positief
Gematigd positief

Positief

Bij het interpreteren van de resultaten zijn de
licht- en donkergroen gearceerde scores de on-
derwerpen die (gematigd) positief scoren, terwijl
de (donker)rode en witte scores aandachtspun-
ten zijn.

In de rapportage zijn ook vergelijkingen op de
verschillende onderwerpen naar enkele achter-
grondkenmerken gemaakt (functiecategorie,
leeftijd, geslacht, faculteit/dienst, eenheid RS,
functie WP, functie OBP, aantal dienstjaren bij de
Radboud Universiteit, aantal dienstjaren in de
huidige functie, aard dienstverband en omvang
aanstelling).

Om uitspraken te kunnen doen over verschillen
tussen groepen medewerkers zijn de uitkomsten
op significantie getoetst (p < 0,05). Ook zijn de
scores van de Radboud Universiteit waar moge-
lijk vergeleken met die van 2015 (interne bench-
mark) en met de resultaten van de meest recente
vergelijkbare onderzoeken bij vijf andere Neder-
landse universiteiten (externe benchmark).
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Het theoretisch kader voor werkbeleving vindt
zijn oorsprong in het Job Demands-Resources
(JD-R) model. In dit model gaat het om de balans
tussen taakeisen en hulpbronnen. Hoge taakei-
sen en een laag niveau van hulpbronnen kunnen
leiden tot een burn-out.
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Theoretisch kader

Andersom leiden lage taakeisen en een hoog ni-
veau van hulpbronnen tot zaken als bevlogen-
heid en betrokkenheid. Een positieve werkbele-
ving (o0.a. bevlogenheid, betrokkenheid, burnout)
kan vervolgens bijdragen aan minder ziektever-
zuim, een lager verloop en meer productiviteit.

Werkbeleving

Werkkenmerken

| | Gedrag

it |

© Inzetbaarheid |

~ Bumout |

 Productiviteit |

%

Omdat alle werkkenmerken potentieel een
taakeis of hulpbron kunnen zijn en dat per mede-
werker kan verschillen, hebben we in dit rapport
de taakeisen en hulpbronnen gegroepeerd in
vier categorieén: arbeidsinhoud, arbeidsrelaties,
arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandighe-
den.

De medewerkers van de Radboud Universiteit
zijn in het algemeen redelijk positief over de ar-
beidsinhoud. Het WP is wat tevredener over de
mate van uitdaging in hun werk dan het OBP. Wel
zou het WP liever wat minder onderwijs geven en
meer onderzoek doen dan nu feitelijk gebeurt en
formeel is vastgelegd. Met name de tijd die zij fei-
telijk aan organiseren/vergaderen en overig be-
steden gaat af van hun tijd om onderzoek te
doen.

Voor wat betreft de arbeidsrelaties zijn de mede-
werkers behoorlijk positief over de relatie met
hun collega’s en leidinggevenden. De medewer-

Totaalresultaten

kers met leidinggevende taken (met name WP),
zijn daar gematigd positief over. Verder heeft
14,5% van de medewerkers in het afgelopen jaar
een of meerdere vormen van ongewenst gedrag
meegemaakt. Hierbij komt roddelen het meest
voor.

Bij de arbeidsvoorwaarden valt op dat het WP
minder positief is over de balans tussen werk en
privé dan het OBP. Verder is het OBP over veel se-
cundaire arbeidsvoorwaarden (veel) tevredener
dan het WP. Alleen de reiskostenregeling en het
Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden worden door
WP en OBP (ongeveer) gelijk beoordeeld. Verder
zijn de medewerkers behoorlijk tevreden met het
jaargesprek. Met name het OBP is hier positief
over. Voor wat betreft de arbeidsomstandighe-
den zijn de medewerkers gematigd positief.

Qua werkbeleving zijn de medewerkers over het
algemeen redelijk bevlogen en behoorlijk be-
trokken.
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Daar staat tegenover dat de medewerkers posi-
tief noch negatief over hun inzetbaarheid zijn.
Daarnaast ervaart met name het WP werkdruk,
terwijl burnout-verschijnselen in lichte mate
voorkomen. Al met al zijn de medewerkers be-
hoorlijk positief over het werken bij de Radboud
Universiteit en de Radboud Universiteit als werk-
gever. Alleen het WP is wat gematigder in het
oordeel over de Radboud Universiteit als werkge-
ver.

In termen van het JD-R model: de medewerkers
hebben in enige mate te maken met taakeisen
(bijv. werkdruk) maar er zijn voldoende hulp-
bronnen (bijv. uitdaging, collega’s, leidingge-
vende) om deze compenseren, zodat de mede-
werkers redelijk bevlogen, betrokken en tevre-
den zijn en beperkte burnout-verschijnselen ken-
nen.

e r Tow Trooa
3,6 3,7

% 3 Uitdaging (1-5) 4,0
'g _g Zelfstandigheid (1-5) 3,7 3,7 3,7
<= Duidelijkheid (1-5) 3,5 3,7 3,6
% 0 Collegae (1-5) 3,9 4,0 3,9
:g % Leidinggevende (1-5) 3,8 3,8 3,8
<= Leidinggevende taken (1-5) 3,3 3,8 3,6
Balans werk/privé (1-5) 3,7 4,1 4,0
Deeltijdwerken (1-10) 7.1 7,9 7,6
CE; Mogelijkheden opleiding volgen (1-10) 64 7,0 6,8
é 2 Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden (1-10) 7.4 7,6 7.5
g § Reiskostenregeling (1-10) 6,9 6,9 6,9
§ ; Scholingsverlof (1-10) 5,7 6,7 6,4
% '('z Sabbatical leave (1-10) 5,7 6,6 6,2
é E Ouderschapsverlof (1-10) 6,7 7.8 7.4
Overig verlof (1-10) 6,9 7.8 7.5
Loopbaan- en scholingsmogelijkheden (1-5) 3,3 3,4 3,4
Jaargesprek (1-5) 3,8 4,0 3,9
_e- g Bestuursklimaat (1-5) 3,2 3,3 3,3
<o Medezeggenschap (1-5) 3,3 3,5 3,4
Bevlogenheid (1-5) 3,5 33 34
Betrokkenheid (1-5) 3,7 3,8 3,7
-g Inzetbaarheid (1-5) 2,8 3,0 2,9
§ Werken bij Radboud Universiteit (1-10) 7,6 7,7 7,6
E) Radboud Universiteit als werkgever (1-10) 71 7,6 7,4

Werkdruk (1-5)
Burnout (1-5)

3,3 2,5 2,8
2,2 2,0 2,1



Bij de vergelijking van de medewerkers op een
aantal achtergrondkenmerken (WP/OBP, leeftijd,
geslacht, faculteit/dienst, eenheid Radboud Ser-
vices, functie WP, functie OBP, leidinggevend,
aantal jaar in dienst, aantal jaar in functie, aard en
omvang dienstverband) is er een aantal groepen
medewerkers dat hoog of juist laag scoort.

RELATIEF HOGE SCORES

(op 5-10 onderwerpen)
(op =10 onderwerpen)

Faculteit ENWI
Functie WP Hoogleraren
Promovendi

Functie OBP Management en

bestuursondersteuning
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In onderstaande figuur staan de groepen mede-
werkers die vijf keer of vaker relatief hoog of juist
laag scoren op de onderwerpen rondom werkbe-
leving. Uit de vergelijkingen blijkt ook dat er geen
of nauwelijks verschillen zijn naar geslacht, lei-
dinggevende functie, aantal jaar in functie en
aard en omvang van het dienstverband.

RELATIEF LAGE SCORES

(op 5-10 onderwerpen)
(op =10 onderwerpen)

Voor wat betreft de vergelijking met de eerdere
meting, zijn de verschillen tussen 2018 en 2015
over het algemeen klein. Alleen bij uitdaging zien
we een wat grotere stijging en bij bestuurskli-
maat een wat grotere daling.

= 2015

| s

. Uitdagin
o . ]
T
Zelfstandigheid _
3,5 I

Duidelijkheid H

I
Collega's
T

= 2015

Leiding-
2018 gevende
Balans werk/privé

Loopbaan- en
scholingsmogelijkheden
4,0

J k
aargespre i ?

Bestuursklimaat

33
34
Medezeggenschap I
Betrokkenheid
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Als we naar de externe benchmark van de Rad- « RU 2018

boud Universiteit met vijf andere Nederlandse = Uni 1
universiteiten kijken, zie we dat de verschillen '3"}; Leiding-
L . = Uni evende -
over het algemeen klein zijn. Wel zijn de mede- S Uni4 gtaken
werkers van de Radboud Universiteit relatief posi- =Uni5
tief over de balans werk/privé, het jaargesprek en
de medezeggenschap.
= RU 2018 38 - 4,1
Balans werk/privé
“ Uni 1
38
] i Uitda in /
uni2 o
=Uni3
< Uni4
Uni's [ 35|
" Loopbaan-en
scholingsmogelijkheden 3,4
Zelfstandigheid -

Jaargesprek
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Voor wat betreft de werkbeleving scoren de me-
dewerkers ten opzichte van andere universiteiten
relatief laag op betrokkenheid. Daar staat tegen-
over dat de medewerkers bij de Radboud Univer-
siteit gemiddeld genomen wat minder werkdruk
en ervaren en daarnaast relatief hoge rapportcij-
fers voor het werken bij de universiteit en de uni-
versiteit als werkgever geven.

"R 2018
Ui
=Uni2 3,4

Bevlogenheid

= Uni3
= Uni4
= Uni5

w

Betrokkenheid

29

Werkdruk

N l
w
O 2]
!wI‘:I
c g
o] |»
» |

S

Middels correlatie- en regressieanalyses is onder-
zocht of de werkbeleving (bevlogenheid, betrok-
kenheid, inzetbaarheid, burnout) en de rapport-
cijffers een relatie hebben met de onderwerpen
op het gebied van arbeidsinhoud, arbeidsrela-
ties, arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandig-
heden. Hieruit blijkt dat uitdaging, loopbaan- en
scholingsmogelijkheden en bestuursklimaat on-
derwerpen zijn die het meest samenhangen met
de werkbeleving van de medewerkers van de
Radboud Universiteit.
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= RU 2018

= Uni 1

= Uni2 Feitelijke
= Uni3 werkdruk
=Uni4

= Uni5
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N
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Werken bij RU

RU als werkgever
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Verbanden tussen onderwerpen

Ook hebben we onderzocht of het verwacht ver-
loop een relatie heeft met de werkbeleving van
de medewerkers. Het blijkt dat naarmate mede-
werkers meer burnout-verschijnselen hebben, zij
in zeer lichte mate geneigd zijn een functie bij
een andere organisatie te zoeken. Daar staat te-
genover dat een langer dienstverband de kans
op verloop in zeer lichte mate dempt.
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1.1 Doelstelling

De personeelsenquéte maakt een belangrijk on-
derdeel uit van het strategisch beleid van de Rad-
boud Universiteit en dient daarbij verschillende
doelen. Ten eerste is het voor de leiding van de
universiteit van belang om te weten of de mede-
werkers in voldoende mate betrokken zijn bij de
universiteit én de geformuleerde strategische
koers. Ten tweede maakt de personeelsenquéte
mogelijke lacunes inzichtelijk tussen de geformu-
leerde strategie en de uitvoeringspraktijk. Op ba-
sis hiervan kunnen verdere interventies ter on-
dersteuning van het personeel worden geformu-
leerd. Daarnaast bieden de uitkomsten van de
personeelsenquéte leidinggevenden mogelijk-
heden tot het verbeteren van de ondersteuning
van medewerkers in lijn met de strategische HR
koers van de universiteit.

In 2015 is de eerste meting van de personeelsen-
quéte uitgevoerd. Begin 2018 heeft IVA Onder-
wijs in samenwerking met de Radboud Universi-
teit de tweede meting verricht.

1.2 Onderzoeksaanpak

De gegevens voor het onderzoek zijn verzameld
middels een online vragenlijst bestaande uit vra-
genblokken waarmee onderwerpen rondom
werkbeleving zijn gemeten. De vragenlijst is ge-
programmeerd tot een webenquéte die uitge-
breid is getest op inhoud en doorverwijzingen.
Ook is een Engelstalige versie opgesteld.

Om de respons te stimuleren heeft de Radboud
Universiteit een aankondigingsbrief verstuurd
met daarin een korte toelichting op het onder-
zoek. Verder is er halverwege de dataverzame-
ling een reminder verstuurd. Een aantal dagen
voor sluiting van de vragenlijst is een ‘last call’
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verstuurd. Ook konden de medewerkers vragen
stellen aan de IVA Onderwijs-helpdesk. Tot slot
heeft de Radboud Universiteit de Personeelsen-
quéte onder de aandacht van de medewerkers
gebracht en zijn zij via de ‘lijn" gestimuleerd om
de vragenlijst in te vullen.

1.3 Respons

In totaal zijn 4.325 medewerkers van de Radboud
Universiteit benaderd (zowel reguliere medewer-
kers als declaranten). 4.165 medewerkers hebben
per e-mail een uitnodiging met een link naar de
online vragenlijst ontvangen en 160 medewer-
kers hebben een papieren vragenlijst ontvangen.

2.272 medewerkers (53%) hebben een bruikbare
vragenlijst ingevuld. De respons is als bruikbaar
aangemerkt wanneer minimaal de rapportcijfers
voor het werken bij de Radboud Universiteit en
de Radboud Universiteit als werkgever zijn inge-
vuld. 2.031 medewerkers (47%) heeft de vragen-
lijst volledig ingevuld'. Bij de meting in 2015 was
de respons 37% (gebaseerd op volledig inge-
vulde vragenlijsten).

RU Totaal | 53%
FTR I | 50%
LET [ | 49%
FAR [ | 56%
CPO | 36%

FSW [ | 50%

FM [ | 52%
FNWI | 46%

RS | 62%
DCCN | 60%
RDA e | 52%

2.03147% heeft de vragenlijst volledig ingevuld. De meeste medewerkers die tussen de vragen over de rapportcijfers en de laatste

vraag zijn gestopt met invullen, hebben dit gedaan bij de vragen over de verdeling van hun tijd (1,5%) en de secundaire arbeidsvoorwaar-
den (1,2%).
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1.4 Representativiteit

Om te kunnen beoordelen of de responsgroep
representatief is voor de totale populatie heb-
ben we gekeken of de responsgroep qua func-
tiecategorie (WP/OBP), faculteit, dienst, ge-
slacht, leeftijd en fte overeenkomt met de totale
populatie. De responsgroep blijkt op alle ken-
merken een goede afspiegeling van de popula-
tie binnen de Radboud Universiteit. De afwijkin-
gen zijn klein. Dit betekent dat het niet nodig is
om de uitkomsten voor een bepaald achter-
grondkenmerk te corrigeren door middel van
weging.

1.5 Non-respons

De medewerkers is in de ‘last call’ de mogelijk-
heid geboden om aan te geven waarom zij niet
aan het onderzoek willen meewerken. Er zijn 19
medewerkers die van deze mogelijkheid ge-
bruik hebben gemaakt (0,6%). De redenen voor
respondenten die niet meewerkten aan het on-
derzoek lopen uiteen van ‘te kort in
dienst/(bijna) uit dienst’ en ‘geen tijd’ tot 'per-
soonlijke omstandigheden’ en ‘heeft geen zin'.

1.6 Leeswijzer

e Als gevolg van afrondingen komt het in en-
kele gevallen voor dat de som van kolom- of
rijpercentages niet op exact 100% uitkomt.

o Niet alle medewerkers hebben alle vragen
beantwoord (bijv. als gevolg van routing of
het weglaten van de categorie ‘weet
niet/n.v.t.).

2

tabellen zijn deze items in de tabel onder de schaalscore gepresenteerd.

e Alseengroep minder dan tien respondenten
bevat, wordt er in verband met de anonimi-
teit niet over gerapporteerd. Dit wordt weer-
gegeven met een streepje (-). Bij de meeste
onderwerpen zijn de afzonderlijke items be-
werkt tot een betrouwbare? schaalscore die
loopt van 1 (helemaal oneens/nooit) tot en
met 5 (helemaal eens/altijd). Dit is in over-
eenstemming met de antwoordcategorieén
van de afzonderlijke items die in de vragen-
lijst terugkomen.

e Omdat prioriteiten en omstandigheden per
onderwerp verschillen, is een universeel gel-
dende normering bij het interpreteren van
de schaalscores niet toe te kennen. Als leid-
raad hebben we de volgende grenzen ge-
hanteerd:

21-27 41-55 Gematigd negatief

28-32 56-64 Nietnegatief, niet positief

33-39 65-79 Gematigd positief

4,0-50 80-100 Positief

e Voor alle scores geldt: hoe hoger de score,
hoe beter het onderwerp scoort. Alleen bij
negatief gestelde items gebruiken we een
'‘omgedraaide’ interpretatie en kleurentoe-
kenning. Hier staat een hogere score voor
een negatievere uitkomst. Deze items zijn
cursief gemarkeerd. Bij informatievoorzie-
ning wordt een aangepaste interpretatie ge-
hanteerd waarbij zowel een hoge als een
lage score als negatief worden gezien en de
middelste scores als positief.

We stellen de betrouwbaarheid van de schalen vast aan de hand van Cronbach's alpha. Richtlijn is daarbij dat de items een minimale
alpha van 0,70 hebben. Als een item niet voldoende bijdraagt aan een schaal, is het betreffende item niet in de schaal opgenomen. In de



= In de tabellen staan de itemscores. Hierbij
wordt onderscheid gemaakt naar weten-
schappelijk personeel (WP) en ondersteu-
nend en beheerspersoneel (OBP).

i o | 5[] 50 o
4,2 * 4,1 0,9

Item 1 39 2 ] , 2.199
Item 2 2,7 3,0 * 2,9 1,1 1.701
Iltem 3 38 38 38 09 1.951

= Als het verschil tussen WP en OBP significant
is, staat er in de kolom ‘Sig.” een asterisk (¥).
In de kolom ‘Totaal’ staat de gemiddelde
score van alle medewerkers van de Radboud
Universiteit samen. De kolom ‘SD’ geeft de
standaarddeviatie (de spreiding van de sco-
res rondom het gemiddelde) en de kolom 'n’
geeft aan hoeveel respondenten de vraag
beantwoord hebben. Medewerkers die bij
een item ‘weet niet/n.v.t” toepassing heb-
ben aangekruist, zijn niet meegenomen in
de gemiddelde score van het betreffende
item.

= Naast de verschillen tussen het WP en het
OBP is voor de onderwerpen waarvoor een
schaalscore is berekend gekeken of groepen
medewerkers van elkaar verschillen op en-
kele achtergrondkenmerken: leeftijd, ge-
slacht, faculteit, dienst, functie WP, functie
OBP, aantal dienstjaren bij de Radboud Uni-
versiteit, aantal dienstjaren in de huidige
functie, aard van het dienstverband (vast/tij-
delijk) en omvang van de aanstelling (fte). Al-
leen de resultaten die relevant zijn worden
genoemd. Bij een schaal van 1 tot en met 5
hanteren we het criterium dat een verschil
relevant is als het significant (p<0,053) is én
het minimaal 0,3 bedraagt. Bij een schaal van
1 tot en met 10 houden we significantie én
een verschil van 0,5 als criterium aan.

3

4

versiteit.
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Naast de vergelijking naar WP/OBP en en-
kele achtergrondkenmerken, is er gekeken
of de scores van 2018 verschillen van die
van 2015 (interne benchmark). Niet alle
items die in 2018 zijn voorgelegd, zijn ook in
2015 voorgelegd. Om toch zuiver te kunnen
vergelijken, hebben we waar mogelijk
nieuwe schalen geconstrueerd van de items
die wel vergelijkbaar zijn over de twee
meetjaren. Deze ‘nieuwe’ schalen zijn ook
op betrouwbaarheid getoetst (Cronbach’s
alpha). Door het construeren van nieuwe
schalen ten behoeve van de vergelijking
over de jaren, kunnen de interne bench-
mark scores voor 2018 afwijken van de sco-
res die in eerder in de figuren of tabellen
vermeld staan. In alle gevallen gaat het ech-
ter om betrouwbare schalen.

Ook vergelijken we de resultaten van de
Radboud Universiteit met die van vijf an-
dere universiteiten* (externe benchmark).
Ook hier geldt dat we indien nodig nieuwe,
doch betrouwbare schalen hebben gecon-
strueerd van de items die vergelijkbaar zijn
over de verschillende universiteiten. De
schaalscores van de Radboud Universiteit
die voor de externe benchmark geconstru-
eerd zijn, kunnen afwijken van de scores van
de Radboud Universiteit die elders in deze
rapportage vermeld staan.

Dit houdt in dat we voor minstens 95% zeker zijn dat een gevonden verschil significant is en dus ook daadwerkelijk bestaat. Dit
betekent overigens ook dat als we minder dan 95% zekerheid hebben over een gevonden verschil, we hieruit niet de conclusie mogen trek-
ken dat het verschil niet bestaat. We zeggen dan alleen dat we hierover te weinig zekerheid hebben om conclusies te kunnen trekken.
Twee brede openbare universiteiten, één smalle openbare universiteit, één brede speciale universiteit en één smalle speciale uni-
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Theoretisch kader



Het theoretisch kader voor werkbeleving vindt
zijn oorsprong in het Job Demands-Resources
(JD-R) model (Demerouti et al., 2001; Schaufeli &
Bakker; 2004), waarvan de assumpties worden
ondersteund door tal van - deels longitudinale -
onderzoeken die zijn uitgevoerd in diverse lan-
den, bij diverse beroepsgroepen en in verschil-
lende organisaties (Schaufeli & Taris, 2013).In een
notendop veronderstelt dit model dat taakeisen
(job demands) en hulpbronnen (job resources)
van invloed kunnen zijn op de werkbeleving (be-
vlogenheid, betrokkenheid, inzetbaarheid en
burnout). Een positieve werkbeleving kan vervol-
gens bijdragen aan gedrag zoals minder ziekte-
verzuim, een lager verloop en meer productivi-
teit

In het JD-R model worden werkkenmerken ge-
classificeerd als taakeisen of als hulpbronnen.
Daarbij hebben taakeisen in basis een negatieve
valentie (kosten, inspanning) en hulpbronnen
een positieve valentie (doelen bereiken,
groei/ontwikkeling; Schaufeli & Taris, 2013). Meer
in detail gaat het bij taakeisen om werkkenmer-
ken die een bepaalde inspanning van de werkne-
mer verlangen. Taakeisen kunnen zowel uitda-
gend zijn als een belemmering vormen. Wanneer
een werknemer voortdurend wordt blootgesteld
aan hoge taakeisen, kan dit op de lange duur lei-
den tot werkstress en burnout (Bakker &
Demerouti, 2007). Voorbeelden van taakeisen
zijn werkdruk, sociale (on)veiligheid, mantelzorg,
balans werk/privé en (on)veilig/(on)gezond wer-
ken.

RU Personeelsenquéte 2018

Bij hulpbronnen gaat het om werkkenmerken die
helpen bij het bereiken van werkdoelen, per-
soonlijke groei en ontwikkeling en/of de nega-
tieve invloed van hoge taakeisen verminderen.
Voorbeelden van hulpbronnen zijn zelfstandig-
heid, duidelijkheid, sociale steun, feedback op
prestaties door leidinggevende, loopbaan- en
ontwikkelingsmogelijkheden en medezeggen-
schap.

Bevlogenheid (bestaande uit vitaliteit, toewij-
ding en absorptie), betrokkenheid en tevreden-
heid zijn veelal het resultaat van een hoog niveau
van hulpbronnen (Bakker, 2009; Halbesleben,
2010). Voorbeelden van hulpbronnen zijn uitda-
ging, zelfstandigheid, duidelijkheid, werksfeer,
steun van collega’s en steun van leidinggevende.

Omdat alle werkkenmerken potentieel een
taakeis of hulpbron kunnen zijn en dat per mede-
werker kan verschillen hebben we in dit rapport
de taakeisen en hulpbronnen gegroepeerd in
vier categorieén: arbeidsinhoud, arbeidsrelaties,
arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandighe-
den.

Werkbeleving is de term die we gebruiken om
het geheel aan meningen en houdingen van me-
dewerkers ten opzichte van hun werk(gever) aan
te geven. Het gaat dan om zaken als bevlogen-
heid, betrokkenheid, inzetbaarheid en burnout.
Diverse studies hebben aangetoond dat de ver-
schillende vormen van werkbeleving een invloed
op gedrag kunnen hebben (Luthans et al., 2007;
Meyer & Herscovitch, 2001; Schaufeli & Salanova,
2007; Saari & Judge, 2004; Van Veldhoven et al.,
2002; Wegge et al., 2007).

Werkbeleving

Werkkenmerken

| | Gedrag

it |

© Inzetbaarheid |

 Productiviteit |

~ omon
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3.1 Uitdaging

Bij uitdaging is bijvoorbeeld gemeten of medewerkers hun kennis en vaardigheden volledig gebruiken, of
zij nieuwe dingen leren in hun werk en of zij zich in voldoende mate kunnen ontwikkelen.

Het WP ervaart beduidend meer De medewerkers, en dan
uitdaging in het werk, met name bij met name het OBP, ervaren
het uitgedaagd voelen en het in 2018 significant meer
nieuwe dingen leren in hun werk. uitdaging dan in 2015.

Totaal

WP

_
N
w
N
w

Ik kan mijn kennis en vaardigheden volledig gebruiken 3,9 3,5 * 3,7 1,0 2.170
Ik word in mijn werk voldoende uitgedaagd - 3,5 * 38 1,0 2166
Ik leer nieuwe dingen in mijn werk - 3,7 * 3,9 0,8 2.171

Ik kan me voldoende ontwikkelen in mijn werk 3.8 3,5 * 3,6 1,0 2.157
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RU totaal FTR FNWI DCCN

...ervaren meer uitdaging dan...

|

4

w

N

—_

35 t/m 44 jaar (3,7)
34 jaar of jonger (4,0) 45 t/m 54 jaar (3,7)
55 jaar of ouder (3,7)
Hoogleraren (4,1) UD's (3,8)

Promovendi (4,2)

Adm./secr. ondersteuning (3,4)
Management en bestuursondersteuning (3,8) Studentgerichte ondersteuning (3,5)
Facilitaire zaken (3,4)

Korter dan 3 jaar bij RU (3,9) 6 t/m 10 jaar bij RU (3,6)

6 t/m 10 jaar in functie (3,6)

Korierean & e iniineliaiEhs) Langer dan 10 jaar in functie (3,6)

Tijdelijk dienstverband (4,0) Vast dienstverband (3,6)



21 RU Personeelsenquéte 2018

= 2015 = 2018

5
4
38 3,9 4,0
3 34 3,6
3,1

2

1

Totaal WP OBP

Omdat in 2015 is gewerkt met een vierpuntsschaal, is de 2015-score in bovenstaande omgerekend naar
een vijfpuntsschaal.

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

4
4,214,214,2
4,014,014,0 4,01 .
P OBP

Totaal W

w

N
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3.2 Zelfstandigheid

Zelfstandigheid gaat over de mate van autonomie in het werk. Kunnen de medewerkers zelf bepalen hoe
zij hun werk aanpakken en hebben zij daar ook voldoende bevoegdheden toe? En hebben zij invloed op
het werktempo en kunnen zij meebeslissen over belangrijke dingen die met hun werk te maken hebben?

Medewerkers van de Radboud Universi- De medewerkers, en dan
teit kunnen in grote mate zelf bepalen met name het OBP, ervaren
hoe zij hun werk aanpakken en hebben in 2018 significant meer
in hun werk veel ruimte voor initiatief. zelfstandigheid dan in 2015.

[ s
w

Ik kan zelf bepalen hoe ik mijn werk aanpak 2.168

W as LB o

Ik. heb voldoende bevoegdheden om mijn taken goed 37 38 08 2143
uit te voeren

Ik heb in mijn werk de mogelijkheden om zelf initiatie- 2166
ven te nemen ’

Ik heb invloed op het werktempo 3,5 3,7 * 0,9 2.157
Ik heb veel te zeggen over wat er gebeurt in mijn werk 3,6 3,5 * 3,5 1,0 2.153
Ik kan meebeslissen over belangrijke dingen die met 35 35 35 10 2155

mijn werk te maken hebben
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4

3

2

RU totaal FTR FNWI DCCN

...ervaren meer zelfstandigheid dan...

Management en bestuursondersteuning (3,9)

Hoogleraren (3,9)

Promovendi (4,0) UD’s (3,6)

Adm./secr. ondersteuning (3,6)
Facilitaire zaken (3,6)

= 2015 = 2018

Totaal

w

N

Omdat in 2015 is gewerkt met een vierpuntsschaal, is de 2015-score in bovenstaande omgerekend naar
een vijfpuntsschaal.
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= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit 5

5
4,2 4.1 e 4,2
4,0|40(**|41{2,0]40 4114 “l41]40 39[4.0]%! )
3
2
1
Totaal WP OBP
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3.3 Duidelijkheid

Bij duidelijkheid is onder andere gemeten in welke mate taken en bevoegdheden duidelijk en op elkaar
afgestemd zijn, of de verwachtingen omtrent resultaten helder zijn en of medewerkers voldoende infor-
matie ontvangen om hun werk goed te kunnen doen.

Bij vier andere universiteiten er-
varen de medewerkers onge-
veer evenveel duidelijkheid.

I
we

3,8 3,8 3,8 0,8

Mijn taken zijn duidelijk 2.181
Mijn bevoegdheden zijn duidelijk 3,6 38 * 37 09 2167
Mijn taken en bevoegdheden zijn goed op elkaar afge- 34 36 . 35 09 2133
stemd

Het is mij duidelijk welke resultaten van mij worden 3,7 38 . 38 09 2178
verwacht

Ik krijg voldoende informatie om mijn werk goed te
kunnen doen

Het is mij duidelijk hoeveel tijd ik heb voor mijn
(deel)taken

3,6 3,6 3,6 09 2173

3,1 3,5 * 3,3 1,0 2127
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5

39

3,6
| i

RU totaal FTR LET FdR CPO FSW FM FNWI RS DCCN  RDA

...ervaren meer duidelijkheid dan...

Hoogleraren (3,6)

Promovendi (3,6) UD’s (3,3)
Overig WP (3,6)

0&O0O-ondersteuning (3,6)
PR, voorlichting en communicatie (3,4)

Facilitaire zaken (3,9)

= 2015 = 2018
5
4
Sl 3,7 39 3,7 40 3,8
3
2
1
Totaal WP OBP

Omdat in 2015 is gewerkt met een vierpuntsschaal, is de 2015-score in bovenstaande omgerekend naar
een vijfpuntsschaal.
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= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit 5

—_

5
4
3,9
3.713,6 S 3,7 3,5 3,6]3.6 3,7 3,5 3,7 3,6 3,7 3,6 3,5
2
P OBP

Totaal w
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3.4 Tijdsverdeling

Het WP is gevraagd een inschatting te maken van de formele, feitelijke en wenselijke tijdsverdeling over
hun taken in het afgelopen jaar. Het gaat dan om onderwijs, onderzoek, organiseren/vergaderen en overig.

In alle WP-functies wordt feitelijk minder onderzoek gedaan dan formeel en wenselijk, terwijl ze feitelijk
meer tijd besteden aan organiseren/vergaderen en overig dan formeel en wenselijk. Bovendien wensen
zij graag minder onderwijstijd dan zowel formeel vastgelegd en feitelijk gebeurt.

Promovendi UDs UHDs Hoogleraren

Overig WP

Totaal

Formeel
Feitelijk
Wenselijk
Formeel
Feitelijk
Wenselijk
Formeel
Feitelijk
Wenselijk
Formeel
Feitelijk
Wenselijk
Formeel
Feitelijk
Wenselijk
Formeel
Feitelijk

Wenselijk

= Onderwijs = Onderzoek = Organiseren/vergaderen = Overig

16% 2o ]
12% 2fo]
E
-
L | 8% P
L 1% | 8% 5%




29 RU Personeelsenquéte 2018

= Onderwijs = Onderzoek = Organiseren/vergaderen = Overig

Formeel 41%
£ Feitelijk
Wenselijk
Gt 0 40% | 48% | 9% B%
Feitelijk
Wenselijk
Formeel |7 Y T~ S =73 T
Feitelijk
Wenselijk [ 7 W, e eer
Formeel | 7 S 7 X7
Feitelijk
Wenselijk
Formeel
Feitelijk
Wenselijk
Formeel |IENEZI N I S 73
Feitelijk
UEGECie  20% |  67% | 9% h%
GeCadd  86% | 7% PB%
Feitelijk
Wenselijk
Formeel
Feitelijk
Wenselijk

0% 20% 40% 60% 80% 100%

LET

FdR

FSwW

FM

FNWI

DCCN

RDA
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4.1 Collega’s

Bij de tevredenheid over de collega’s gaat het onder andere om de inhoudelijke betrokkenheid bij elkaars
werk, het collega’s om hulp kunnen vragen en het respect en waardering dat medewerkers van collega’s
ontvangen.

De medewerkers kunnen hun col- De waardering van de De relatie met collega’s bij de
lega’s om hulp vragen en voelen zich collega’s kent een licht Radboud Universiteit scoort
in grote mate gerespecteerd en ge- stijgende lijn ten op- ongeveer even hoog als die

waardeerd door hun collega’s. zichte van 2015. bij twee andere universiteiten.

1 e

we

Binnen de afdeling/eenheid is men inhoudelijk betrok-

*
ken bij elkaars werk 3,5 3,7 09 2104

3,6
Als het nodig is kan ik mijn collega's om hulp vragen -- - 08 2113
Ik heb het gevoel dat mijn collega's mij respecteren -- - 0,7 2.095

o [ ]

3,8 39 * 39 0,8 2081

Ik heb het gevoel dat mijn collega's mij in mijn werk
waarderen

Ik kan op mijn collega's rekenen wanneer ik het in mijn
werk moeilijk krijg
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5

4

3
| I
1

RU totaal FTR FNWI DCCN

...zijn positiever over de relatie met hun collega’s dan...

>

Hoogleraren (4,0) ,
Overig WP (4,0) UHD's (3,6)

Studentgerichte ondersteuning (3,3)

Management en bestuursondersteuning (3,9) Faahta:g_tle_ (z3a1 IS“ 2

PR, voorlichting en communicatie (3,4)

= 2015 = 2018

Totaal

w

N

Omdat in 2015 is gewerkt met een vierpuntsschaal, is de 2015-score in bovenstaande omgerekend naar
een vijfpuntsschaal.
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= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit 5

4
1
OBP

Totaal WP

w

N
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4.2 Leidinggevende

76% van de medewerkers heeft één leidinggevende en 19% heeft twee leidinggevenden. 3% heeft geen
leidinggevende en voor nog eens 2% is dit niet bekend of niet van toepassing. De medewerkers die een
leidinggevende hebben is gevraagd hoe tevreden daarover zijn. Het gaat dan bijvoorbeeld om de mate
waarin de leidinggevende de medewerkers inspireert en motiveert, bijdraagt aan een goede werksfeer,
respectvol met hen omgaat en voldoende oog heeft voor zowel persoonlijke als werkbelangen.

Leidinggevenden gaan behoorlijk respectvol met De Radboud Universiteit scoort ongeveer even
de medewerkers om en hebben ruim voldoende hoog als in 2015 en als drie andere universitei-
00g voor de privésituatie van medewerkers. ten voor wat betreft de leidinggevende.

Totaal

I

WP
OBP
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Mijn direct leidinggevende. .. Sig. Totaal _

inspireert en motiveert mij 1.993

draagt bij aan een goede werksfeer 3,8 3,8 3,8 1,0  2.001

geeft mij regelmatig bruikbare feedback over mijn
prestaties en functioneren

heeft goed zicht op mijn kwaliteiten en deskundigheid 3,8 3,7 * 3,8 1,0 1.970

3,2 3,3 * 33 1,1 1.975

geeft mij waardering voor mijn werk 38 38 1,0  2.000
gaat respectvol met mij om -- - 0,8  2.009
geeft belangrijke informatie door 3,6 3,7 1,0 1.988
I;:ff)t ;/?Aslc.;eer:jd; g;g:n vi;)no:v :\:in privésituatie wanneer 39 - . - 09 1718
heeft voldoende oog voor mijn werkbelangen 3,7 3,7 3,7 09 1970

RU totaal FTR FNWI DCCN

...Zijn positiever over hun leidinggevende dan...

45 t/m 54 jaar (3,7)

Sy EEe e 55 jaar of ouder (3,7)

Promovendi (3,9)
Overig WP (3,9)

Korter dan 3 jaar bij RU (4,0) Langer dan 10 jaar bij RU (3,7)

Hoogleraren (3,5)
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= 2015 = 2018

P OBP

Totaal w

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

w

N

5
4
36[37|37|36 36/%8|38|36 36]3,6/3.6|3,5
2
WP OBP

Totaal
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4.3 Leidinggevende taken

22% van de medewerkers heeft een leidinggevende functie. Hen is gevraagd hoe zij hun leidinggevende
taken ervaren: zijn deze goed te combineren met hun andere taken? Kunnen zij in voldoende mate ge-
bruikmaken van ondersteuning en ondersteunt de digitalisering van werkprocessen hen bij hun taken?

Leidinggevenden van de Radboud
Universiteit zijn wat positiever over
hun leidinggevende taken dan lei-
dinggevenden bij twee andere univer-
siteiten.

1

WP

OBP

Mijn leidinggevende taken zijn goed te combineren
met mijn andere taken

Ik heb voldoende bevoegdheden om mijn leidingge-
vende taken goed uit te kunnen voeren

Ik kan in voldoende mate gebruikmaken van onder-
steuning bij mijn leidinggevende taken
Dl'g'gltall'se:rlng van werkprocessen ondersteunt mij bij - 34 . 31 r 373
mijn leidinggevende taken

I'r'm mijn functie is er een balans tyssen verantwoorde- 34 38 . 36 09 386
lijkheid nemen en verantwoording afleggen

Ik heb oog voor de privésituatie van medewerkers .
) : 0,6 370
wanneer dat op invloed is op hun werk

3,2 * 3,5 09 378

3,8 ) )

3,5 3,7 * 3,6 1,0 380

3,1 3,6 * 3,3 1,0 378
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4

3

2

RU totaal FTR FNWI DCCN

Er zijn geen relevante verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft leidinggevende taken.

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

w

3,113,1]31

N

OBP

Totaal
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4.4 Sociale veiligheid

In het werk kunnen medewerkers te maken krijgen met situaties die hen raken, die een bedreiging inhou-
den of die ze op een andere manier als onprettig ervaren. Het kan bijvoorbeeld gaan om roddelen, peste-
rijen, agressie, seksuele intimidatie of discriminatie.

Bij de Radboud Universiteit heeft 14,5% van de medewerkers in het afgelopen jaar een of meerdere vor-
men van ongewenst gedrag meegemaakt. Daarnaast heeft 3,9% van de medewerkers wetenschappelijk
ongewenst gedrag (plagiaat, fraude) van collega’s opgemerkt. 2,6% heeft hier een vermoeden van, maar
is niet zeker.

Kernpunten
In vergelijking met vier andere universiteiten heeft de 61% van de medewerkers die in het afge-
Radboud Universiteit het minst te maken met roddelen lopen jaar ongewenst gedrag heeft mee-
en pesten. Ook discriminatie, diefstal/vandalisme en gemaakt, heeft dit gemeld. Over het alge-
seksuele intimidatie komen relatief weinig voor. Agres- meen zijn deze medewerkers matig tevre-
sie/fysiek geweld komt juist wat vaker voor. den over de afhandeling van hun melding.

Percentages ongewenst gedrag

Roddelen I | 9.9%
Exclusie/buitensluiten [ | 5.8%
Discriminatie [T | 2,6%

Agressie [N 2,5%
Pesten [N 2,4%
Diefstal/vandalisme [ | 1,4%
Seksuele intimidatie [I| 0,6%

De figuur geeft per vorm van ongewenst gedrag het percentage medewerkers dat deze vorm heeft
meegemaakt. Een medewerker kan meerdere vormen van ongewenst gedrag hebben meegemaakt.
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= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit 4

20%
17%
15%
10%
10%
,5/6% % 6,3%
4,5 /04 3%
0,
0%
Roddelen Wetenschappelijk Discriminatie Pesten/psychisch
wangedrag geweld/buitensluiten
= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit 4
5%
4,0%

4% 3,5%

3% 2,5%

2%

1.2% 1,4% 1,4% .
1% 0,5% - 06% 7
m
0% I N - ]
Agressie/fysiek geweld Diefstal/vandalisme Seksuele intimidatie

= Nee

»Ja
= Leidinggevende
u Personeelsadviseur/PAM-mer
= Vertrouwenspersoon
« Bedrijfsarts/BMW
= Anders
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FTR
LET
FdR

CPO

FSw

DCCN
RDA

0% 20% 40% 60% 80% 100%

De figuur geeft het percentage medewerkers dat ongewenst gedrag heeft gemeld, ongeacht of dat bij
één of meerdere personen (bijv. leidinggevende, vertrouwenspersoon) is gebeurd.

Door leidinggevende

Door personeelsadviseur

Door vertrouwenspersoon

Door preventiemedewerker Arbo & Milieu
Door bedrijfsarts

Door Bedrijfsmaatschappelijk werk

Door iemand anders

_.
IN)
w
IS
w
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Arbeidsvoorwaarden
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5.1 Balans werk/privé

De mate waarin medewerkers invloed hebben op hun werktijden en deze kunnen afstemmen op hun pri-
vésituatie bepaalt mede de tevredenheid over hun balans tussen werk en privé.

Het OBP ervaart een beduidend Het OBP ervaart in In vergelijking met vijf andere univer-
betere werk/privé-balans dan het 2018 ongeveer een siteiten ervaren de medewerkers van

WP, met name voor wat betreft zelfde werk/privé de Radboud Universiteiten een rela-
het kunnen opnemen van verlof. balans als in 2015. tief goede balans werk/privé.

Totaal

w

B G oo o

Ik heb voldoende invloed op mijn werktijden

Ik kan mijn werktijd goed afstemmen op mijn privési-

. 39 09 2199
tuatie
Ik heb voldoende mogelijkheden om verlof op te ne- 36 - 10 2170
men
De Radbf)ud Un!yer5|te|t biedt voldoende mogelijkhe- 38 08 1818
den om in deeltijd te werken
De Radboud Universiteit biedt voldoende mogelijkhe-
den om mijn takenpakket (tijdelijk) aan te passen, 3,6 09 1.828

wanneer privéomstandigheden dat vragen
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RU totaal FTR LET FdR CPO FSW FM FNWI RS DCCN  RDA

...zijn positiever over hun balans werk/privé dan...

FNWI (4,0) LET (3,7)

Promovendi (3,9) UD’s (3,5)

= 2015 = 2018

5
4
4,0 4,0 41 41
38 37
3
2
1
Totaal WP OBP
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Ik kan mijn werktijd goed afstemmen op mijn privésituatie

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit5

5
4,2
4,1 4,1 41 2[4 0]41
3,7 3,9 3,8 e 3,9 - 3,8 3,7 7 3,9]3,9
3 4 34
2
1
Totaal WP OBP
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5.2 Secundaire arbeidsvoorwaarden®

Secundaire arbeidsvoorwaarden zijn de afspraken of beloningen die naast de primaire arbeidvoorwaarden
(bijv. salaris, werktijden, vakantiedagen, pensioen) worden geboden. Ook de Radboud Universiteit biedt
een aantal secundaire arbeidsvoorwaarden zoals deeltijdwerken, reiskostenregeling en scholingsverlof.
De medewerkers is gevraagd hoe belangrijk zij het vinden dat de Radboud Universiteit deze biedt en hoe
zij de kwaliteit ervan beoordelen.

De medewerkers vinden deeltijdwerken en de opleidings-
mogelijkheden de belangrijkste secundaire voorwaarden.
Het OBP vindt deze nog belangrijker dan het WP.

Deeltijdwerken

Mogelijkheden opleiding volgen

Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden

Reiskostenregeling

Scholingsverlof

Sabbatical leave

Ouderschapsverlof

Overig verlof

5

Omdat de secundaire arbeidsvoorwaarden door universiteiten veelal op een eigen wijze worden ingevuld heeft een vergelijking

van de kwaliteit van secundaire arbeidsvoorwaarden over universiteiten geringe meerwaarde.
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0 2 I

Deeltijdwerken 2.049

Mogelijkheden opleiding volgen 3,8 - - 1,0 2056

Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden 3,6 3,9 * 3,8 1,0 2.052
Reiskostenregeling 3,6 3,6 3,6 1,3 2.055
Scholingsverlof 3,1 3,5 * 34 1,1 2039
Sabbatical leave 33 2,8 * 3,0 1,2 2.043
Ouderschapsverlof 3,9 3,7 * 3,7 1,4  2.048

Overig verlof 3,6 - * 3,9 1,0 2.047
____I

Deeltijdwerken

Mogelijkheden opleiding volgen

Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden

Reiskostenregeling

Scholingsverlof

Sabbatical leave

Ouderschapsverlof

Overig verlof

_
N
w
N
w
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Deeltijdwerken

Kwaliteit secundaire arbeidsvoorwaarden naar WP/OBP

71 7,9 * 7,6 1,8

Mogelijkheden opleiding volgen 6,4
Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden 74
Reiskostenregeling 6,9
Scholingsverlof 5,7
Sabbatical leave 57
Ouderschapsverlof 6,7

Overig verlof

> Kwaliteit

6,9

Belang versus kwaliteit secundaire arbeidsvoorwaarden WP

8
7 Eﬂ
6
[6]
2,5 315

5
S Belang
Deeltijdwerken

7,0
7,6
6,9
6,7
6,6
7,8
7,8

*

*

Scholingsverlof

Mogelijkheden opleiding volgen IElSabbaticaI leave

6,8
7,5
6,9
6,4
6,2
74
7,5

Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden Ouderschapsverlof

Reiskostenregeling

Overig verlof

1,9
1,6
2,1
2,0
23
2,0
1,7

48

1.660
1.661
1.862
1.678
912
877
1.083
1.381

4,5
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Belang versus kwaliteit secundaire arbeidsvoorwaarden OBP

8
7 8 !
3

7 2
= i
E
< 6
l 2,5 3,5

5

S Belang
1 |Deeltijdwerken 5 |Scholingsverlof

2 |Mogelijkheden opleiding volgen 6 | Sabbatical leave
3 |Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden | 7 |Ouderschapsverlof

4 |Reiskostenregeling 8 |Overig verlof

Missend in aanbod secundaire arbeidsvoorwaarden

21% van de medewerkers mist nog iets in het aanbod van de huidige arbeidsvoorwaarden.
De meest genoemde missende secundaire arbeidsvoorwaarden zijn:
e Seniorenregelingen
e  Mogelijkheid om thuis te werken (inclusief vergoeding)
e Flexibele werktijden
e Prestatiebeloning
e (Tegemoetkoming) sportabonnement
e Vergoeding voor laptop, tablet en smartphone

4,5
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5.3 Loopbaan- en scholingsmogelijkheden

De loopbaan- en scholingsmogelijkheden richten zich onder andere op ervaren mogelijkheden van me-
dewerkers om zich verder te specialiseren, taken te verbreden en iets aan scholing te doen.

In vergelijking met vier andere
universiteiten heeft de Radboud
Universiteit de meeste loop-
baan- en scholingsmogelijkhe-
den, al zijn de verschillen klein.

Het WP ervaart onvoldoende moge-
lijkheden om hun twee CAO-scho-
lingsdagen te benutten. Daarnaast er-
varen WP’ers minder gelegenheid om
iets aan scholing te doen dan OBP’ers.

Totaal

WP

3,3

3,1 33 * 1,0 1796

Ik heb voldoende mogelijkheden om mijn loopbaan-
wensen te verwezenlijken

Ik krijg voldoende gelegenheid om iets aan scholing te
doen

Ik heb voldoende mogelijkheden om mij verder te spe-

3,3 3,6 * 3,5 1,0 1791

o o - . 3,5 3,4 3,4 1,0 1.881
cialiseren (verdieping van mijn functie)
Ik heb voldoende mogelijkheden om mijn taken en
aandachtsgebieden te verbreden (steeds iets nieuws 3,5 3,5 3,5 0,9 1.923

aanpakken)

Ik heb voldoende mogelijkheden om mijn twee scho- -

*
lingsdagen vanuit de CAO te benutten 33 31 [ 1195

Ik ben zelf actief bezig met mijn loopbaan en scholing 3,5 3,4 * 3,4 1,0 1.904
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‘l I

RU totaal FTR LET FdR CPO FSW FM FNWI RS DCCN  RDA

...Zijn positiever over de loopbaan- en scholingsmogelijkheden dan...

L

FNWI (3,4) LET(3,1)
Promovendi (3,6) ngrli::;SV%(?B 2)

0O&O0-ondersteuning (3,3)
Adm./secr. ondersteuning (3,3)

= 2015 = 2018

Management en bestuursondersteuning (3,6)

5
4
3,6 3,5 3,6 3,5
3 34 >
2
p OBP

Totaal w
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= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit5

5
4
3 EZIEE 3.4 35 34
v »313,313,313.3 13,3133 33133133
3,2 3,2
2
P OBP

Totaal w
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5.4 Jaargesprek

96% van de medewerkers die minimaal drie jaar in dienst is, heeft in de afgelopen twee jaar een jaarge-
sprek gehad. Voor 3% was dat (meer dan) twee jaar geleden en 1% heeft (nog) nooit zo'n gesprek gehad.
De medewerkers die in de afgelopen twee een jaargesprek hebben gehad, is gevraagd hun oordeel te
geven over aspecten over het gesprek, zoals de mate waarin er duidelijke afspraken worden gemaakt en
er ruimte is voor feedback op het functioneren van de leidinggevende.

De jaargesprekken worden over het
algemeen serieus gevoerd en de
verslagen ervan komen goed overeen met
wat gezegd en afgesproken is.

1 e

Het jaargesprek scoort bij

de Radboud Universiteit

beter dan bij vier andere
universiteiten.

we

Het gesprek is serieus gevoerd -- - 08 1.854

Tijdens het gesprek worden duidelijke afspraken voor 37 38 N 37 09 1847
de toekomst gemaakt

In het gesprek wordt voldoende stilgestaan bij verbe-
ter en/of ontwikkelingsmogelijkheden

In het gesprek is r.U|mte voor feedback op het functio- 36 39 N 38 10 1.840
neren van de leidinggevende

Het verslag van het jaargesprek komt goed overeen
; 08 1.793
met hetgeen gezegd en afgesproken is

3,7 3,9 * 3,8 09 1841
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RU totaal FTR FNWI DCCN

Er zijn geen relevante verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft het jaargesprek.

= 2015 = 2018

Totaal OBP

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit 5

w

N

—_

5
4
3 36(3.5(35]35 3613,6/3.6|34 - 3,6|3,5|36]3.6
2

Totaal
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6.1 Informatievoorziening

Bij informatievoorziening is gevraagd of de medewerkers meer of minder informatie over een aantal on-
derwerpen willen ontvangen. Hierbij hebben we een aangepaste kleuring gehanteerd waarbij zowel een
hogere als een lagere score rood wordt gekleurd en de scores rond het midden groen worden.

Kernpunten
De medewerkers zijn te- Medewerkers zouden graag meer in- Andere onderwerpen voor
vreden over de huidige formatie ontvangen over de informatie zijn faculteits-
hoeveelheid informatie koers/lange-termijn visie en de veran- overstijgende kennisdeling
over de prestaties van de deringen binnen de Radboud Universi- en informatie over de aan-
Radboud Universiteit en teit. Ook over personele zaken zouden pak van werkdruk binnen
de persoonlijke verhalen. zij graag meer informatie ontvangen. de Radboud Universiteit.

Itemscores informatievoorziening naar WP/OBP

Pur | oo | iy o] 50 | o
3,6 3,8 * 3,7 0,8

De koers en de lange-termijn visie van de organisatie 2.008
De veranderingen binnen de Radboud Universiteit 35 3,7 * 3,6 0,7 2.023
Prestaties van de Radboud Universiteit 2,9 3,3 * 3,1 0,7 1.981
SESZ:zSizl:ten onderzoeksresultaten aan de Radboud 33 32 33 07 1967
De maatschappelijke impact 33 34 * 34 0,7 1944

Personele zaken zoals opleidings- en carrieremogelijk-

*
heden 316 317 3/7 0,8 2.01 7

Personen en persoonlijke verhalen 2,9 3,2 * 3,1 0,8 1.927

Meest genoemde andere informatiebehoeftes

_I Faculteitsoverstijgende Wekelijkse nieuwsbrieven
informatie/kennisdeling c.qg.
samenwerking tussen faculteiten

Aanpak werkdruk
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6.2 Bestuursklimaat

Het bestuursklimaat heeft betrekking op de mate waarin medewerkers vertrouwen hebben in de wijze
waarop hun faculteit/dienst wordt geleid en het zich op de hoogte stellen en het op de hoogte worden
gehouden door het bestuur van de faculteit/dienst.

Het OBP is positiever De medewerkers bij FTR In vergelijking met
dan het WP over de en FdR zijn positiever drie andere univer-
wijze waarop hun fa- over het bestuursklimaat siteiten scoort het
culteit/ dienst wordt dan die bij LET en FSW. bestuursklimaat
geleid. ongeveer gelijk.

Totaal

WP

_
N
w
N
wn

Ik heb vertrouwen in de wijze waarop de facul-
teit/dienst wordt geleid

Ik heb vertrouwen in de leiding van de faculteit/dienst 3,3 3,5 * 34 09 1902
Het bestuur van de faculteit/dienst is goed op de

BYS * 34

3,2 09 1.891

hoogte van ontwikkelingen binnen de afdeling/een- 3,2 3,1 3,1 1,0 1.649
heid

Ik word voldoende op de hoogte gehouden van be-

stuurs- en beheerszaken die binnen de afdeling/een- 32 32 32 1,0 1959

heid spelen
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RU totaal FTR FNWI DCCN

...zijn positiever over het bestuursklimaat van hun faculteit/dienst dan...

5

4

w

N

FTR (3,5) LET (3,1)

FdR (3,4) FSW (3,1)

CIF (3,8)

Overig RS (3,8) ISC (2,9)

Hoogleraren (3,4) UH'?S (3,0)

Promovendi (3,4) UD’s (3,0)

' Overig WP (3,1)
0O&O0O-ondersteuning (3,1)
Management en bestuursondersteuning (3,6) Studentgericht ondersteuning (3,1)

ICT(3,1)

= 2015 = 2018

Totaal

w

N
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= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit 4 = Universiteit 5

5
4
3 33|33]33]|34 32[33[3.2]74 33|34|34|34
2

P OBP

Totaal w
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6.3 Medezeggenschap

Bij de medezeggenschap gaat het met name om het functioneren van de medezeggenschapsorganen op
universitair, facultair/dienst- en vakbondsniveau.

Het OBP is wat positiever over de me- De medewerkers In vergelijking met vijf andere uni-
dezeggenschap dan het WP, met name zijn 2018 iets posi- versiteiten scoort de medezeg-
voor wat betreft het kunnen vinden tiever over de me- genschap van de Radboud Uni-
van informatie over vakbonden die op dezeggenschap versiteit relatief hoog.
de Radboud Universiteit actief zijn. danin 2015.

Totaal

WP

39 39 3,9 0,7

1.878

Ik hecht belang aan medezeggenschap

De medezeggenschap op universiteitsniveau (Onder-
nemingsraad) functioneert goed

De medezeggenschap op het niveau van de facul-
teit/dienst (Onderdeelcommissie/OC) functioneert 3.3 34 3,4 0,8 1.125
goed

gD(()een(;edezeggenschap via de vakbonden functioneert 31 33 * 32 0,7 842
Inff)rma.tlef over de vakt?onden dlg actief zijn op onze 29 32 % 3,1 09  1.050
universiteit is goed te vinden op intranet

3,3 34 * 3,3 0,7 1.004
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| _
4

39
3
| I
1

RU totaal FTR CPO FSW FM FNWI RS DCCN  RDA

Er zijn geen relevante verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft medezeggenschap.

= 2015 = 2018

Totaal

w

N
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= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit 5

5
4
3 3,4 3,313.3 3,3 32133 34 3,3 34134 3,3
3,2 325, 3.2|3, - -
2
P OBP

Totaal w
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Werkbeleving
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7.1 Bevlogenheid

Een bevlogen medewerker wordt gekenmerkt door “vitaliteit, toewijding en absorptie. Vitaliteit wordt op
haar beurt gekenmerkt door bruisen van energie, zich sterk en fit voelen, lang en onvermoeibaar met wer-
ken door kunnen gaan en beschikken over grote mentale veerkracht en dito doorzettingsvermogen. Toe-
wijding heeft betrekking op een sterke betrokkenheid bij het werk. Het werk wordt als nuttig en zinvol
ervaren, zijn inspirerend en uitdagend, en roepen gevoelens van trots en enthousiasme op. Absorptie, ten
slotte, heeft betrekking op het op een plezierige wijze helemaal opgaan in het werk, er als het ware mee
versmelten waardoor de tijd stil lijkt te staan en het moeilijk is om er zich van los te maken” (Schaufeli &
Bakker, 2001, p.245).

Het WP is iets bevlogener dan het OBP. In de externe benchmark scoort de Radboud Universi-
Zo geeft het WP in hogere mate aan lang teit samen met twee andere universiteiten qua bevlo-

door te kunnen met het werk, het werk genheid iets lager dan een andere universiteit. Qua vita-
inspirerend te vinden en zich moeilijk los liteit scoort de Radboud Universiteit relatief laag, qua
te kunnen maken van het werk. toewijding gemiddeld en qua absorptie relatief hoog.

Bevlogenheid

Totaal

WP

OBP
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Vitaliteit

Totaal

WP

OBP

-
N
w

o

v

Toewijding

Totaal

OBP

I
v A

-
[N}
w

N

w1

Absorptie

Totaal

OBP

1 s
v T
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Itemscores bevlogenheid naar WP/OBP

Sig.  Totaal
31 3,2 * 3,2

0,9

66

Als ik werk voel ik me fit en sterk 2.243
= o S
2 Als ik 's morgens opsta heb ik zin om aan het 34 34 34 10 2245
s werkte gaan
le ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang 35 32 % 33 10 2241
oorgaan
Ik ben enthousiast over mijn baan 3,7 3,6 * 3,6 0,9 2.243
()]
:—E Mijn werk inspireert mij 3,6 3,2 * 34 1,0 2.245
§ Ik ben trots op het werk dat ik doe 3,8 3,6 * 3,6 1,0 2244
|_
Ik heb plezier in mijn werk 3,7 3,7 3,7 0,8 2.247
o é\ls ik aan het werk ben, dan vliegt de tijd voor- 37 36 37 09 2246
g b
§ Ik ga helemaal op in mijn werk 34 3,2 * 33 1,0 2243
e}
< lkkan me moeilijk van mijn werk losmaken 32 2,5 * 2,8 1,1 2244
Verdeling antwoorden items bevlogenheid WP
Als ik werk voel ik me fit en sterk E 34% z
Als ik 's morgens opsta heb ik zin om aan het werk
te gaan I 31% ‘
Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang
doorgaan | 25%
Ik ben enthousiast over mijn baan 22%
Mijn werk inspireert mij 23%
Ik ben trots op het werk dat ik doe 22%
Ik heb plezier in mijn werk 23%
Als ik aan het werk ben, dan vliegt de tijd voorbij 26%
Ik ga helemaal op in mijn werk | 29% 10%
Ik kan me moeilijk van mijn werk losmaken ﬂ 24%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Nooit = Soms  Regelmatig = Vaak = Altijd
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Als ik werk voel ik me fit en sterk E 33% ﬂ

Als ik 's morgens opsta heb ik zin om aan het werk
aheb I % ]
Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang E 27% @
doorgaan ' . ? - 'J
Ik ben enthousiast over mijn baan I 24%

Mijn werk inspireert mij I 30% .J

Ik ben trots op het werk dat ik doe | 25% J

Ik heb plezier in mijn werk 24%
Als ik aan het werk ben, dan vliegt de tijd voorbij 24% 5%

1
Ik ga helemaal op in mijn werk I 34% @
Ik kan me moeilijk van mijn werk losmaken 18% I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

= Nooit = Soms  Regelmatig = Vaak = Altijd

Hoogleraren 19%
UHDs | 27%
UDs 24%
Promovendi | 26%
Overig WP 21%

= Nooit = Soms Regelmatig Vaak = Altijd
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0&0-onderst. 25% 11%

Adm./secr. onderst. 25% 12%

Studentger. onderst. | 24% 16%

Fac. zaken 21% 20%

P&O, Arbo en Milieu 21% %

ICT | 24% 6%

Mgt. en best.onderst. 23% 10%

PR, voorl. en comm. 19% 4%

= Nooit = Soms Regelmatig Vaak = Altijd

Bevlogenheid

IIHIIII

RU totaal FTR LET FdR CPO FSW FM FNWI RS DCCN  RDA
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Vitaliteit

RU totaal FTR FNWI DCCN

Toewijding

RU totaal FTR LET FdR CPO FSW FM FNWI RS DCCN  RDA

Absorptie

RU totaal FTR LET FdR CPO FSW FM FNWI RS DCCN  RDA
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...zijn bevlogener dan...

Hoogleraren (3,8) Promovendi (3,3)

UHD's (3,6)
Management en bestuursondersteuning (3,5) ICT (3,1)
Leidinggevend (3,6) Niet-leidinggevend (3,3)

Bevlogenheid

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

—_

5
4
3 PRI 35(37|35|38 34]35]33]53
1
Totaal WP OBP
Vitaliteit
= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit5
5
4
3 33| >° - 33 - 33 o - 34 - 34 33> - 33 - 3,2
P OBP

Totaal w
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Toewijding

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

3,9
3,8 4 3,8
v 3,7 37| 3,7
3,6 Z '
P OBP

Totaal w

Absorptie

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

35|31 3,5
II | i
P OBP

Totaal w



IVA Onderwijs 72

7.2 Betrokkenheid

Betrokkenheid is de binding die de medewerkers voelen ten opzichte van de Radboud Universiteit, hun
faculteit/dienst en hun afdeling/eenheid.

De medewerkers voelen Het OBP is Ten opzichte van andere
zich het meest onderdeel trotser op het drie andere universitei-
van hun afdeling/eenheid, werken bij de ten scoort de Radboud
gevolgd door de Radboud Radboud Uni- Universiteit gemiddeld
Universiteit en als laatste versiteit dan qua betrokkenheid.
hun faculteit/dienst. het WP.

3,6 3,8 * 3,7 0,9

Ik voel mij onderdeel van de Radboud Universiteit 2.243
Ik voel mij onderdeel van de faculteit/dienst 3,5 3,5 3,5 1,0 2243
Ik voel mij onderdeel van de afdeling/eenheid -- - 09 2243
Lket)]en er trots op bij de Radboud Universiteit te wer- 36 - . 38 08 2244
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RU totaal FTR FNWI DCCN

...voelen zich betrokkener dan...

4

3

2

UD's (3,4)
Promovendi (3,4)

0&O0-ondersteuning (3,6)
ICT (3,5)

Ik ben er trots op om bij de Radboud Universiteit te werken

Hoogleraren (3,8)

Management en bestuursondersteuning (3,9)

= 2015 = 2018

Totaal

N

w

N

—_
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= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit 5

4
4,1 4,1 4,1
3,8 4,0 3,9 4,0 >
3,6 3,6 .
1
P OBP

Totaal w

w

N
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7.3 Inzetbaarheid

Inzetbaarheid gaat om de mate waarin medewerkers aan het werk kunnen blijven of ander werk kunnen
vinden (intern of extern).

De medewer- Een goede balans
kers bij FdR, werk/privé (d.m.v. flex-
FSW en FNWI er- of deeltijdwerken) is
varen een gro- de belangrijkste voor-
tere inzetbaar- waarde aan het werk
heid dan de me- te blijven, gevolgd
dewerkers bij door uitdagend werk
FTR en LET. en zelfstandigheid.

Totaal

WP

OBP

_
N
w
IS
w

29 29 1,2

Ik vind gemakkelijk een andere baan als ik mijn hui-
dige baan verlies

Ik ben in staatom mak‘keluk van werkgever te veran- 28 30 % 29 11 1739
deren, als ik dat zou willen

Ik zou snel een andere, gelijkwaardige baan kunnen
vinden

Ik ben in mijn huidige werk inzetbaar voor verschil-
lende soorten werk

Ik ben in staat om bij mijn hwdlge werkgever door te 30 M 28 11 1775
stromen naar andere functies

Ik kan in mijn huidige werk hogerop komen -- - 1,0 1841

3,0 1.705

3,0 * 29 1.1 1.701

3,6 3,8 * 3,7 09 1951
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5

s

2,9 31 31 3,0 29 2,9 31 3,0 31
2,6 2,6
| I
1 L L L L L L L L I L L
LET FdR CPO FSW FM RS RDA

RU totaal FTR FNWI DCCN

...voelen zich in grotere mate inzetbaar dan...

3

34 jaar of jonger (3,0)
35 t/m 44 jaar (3,2) 55 jaar of ouder (2,6)
45 t/m 54 jaar (3,0)
FdR (31) FTR (26)
FSW (3,0) LET (2,6)
FNWI (2,9) ’

0&O0-ondersteuning (2,9)
Adm./secr. ondersteuning (2,9)
Studentgerichte ondersteuning (2,9)
Facilitaire zaken (2,9)

Management en bestuursondersteuning (3,3)

Korter dan 3 jaar bij RU (3,1)
3 t/m 5 jaar bij RU (3,2) Langer dan 10 jaar bij RU (2,8)
6 t/m 10 jaar bij RU (3,1)

Korter dan 3 jaar in functie (3,1)
3 t/m 5 jaar in functie (3,1) Langer dan 10 jaar in functie (2,7)
6 t/m 10 jaar in functie (3,1)
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Voorwaarden voor gemotiveerd en vitaal blijven werken (MRQ)

Goede balans werk/privé (flex- of deeltijd)
Uitdagend werk

Zelfstandigheid

Gezonde leefstijl

Sociale steun van collega's

Verandering van werkdruk

Duidelijkheid in taken/bevoegdheden
Sociale steun van leidinggevende(n)

Loopbaanmogelijkheden

Goede verdeling van tijd over verschillende..

Goed bestuursklimaat

Goede secundaire arbeidsvoorwaarden
Scholingsmogelijkheden

Anders

Goed jaargesprek

Goede medezeggenschapsstructuur

P 59%
R 4%
P | 34%
I | 23%

| 22%

| 17%

_| 13%

_| 12%

_| 12%

S 1%

!] 7%
| 6%
| 5%

B 2%

1 1%

[1%
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7.4 Tevredenheid over werken bij Radboud Universiteit

Om een algeheel beeld van de tevredenheid over het werken bij de Radboud Universiteit te krijgen, is de
medewerkers gevraagd hier een rapportcijfer voor te geven.

Het WP en het OBP zijn ongeveer even tevreden In vergelijking met vijf andere universiteiten
over het werken bij de Radboud Universiteit. scoort de Radboud Universiteit relatief hoog, al
zijn de verschillen vrij klein.

Totaal

10

- N W Hh U1 OO N 0O O

RU FTR LET FdR CPO FSW FM FNWI RS DCCN RDA
totaal
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...geven het werken bij de Radboud Universiteit een hoger rapportcijfer dan...

>

RSC (8,3) ISC(7,2)

Promovendi (7,8)
Overig WP (7,7)

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

p OBP

Totaal w

UD's (7,3)

= N W h U1 O N ©® O O
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7.5 Tevredenheid over Radboud Universiteit als werkgever

Om een algeheel beeld van de tevredenheid over de Radboud Universiteit als werkgever te krijgen, is de
medewerkers gevraagd hier een rapportcijfer voor te geven.

Het OBP geeft een beduidend Bij FTR en FNWI zijn de mede- In vergelijking met vijf an-
hoger rapportcijfer voor de Rad- werkers tevredener over de Rad- dere universiteiten scoort
boud Universiteit als werkgever boud Universiteit als werkgever de Radboud Universiteit

dan het WP. dan bij Lettern en FM. relatief hoog.

Totaal

WP

OBP

—_
o

- N W H U1 OO N O O

RU FTR LET FdR CPO FSW FM FNWI RS DCCN  RDA
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...geven een hoger rapportcijfer voor de Radboid Universiteit als werkgever dan...

FTR (7,6) LET (7,1)
FNWI (7,5) FM (6,9)
UHD's (6,9)
Promovendi (7,7) UD'’s (6,6)
Overig WP (6,9)

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

OBP

Totaal WP

= N W h U1 O NN © O O
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8.1 Werkdruk

Werkdruk ontstaat als een medewerker het werk niet binnen de gestelde tijd af kan krijgen of niet meer
aan de gestelde eisen kan voldoen. Met andere woorden, werkdruk is een verstoorde balans tussen de
werkbelasting en de belastbaarheid van een medewerker. Bij werkdruk staat een hogere score voor een
negatievere uitkomst en geldt een omgedraaide kleurentoekenning.

In vergelijking met In vergelijking met
2015 is de werk- vijf andere univer-
druk bij het WP siteiten is de werk-

gelijk gebleven en druk bij de Rad-
bij het OBP licht boud Universiteit

gedaald. relatief laag.

Ik werk meer dan de formele werktijd - 2,7 * 32 1,3 2212

Door tijdgebrek voer ik taken minder goed uit dan ik
eigenlijk zou willen

Er blijft werk liggen waar ik niet aan toekom - 2,6 * 2,9 1,2 2.210

2,8 2,2 * 2,5 1,1 2.201

Ik moet extra hard werken om iets af te krijgen - 2,5 * 2,8 1,1 2207

Om goed te kunnen functioneren moet ik continu be-

*
schikbaar zijn 3,0 2,5 27 1,2 2128
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Ik werk meer dan de formele werktijd

Door tijdgebrek voer ik taken minder goed uit dan
ik eigenlijk zou willen

.

()

Er blijft werk liggen waar ik niet aan toekom

lk moet extra hard werken om iets af te krijgen

Om goed te kunnen functioneren moet ik continu

beschikbaar zijn il

o
>

0% 20%

= Nooit = Soms

40% 60% 80% 100%

Regelmatig = Vaak = Altijd

Ik werk meer dan de formele werktijd (11

o
>

Door tijdgebrek voer ik taken minder goed uit dan

0,
ik eigenlijk zou willen e

|

Er blijft werk liggen waar ik niet aan toekom |

a
o
X

Ik moet extra hard werken om iets af te krijgen |04

|

Om goed te kunnen functioneren moet ik continu

beschikbaar zijn 18%

I

0% 20%

= Nooit = Soms

e [NENQ

40% 60% 80% 100%

Regelmatig = Vaak = Altijd
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| _
4

(Tl

RU totaal FTR FNWI DCCN

N

...ervaren meer werkdruk dan...

LET (3,2)

() FNWI (2,8)
Hoogleraren (3,7) Promovendi (2,8)
UHD'’s (3,6) i ’
ey Overig WP (3,1

Adm./secr. ondersteuning (2,4)
Management en bestuursondersteuning (2,8) Studentgerichte ondersteuning (2,4)
Facilitaire zaken (2,2)

Leidinggevend (3,2) Niet-leidinggevend (2,7)
6 t/m 10 jaar bij RU (3,0) Korter dan 3 jaar bij RU (2,7)

Fulltime (2,9) Parttime (2,5)
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Ik moet extra hard werken om iets af te krijgen

= 2015 = 2018

5

4

3 33 33

29 2,8 -
2
1
Totaal WP OBP

Omdatin 2015 is gewerkt met een vierpuntsschaal, is de 2015-score in bovenstaande omgerekend naar
een vijfpuntsschaal.

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

5
4
35|34
3,3 3.3 331321 |
28] 20| [20] |30 317 3,0 I 3.0
2
P OBP

Totaal w
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8.2 Feitelijke versus acceptabele werkdruk

De medewerkers is gevraagd om op een schaal 1 (geen werkdruk) tot 10 (extreem hoge werkdruk) aan te
geven hoe zij de werkdruk in het afgelopen jaar feitelijk hebben ervaren en wat zij als een acceptabele
werkdruk ervaren.

In vergelijking met vier an-
dere universiteiten scoort de
feitelijke werkdruk het laagst,
terwijl de acceptabele werk-

druk relatief hoog scoort.

FM heeft het grootste verschil
tussen feitelijke en acceptabele
werkdruk, terwijl bij CPO de fei-

telijke werkdruk bijna gelijk is

aan de acceptabele werkdruk.

10 10 3
9 9

8 8

7 7 2

6 6

5 5

4 4 1

Bkl 1

2 2 = 0 |

—_
—_

Totaal WP
Totaal Totaal
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10 = Feitelijke werkdruk = Acceptabele werkdruk
9

8

/ i I 7,3 , I

6 /

5

4

3 ‘ |

2

, I

RU totaal FTR LET FdR CPO FSW FM FNWI DCCN

Feitelijke werkdruk

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit5

77172 7.8
7 7.3
7,0]7:1 7.1]7.0
6 ﬁ
5
Totaal

Acceptabele werkdruk

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit5

6,7
6 6,2 6,3 6.5 6,4 6’3 6'3 6'4 6,4 6,3
5
Wp OBP

Totaal
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8.3 Oorzaken werkdruk

Er zijn veel verschillende oorzaken voor werkdruk die we in dit onderzoek in verschillende clusters hebben

samengevat:

e Hoge taakeisen (bijv. veel werk, deadlines, piekbelasting, veel of zware verantwoordelijkheden, pu-
blicatiedruk);

e  Gebrek aan regelvermogen (bijv. weinig mogelijkheid om zelf te beslissen, afhankelijkheid van an-
deren, hiérarchie);

e  Werk- en organisatiekenmerken (bijv. baanonzekerheid, inefficiénte procedures, veel veranderingen,
weinig informatie/communicatie, haperende systemen, computerproblemen);

e  Gebrek aan sociale steun (bijv. gebrek aan samenwerking met collega’s/leidinggevende, onge-
wenste omgangsvormen, veel flexibele werknemers);

e  Persoonlijke kenmerken (bijv. perfectionistisch);

e  Privé-situatie.

Bij de oorzaken van werkdruk staat een hogere score voor een negatievere uitkomst (meer werkdruk) en
geldt een omgedraaide kleurentoekenning.

Kernpunten
Met name bij het WP wordt de werkdruk De werkeisen zijn een grotere oorzaak van werkdruk bij
in grote mate veroorzaakt door hoge de Radboud Universiteit dan bij vier andere universitei-
taakeisen waarbij onderwijstaken, publi- ten. Ook de werk- en organisatiekenmerken en de per-
catiedruk en onverwachte bijkomende ta- soonlijke kenmerken verhogen bij de Radboud Universi-
ken de belangrijkste drie zijn. teit in relatief sterke mate de werkdruk.

Qorzaken werkdruk naar WP/OBP

I I T I
- 3,3 * 3,6 1,0

Hoge werkeisen 2.160
Gebrek aan regelvermogen 2,5 2,7 * 2,6 1,0 2149
Werk- en organisatiekenmerken 3,0 2,7 * 2,8 1,2 2142
Gebrek aan sociale steun 2,3 2,1 * 2,2 1,1 2.156
Persoonlijke kenmerken 30 2,8 * 2,9 09 2142

Privésituatie 2,0 1,9 * 2,0 1,0 1.764
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Onderwijstaken

Publicatiedruk in onderzoek
Onverwachte bijkomende taken
Combinatie van taken
Aanvraagdruk (subsidies, grants)
Piekbelasting

Administratieve taken
Managementtaken
Nevenactiviteiten binnen werk
Gebruik van digitale tools (bijv. Bass)
Anders

Valorisatie/maatschappelijke impact

| 519

E——— 39%
| 28%
I 27%
I 25%
| 24%
I 19%
I | 14%

R 10%

- 7%

!lS%

!j3%

Anders

Ziekte of overlijden van gezins- of familielid
Ziekte bij mezelf

Wil/kan ik niet zeggen

Mijn woonsituatie

Relatie met mijn partner

Contact met ex-partner

Financiéle problemen

R | 34%
I | 24%
I | 14%

| 13%

— 7%

— 6%

!]2%

!l 1%

Alleen beantwoord door het WP dat heeft aangegeven dat de werkeisen in redelijke of (zeer) hoge mate hun werkdruk verhogen.
Alleen beantwoord door medewerkers die hebben aangegeven dat hun privéomstandigheden in redelijke of (zeer) hoge mate hun werk-

druk verhogen.
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Hoge werkeisen als oorzaak van werkdruk

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

5
4
4,1
3,7
3,6 4
3 33(33 35134 >
X 3.0 > 2,9|29
: 26|~ 2,7

2

1

Totaal WP OBP
Werk- en organisatiekenmerken als oorzaak van werkdruk
= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit 5

5

4

3

2,8 > 3.0 o 2,9
’ ' 28 2,7 '
2 I I
1
Totaal WP OBP
Gebrek aan regelvermogen als oorzaak van werkdruk
= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit3 = Universiteit4 = Universiteit5

5

4

3

—_

2,6 2,6 2,6 2,6 2,712,6|27 2,7
WP OBP

Totaal
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8.4 Burnout

Een burnout wordt gekenmerkt door “het twijfelen aan het eigen kunnen ((dis-)competentie), extreme
vermoeidheid (uitputting) en afstand hebben van het werk (distantie)” (Taris & Schaufeli, 2013, p.247). Bur-
nout onderscheidt zich van vergelijkbare psychische problemen als depressie en overspanning omdat
het specifiek werkgerelateerd is. De subschaal voor competentie is niet betrouwbaar (Cronbach’'s a =
0,575) en is derhalve niet als aparte schaal meegenomen.

Bij de subschalen emotionele uitputting en distantie staat een hogere score voor een negatievere uitkomst
en geldt een omgedraaide kleurentoekenning.

Medewerkers bij de Radboud Universi- Het WP voelt zich wat vermoeider dan het OBP als zij
teit hebben gemiddeld genomen be- opstaan, twijfelt wat meer aan het nut van hun werk en
perkte burnout-verschijnselen. zijn wat minder enthousiast over hun werk dan vroeger.

Burnout
Totaal
WP
OBP
1 2 3 4 5
Emotionele uitputting

Totaal
WP

OBP
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Distantie
Totaal n
WP
OBP
1 2 3 4 5

Ik weet de problemen in mijn werk adequaat op 36 37 . 36 07 2120
o telossen
‘qc'; Ik heb het gevoel dat ik met mijn werk een posi-
@ tieve bijdrage lever aan het functionerenvande = 3,3 3,5 * 1,0 2125
g' organisatie
o) . .. . ..
O 2:: ik op mijn werk iets afrond vrolijkt me dat 37 37 09 2127
Een helf dag werken vormt een zware belasting . 09 2126
@  voormij
§ Aan het eind van de werkdag voel ik me leeg 24 2,2 * 1,0 2132
a
5 Ikvoel me vermoeid als ik ’s morgens opsta en . 09 2189
er weer een werkdag voor me ligt.
Ik twijfel aan het nut van mijn werk * 08 2190
QL i
= 1k 'r'nerk dat ik teveel afstand heb gekregen van . 08  2.190
8 mijn werk
)
& Ik ben niet meer zo enthousiast als vroeger over . 11 2191

mijn werk
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Ik weet de problemen in mijn werk adequaatop te - N 5
lossen m 33%

Ik heb het gevoel dat ik met mijn werk een positieve
bijdrage lever aan het functioneren van de...

o

Als ik op mijn werk iets afrond vrolijkt me dat op 24%
Een hele dag werken vormt een zware belasting 0 o P
voor mij Sl 12% ﬁl

Aan het eind van de werkdag voel ik me leeg | 57 18% 2

Ik voel me vermoeid als ik “s morgens opsta en er

0 0, 0510
weer een werkdag voor me ligt. e 1.6 % :

Ik twijfel aan het nut van mijn werk 36% 10% .i

Ik merk dat ik teveel afstand heb gekregen van mijn

0, Of ‘

werk 8%

Ik ben niet meer zo enthousiast als vroeger over 14% 2
mijn werk . ° o

0% 20% 40% 60% 80% 100%

= Nooit = Soms Regelmatig = Vaak = Altijd



95 RU Personeelsenquéte 2018

Ik weet de problemen in mijn werk adequaat op te
lossen 25%

Ik heb het gevoel dat ik met mijn werk een positieve

bijdrage lever aan het functioneren van de | 28% 12%
organisatie -
Als ik op mijn werk iets afrond vrolijkt me dat op | 28%
Een hele dag werken vormt een zware belasting 5 o

voor mij Bl 9% ﬂ
Aan het eind van de werkdag voel ik me leeg 18% 15% I

Ik voel me vermoeid als ik 's morgens opsta en er 9% ﬂl
weer een werkdag voor me ligt.
Ik twijfel aan het nut van mijn werk 4°/<I
Ik merk dat ik teveel afstand heb gekregen van mijn 6% I
werk
Ik ben niet meer zo enthousiast als vroeger over o. P
mijn werk o 1% I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

= Nooit = Soms  Regelmatig = Vaak = Altijd

RU totaal FTR LET FdR CPO FSw FM FNWI RS DCCN  RDA

Er zijn geen relevante verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft burnout.
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Mobiliteit

96
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Voor driekwart Van bijna de helft van de In vergelijking met
van het OBP is het medewerkers die (zeer) vijf andere universi-
(zeer) waarschijn- waarschijnlijk over drie teiten is het voor de
lijk dat zij over drie jaar niet meer bij de Rad- medewerkers van

jaar nog bij de boud Universiteit werken, de Radboud Univer-
Radboud Universi- loopt het (tijdelijk) con- siteit het meest
teit werken terwijl tract af. Nog eens een waarschijnlijk dat zij
dat voor 58% WP kwart van hen gaat met er over drie jaar nog

geldt. (vervroegd) pensioen. werken.

u Zeer onwaarschijnlijk = Onwaarschijnlijk = Neutraal = Waarschijnlijk = Zeer waarschijnlijk

WP

0% 20% 40% 60% 80% 100%

(Tijdelijke) contract loopt af - I | 49%

(Vervroegd) pensioen _| 26%
Elders interessante functie _| 20%

Onvrede over functie/organisatie _l 16%
Anders _I 8%
Persoonlijke omstandigheden _| 7%
Andere werkgerelateerde reden !j 6%

Betere combinatie werk/zorg...!l 1%
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= 2015 = 2018

5
4 4
41 : 4,0
3,9 3,8 ‘
3,6
3
2 I
1
Totaal WP OBP

Hoe hoger de score, hoe waarschijnlijker dat de medewerkers over drie jaar nog bij de Radboud Univer-
siteit werkzaam zijn. Omdat in 2015 is gewerkt met een vierpuntsschaal, is de 2015-score in boven-
staande omgerekend naar een vijfpuntsschaal.

= RU 2018 = Universiteit 1 = Universiteit 2 = Universiteit 3 = Universiteit4 = Universiteit 5

5
4

391338 37 3,838

¥ /13,6 3,6 3,7 3,7 3,7 3,6|° y
3 35135 33|34 35
2
1
Totaal WP OBP

Hoe hoger de score, hoe waarschijnlijker dat medewerkers over drie jaar nog bij de universiteit werk-
zaam zijn.
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Verbanden tussen onderwerpen
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Zoals verwoord in het theoretisch kader kunnen
werkkenmerken als taakeisen of als hulpbronnen
invloed hebben op de werkbeleving (in dit rap-
port hebben we de taakeisen en hulpbronnen
gegroepeerd in vier categorieén: arbeidsinhoud,
arbeidsrelaties, arbeidsvoorwaarden en arbeids-
omstandigheden). Een positieve werkbeleving
kan vervolgens bijdragen aan gedrag zoals ho-
gere productiviteit, betere kwaliteit, minder ziek-
teverzuim en een lager verloop (Saari & Judge,
2004; Wegge et al., 2007). In dit hoofdstuk staan
de verbanden tussen deze onderwerpen cen-
traal. Om deze verbanden te onderzoeken ge-
bruiken we correlatie- en regressieanalyses.

Uit de bivariate correlatieanalyse (zie bijlage 1)
blijkt dat de werkbelevingsaspecten zwak met el-
kaar samenhangen. Alleen burnout hangt in re-
delijke mate (negatief) samen met bevlogenheid
en het rapportcijfer voor het werken bij de Rad-
boud Universiteit. Inzetbaarheid hangt het minst
samen met de andere werkbelevingsaspecten.
Als we vervolgens kijken naar de verbanden tus-
sen werkbeleving en de taakeisen/hulpbronnen,
zien we dat bevlogenheid het sterkst samen-
hangt met uitdaging terwijl betrokkenheid het
sterkst samenhangt met de waardering voor het
bestuursklimaat. De overige verbanden zijn
zwak. Opvallend is dat inzetbaarheid alleen sa-
menhangt met de mogelijkheden voor loopbaan
en scholing. Tot slot hebben medezeggenschap
en de secundaire arbeidsvoorwaarden zeer be-
perkte samenhang met de werkbelevingsaspec-

100

Vervolgens hebben we middels regressieanaly-
ses onderzocht of de taakeisen en hulpbronnen®
een invloed hebben op de werkbelevingsaspec-
ten en of deze aspecten vervolgens een invloed
hebben op het verwacht verloop®. Regressieana-
lyse is een statistische techniek voor het analyse-
ren van gegevens waarin (mogelijk) sprake is van
een samenhang tussen een afhankelijke varia-
bele en één of meer onafhankelijke variabelen.
Een regressieanalyse veronderstelt causaliteit
maar kan dit niet werkelijk vaststellen. Dat is
voorbehouden aan bijvoorbeeld een experiment
of longitudinaal onderzoek. Omdat we ons base-
ren op het longitudinaal getoetste JD-R model,
gaan we er in deze rapportage vanuit dat taakei-
sen/hulpbronnen voorafgaan aan werkbeleving,
en werkbeleving aan verloop.

In de regressieanalyses is rekening gehouden
met enkele persoonlijke kenmerken (functiecate-
gorie, leeftijd, geslacht, lengte dienstverband,
aantal jaar in functie en omvang dienstverband).
We hebben gewerkt met de schaalscores van de
verschillende onderwerpen en de rapportcijfers
voor de secundaire arbeidsvoorwaarden.

Verbanden kleiner dan 0,30 worden in de regel
niet/nauwelijks als verband gezien en worden
daarom niet getoond. Zwakke verbanden tussen
0,30 en 0,50 zijn lichtgrijs gekleurd. Sterke ver-
banden groter dan 0,70 zijn vetgedrukt. De ver-
klaarde variantie' wordt alleen getoond als het
significantieniveau kleiner dan 0,05 is.

ten.
8 We hebben alleen de onderwerpen meegenomen die aan alle medewerkers zijn voorgelegd.
9 Het betreft het item (‘Hoe waarschijnlijk is het dat u over drie jaar nog bij de Radboud Universiteit werkt?’
10 Variantie is een statistische maat voor de variatie c.q. spreiding. Dit is gemeten met behulp van de ‘Adjusted R?. Het geeft aan hoe-

veel procent van de variatie in de afhankelijke variabelen (bevlogenheid, betrokkenheid etc.) verklaard wordt door de onafhankelijke varia-
belen die zijn opgenomen in de regressiemodellen (bijv. uitdaging, duidelijkheid etc.)
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Regressieanalyses werkbeleving

Uit de regressieanalyses met werkbeleving als af-
hankelijke variabele en de taakeisen en hulp-
bronnen als onafhankelijke variabelen blijkt dat
er geen sterke verbanden zijn. De meeste verban-
den zijn zeer zwak tot zwak. Daarnaast variéren
de verklaarde varianties van 32% tot 51%. Dat be-
tekent dat 68% tot 49% van de variantie verklaard
wordt door variabelen die niet in het onderzoek
zijn opgenomen.

Wel blijkt een toename van uitdaging in het werk
te leiden tot een lichte stijging van bevlogenheid
terwijl het tegelijkertijd samengaat met een zeer
lichte demping van burnout. Verder blijkt een ho-
gere waardering voor het bestuursklimaat enigs-
zins hand in hand te gaan met meer betrokken-
heid.

Uitdaging

Loopbaan- en scholingsmogelijkheden
Bestuursklimaat

Verklaarde variantie

Ook een betere relatie met collega’s leidt in zeer
lichte mate tot meer betrokkenheid, en tegelij-
kertijd tot iets minder burnout-verschijnselen.

De ervaren loopbaan- en scholingsmogelijkhe-
den hangen het sterkst samen met de inzetbaar-
heid, terwijl de inzetbaarheid ook in lichte mate
afneemt met het toenemen van de leeftijd. Tot
slot wordt ruim 40% van de variantie in de rap-
portcijfers voor het werken bij de Radboud Uni-
versiteit en de Radboud Universiteit als werkge-
ver door de in het onderzoek opgenomen taakei-
sen en hulpbronnen verklaard te worden maar
zijn de verbanden die er zijn zwak tot zeer zwak.
Wel blijkt het Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden
in zwakke mate met beide rapportcijfers verbon-
den te zijn.

RU als werkgever

°
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>
@
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Betrokkenheid
Inzetbaarheid
Werken bij RU

0,33
0,44
0,42

39%  47% 32% 51% 41%  44%
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Regressieanalyses verwacht verloop

Uit de regressieanalyses met verwacht verloop
als afhankelijke variabele en de werkbelevings-
aspecten als onafhankelijke variabelen' blijkt
dat ook hier nauwelijks verbanden zijn. De ver-

klaarde variantie is met 15% bovendien erg 0,18

-
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©
2
A
v
>

laag, hetgeen impliceert dat 85% van de vari-

antie in verwacht verloop verklaard wordt door Aantal jaar in dienst bij RU -0,19
andere dan in het onderzoek opgenomen vari-

bel P9 Verklaarde variantie 15%
abelen.

Uit de analyse blijkt dat meer burnout-ver-
schijnselen in heel lichte mate voor een sterker
verloop zorgen, terwijl een langer dienstver-
band bij de Radboud Universiteit het net wat
minder waarschijnlijk maakt om binnen drie
jaar bij de Radboud Universiteit te vertrekken.

" In de analyses zijn de medewerkers die hebben aangegeven dat zij binnenkort met pensioen gaan of dat hun tijdelijk contract afloopt

zijn niet meegenomen in de analyses.
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Overzichten
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Functiecategorie

e e T oo o

Aantal respondenten

Uitdaging
Zelfstandigheid
Duidelijkheid

Collegae

Leidinggevende

Leidinggevende taken

Balans werk/privé

Secundaire arbeidsvoorw.

Deeltijdwerken

Mogelijkheden opleiding volgen
Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden
Reiskostenregeling
Scholingsverlof

Sabbatical leave
Ouderschapsverlof

Overig verlof

Loopbaan- en scholingsmogelijkheden

Jaargesprek

Bestuursklimaat

Medezeggenschap

Bevlogenheid

Betrokkenheid

Inzetbaarheid

Werken bij Radboud Universiteit

Radboud Universiteit als werkgever

Werkdruk

Feitelijke werkdruk

Acceptabele werkdruk

Burnout

918

1354

Tal

37
3,5
39
38
33
37
7.1
6.4
7.4
6,9
5,7
5,7
6,7
6,9
33
38
3.2
33
3,5
37
28

3,7
3,7
a0
3,8
3,8
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2272
3,7
3,7
3,6
39
3,8
3,6

7,9
7,0
7,6
6,9
6,7
6,6
7,8
7,8
34
a0
33
3,5
33
3,8
3,0
7,7
7,6

7,6
6,8
7,5
6,9
6,4
6,2
74
7,5
34
39
33
34
34
3,7
29
7,6
74
2,8
7,0
6,4
2,1
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Leeftijd
I = 4 5
jonger | 44jaar | 54 jaar ouder
Aantal respondenten 2.254
Uitdaging - 3,7 3,7 3,7 3,7
Zelfstandigheid 3,9 3,7 3,7 3,7 3,7
Duidelijkheid 3,6 3,5 3,6 3,7 3,6
Collegae 39 39 39 39 39
Leidinggevende - 3,8 3,7 3,7 3,8
Leidinggevende taken 3,7 3,6 3,5 3,6 3,6
Balans werk/privé --- 39 -
Deeltijdwerken 7,7 7,7 7,7 7,5 7,6
g Mogelijkheden opleiding volgen 6,9 6,6 6,9 6,8 6,8
g Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden 7,6 7,6 74 7,5 7,5
é Reiskostenregeling 6,9 6,9 6,8 6,8 6,9
E Scholingsverlof 6,2 6,2 6,4 6,5 6,4
T Sabbatical leave 6,0 6,2 6,2 63 6,2
E Ouderschapsverlof 6,7 7,7 7,6 7,4 7,4
Overig verlof 7,6 7,7 7,6 73 7,5
Loopbaan- en scholingsmogelijkheden 35 33 33 34 34
Jaargesprek 39 39 39 39 39
Bestuursklimaat 33 3,2 33 33 33
Medezeggenschap 34 34 34 34 34
Bevlogenheid 34 34 34 34 34
Betrokkenheid 3,7 3,7 3,8 38 3,7
Inzetbaarheid 3,0 3,2 3,0 2,6 2,9
Werken bij Radboud Universiteit 78 7,6 7,6 7,6 7,6
Radboud Universiteit als werkgever 7,6 74 74 7,2 74
Werkdruk 2,7 2,9 2,9 2,8 2,8
Feitelijke werkdruk 6,8 7,1 7,2 7,1 7,1
Acceptabele werkdruk 6,5 6,5 6,3 6,4 6,4

Burnout 2,1 2,1 2,1 2,1 2,1
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Geslacht
e o Toun o
Aantal respondenten 1.024 1.238 2.262
Uitdaging 3,8 3,7 3,7

Zelfstandigheid 3,8 3,7 3,7
Duidelijkheid 3,6 3,6 3,6
Collegae 3,9 3,9 3,9
Leidinggevende 3,8 3,8 3,8
Leidinggevende taken 3,6 3,5 3,6

Balans werk/privé 39 --
Deeltijdwerken 7.3 7.9 7.6
g Mogelijkheden opleiding volgen 6,7 6,9 6,8
g, Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden 7.4 7.6 7.5
é Reiskostenregeling 6,8 6,9 6,9
g Scholingsverlof 6,3 6,5 6,4
g Sabbatical leave 5,9 6,5 6,2
§ Ouderschapsverlof 7.2 7.7 7.4
Overig verlof 7.4 7.7 7,5
Loopbaan- en scholingsmogelijkheden 3,4 3,4 3,4
Jaargesprek 3,9 - 3,9
Bestuursklimaat 33 33 33
Medezeggenschap 3,4 3,4 3,4
Bevlogenheid 3,4 3,4 3,4
Betrokkenheid 38 3,7 3,7
Inzetbaarheid 2,9 3,0 2,9
Werken bij Radboud Universiteit 7,6 7,7 7,6
Radboud Universiteit als werkgever 7.3 7,5 7.4
Werkdruk 2,9 2,7 28
Feitelijke werkdruk 7,2 6,9 7,0
Acceptabele werkdruk 6,5 6,3 6,4

Burnout 2,1 2,1 2,1
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Faculteit/dienst'?

Aantal respondenten
Uitdaging
Zelfstandigheid
Duidelijkheid

Collegae

Leidinggevende
Leidinggevende taken
Balans werk/privé
Deeltijdwerken
Mogelijkh. opleiding
Keuzemodel Av.
Reiskostenregeling
Scholingsverlof
Sabbatical leave

Ouderschapsverlof

Secundaire arbeidsvoorw.

Overig verlof
Loopbaan en scholing
Jaargesprek
Bestuursklimaat
Medezeggenschap
Bevlogenheid
Betrokkenheid
Inzetbaarheid
Werken bij RU
RU als werkgever
Werkdruk
Feitelijke werkdruk
Acceptabele werkdruk

Burnout

12

De categorie ‘Overig (n=4) is niet in de tabel opgenomen.

FTR

71
3,6
3,7
3,6
3,8
3,8

39
7.4
6.8
7.9
73
58
54
7,0
7,7
34
39
35
3,2
34
39
26
7.8
7,6
2,9
7,0
6.2
21

LET

266

3,6
3,5
39
3,8
3,2
3,7
7,3
6,5
7,2
6,9
56
51

5|18 |3
147 28 400
38 38 38
37 38 37
36 39 36
39 42 39
37 140 38
37 - 35
38 42 39
77 (86 77
71 78 61

i
70 70 67
70 67 57
65 71 60

3,5
3,8
2,6
7,5
7,1
3,2
7,4
6,5
2,1

34 3,5 34
s 4l >
3,1 3,1 3,0
7o 1881 7o
74 7,9 7,2
29 23 3,0
7,4 6,7 7,4
6,6 6,6 6,3
21 [l 2

L
161

3,7
3,7
3,6
39
3,8
34
38
7,1
6,3
7,2
6,8
59
5,8
6,8
7,0
3,2
3,8
3,1
3,2
34
3,6
29
74
6,9
3,2
7,6
6,3
2,1

FNWI

38
38
3,6
3,9
38
3,5
40
7.6
6,9
7.5
6,9
6,5
6.7
7.3
7.5
34
39
3,2
33
34
3,7
2,9
7.7
7.5
28
7,0
6,5
21

l
o
448 660
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DCCN
RDA
Totaal

53 34 2272
e [l ol 57
37 |40 38 37
37 37 35 36
ol 3o (431 5
38 140 39 38
37 - - 36
7 i o i
78 78 76 76
71 70 66 68
76 76 76 15
69 69 75 69
68 71 - 64
66 - 75 62
78 79 |81 74
78 |82 77 75
35 35 36 34
v a1 4 59
33 39 40 33
35 34 - 34
33 33 35 34
38 39 39 37
31 30 31 29
76 (81 79 76
76 79 73 74
25 29 27 28
66 70 66 70
64 67 60 64
a0 22 [0 2
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Functie WP

Hoogle- Promo- Overig

Aantal respondenten

Uitdaging

Zelfstandigheid
Duidelijkheid

Collegae

Leidinggevende

Leidinggevende taken

Balans werk/privé

Secundaire arbeidsvoorw.

Deeltijdwerken

Mogelijkheden opleiding volgen
Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden
Reiskostenregeling
Scholingsverlof

Sabbatical leave
Ouderschapsverlof

Overig verlof

Loopbaan- en scholingsmogelijkheden

Jaargesprek

Bestuursklimaat

Medezeggenschap

Bevlogenheid

Betrokkenheid

Inzetbaarheid

Werken bij Radboud Universiteit

Radboud Universiteit als werkgever

Werkdruk

Feitelijke werkdruk

Acceptabele werkdruk

Burnout

138

--38-39-
BECIE

3,6
BEC
3,5
34
3,7
7,2
6,8
74
6,9
6,4
5,7
74
7,0
3,3
3,8
34
3,2
3,8
B
3,0
7,5
7,3
3,7

6,7
2,1

108

37 36 37 37
3,5 3,3 36 36 3,5
36 3,9 38 | 40 39
36 37 3,9 3,9 3.8
33 2,9 ; 36 33
36 3,5 3,9 37 37
6,9 66 7.3 7.4 71
6,7 59 7,2 59 64
74 74 7,6 7,2 74
6,7 7,0 71 66 6,9
5,5 5,1 6,0 57 57
57 58 6,1 54 57
74 66 54 66 67
71 6,5 74 6,7 6,9
32 3,0 36 3.2 33
36 38 3,9 3,9 3.8
3,0 3,0 34 3,1 3,2
3,3 34 3,5 3.2 33
36 3,5 3,3 3,5 35
37 36 37 36 37
2,9 28 2,9 27 2.8
7,5 7.3 7.8 7.7 7,6
6,9 66 7.7 6,9 71
3,6 3,5 2,8 3,1 3,3
6,5 6.3 64 64 65
22 22 23 21 22
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Functie OBP
1 1 m

[= o v = c S

g |2 |2 | 2] % g2l 2

7 1) L o © 5 c ¥ E =

o < = N o 28| c8

2 |geo|los| & | ¢ §2|<¢

°o |2E|s52| 2| < o8| 88

s £z[3e| 3 | ¢ S5| €

o |25 &8] & ¥ =
Aantal respondenten 235 324 148 120 58 124 271 47 1.327
Uitdaging 3,7 3,4 3,5 34 3,6 3,6 3,8 3,5 3,6
Zelfstandigheid 38 3,6 3,7 3,6 3,6 3,7 39 3,6 3,7
Duidelijkheid 3,6 3,7 3,7 39 3,6 3,6 3,6 34 3,7
WAoo [AGN so [WAoN o (o i e
Leidinggevende 3,7 3,8 39 3,8 3,7 3,7 39 3,8 3,8

Leidinggevende taken 3,8 - - 3,8 - - 3,8 - 3,8
w2 w a0 e w1 a2 s a

Deeltijdwerken

% Mogelijkheden opleiding 6,8 6,9 6,9 6,7 7,7 7,0 7,2 6,8 7,0
2 Keuzemodel Arbeidsvoorw. 76 75 77 715 76 76 76 716
E Reiskostenregeling 6,8 6,7 7,0 7.1 6,5 6,9 7,0 7.2 6,9
g Scholingsverlof 6,6 6,5 6,4 6,6 7.0 6,8 6,9 6,5 6,7
E Sabbatical leave 6,1 6,7 6,4 6,0 7.3 6,2 7,0 7.6 6,6
3 Ouderschapsverlof 7,6 7.7 7,6 7,6 - 7.8 - 7,9
Overig verlof 7.8 7.6 7.8 7,6 - 7,9 - 7.8
Loopbaan en scholing 3,3 3,3 34 34 3,7 3,4 3,6 3,3 3,4
Jaargesprek 3,9 --- 3,8 3,9 3,9 -
Bestuursklimaat 3,1 3,4 3,1 3,3 3,2 3,1 3,6 3,1 3,3
Medezeggenschap 3,5 3,5 34 3,5 3,5 3,4 3,4 - 3,5
Bevlogenheid 3,3 3,2 3,3 3,3 3,3 3,1 3,5 3,2 3,3
Betrokkenheid 3,7 3,8 3,8 3,8 3,7 3,7 3,9 3,9 3,8
Inzetbaarheid 2,9 29 29 29 3,2 3,0 3,3 3,0 3,0
Werken bij Radboud Universiteit 7.7 7.7 7.8 7.5 7.6 7.4 7.8 7.7 7.7
Radboud Universiteit als werkgever 7.4 7.6 7.8 7.3 7.7 7.6 7.7 7.7 7.6
Werkdruk 2,6 2,4 24 2,2 2,5 2,5 2,8 2,7 2,5
Feitelijke werkdruk 6,7 6,4 6,4 6,2 6,4 6,8 7,1 6,7 6,6
Acceptabele werkdruk 6,5 6,7 6,2 6,4

64 63 62 61 62
Burnout 20 20 20 20 20 21 20 20 20
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Leidinggevende functie

Leiding- [ Niet-leiding- Totaal
gevend gevend

Aantal respondenten

Uitdaging
Zelfstandigheid
Duidelijkheid

Collegae

Leidinggevende

Leidinggevende taken

Balans werk/privé

Secundaire arbeidsvoorw.

Deeltijdwerken

Mogelijkheden opleiding volgen
Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden
Reiskostenregeling
Scholingsverlof

Sabbatical leave
Ouderschapsverlof

Overig verlof

Loopbaan- en scholingsmogelijkheden

Jaargesprek

Bestuursklimaat

Medezeggenschap

Bevlogenheid

Betrokkenheid

Inzetbaarheid

Werken bij Radboud Universiteit

Radboud Universiteit als werkgever

Werkdruk

Feitelijke werkdruk

Acceptabele werkdruk

Burnout

39
39
3,6

3,7
3,6
39
7,6
7,1
7,6
6,8
6,6
6,2
7,7
7,5
3,5
3,9
34
34
3,6
3,8
3,1
7,6
74
3,2
74
6,6

1.770

3,7
3,7
3,6
39
38

2.272

3,7
3,7
3,6
39
38
3,6
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7,7
6,7
7,5
6,9
6,3
6,2
74
7,5
3,3
3,9
3,2
34
3,3
3,7
29
7,7
74
2,7
6,9
6,3
2,1

7,6
6,8
7,5
6,9
6,4
6,2
74
7,5
34
3,9
3,3
34
34
3,7
29
7,6
74
2,8
7,0
6,4
2,1
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Aantal jaar bij Radboud Universiteit

Korterdan | 3t/m5 6t/m 10 Langer
Totaal
3Jaar jaar jaar dan 10 jaar

Aantal respondenten 1.014 2.256
Uitdaging 3,9 3,8 3,6 3,7 3,7
Zelfstandigheid 3,8 3,8 3,7 3,7 3,7
Duidelijkheid 3,6 3,5 3,6 3,6 3,6

Collegae 40 39 3,9 3,9 3,9
Leidinggevende 40 39 38 3,7 38

Leidinggevende taken 3,7 3,5 3,6 3,5 3,6
Deeltijdwerken 7,6 79 78 7,5 7,6

§ Mogelijkheden opleiding 6,8 6,9 6,8 6,7 6,8
3 Keuzemodel Arbeidsvoorw. 7,6 7,5 74 7,5 7,5
§ Reiskostenregeling 7,0 6,7 6,8 6,9 6,9
g Scholingsverlof 6,5 6,4 6,3 6,4 6,4
;‘é Sabbatical leave 6,1 6,1 6,3 6,2 6,2
E Ouderschapsverlof 6,8 73 7,8 7,5 7,4
Overig verlof 7.6 7,6 7,6 7.5 7,5
Loopbaan- en scholingsmogelijkheden 3,5 35 33 33 34
Jaargesprek - 39 39 39 39
Bestuursklimaat 3,3 3,3 3,3 3,2 3,3
Medezeggenschap 34 33 34 34 34
Bevlogenheid 3,4 3,4 3,3 3,4 3,4
Betrokkenheid 3,7 3,7 3,8 3,8 3,7
Inzetbaarheid 3,1 3,2 3,1 2,8 2,9
Werken bij Radboud Universiteit 7.7 7.7 7.6 7.6 7,6
Radboud Universiteit als werkgever 7.6 7,5 7.4 7.3 7.4
Werkdruk 2,7 2,9 3,0 2,9 2,8
Feitelijke werkdruk 6,7 7,1 7,2 7,2 7,1
Acceptabele werkdruk 6,5 6,5 6,4 6,3 6,4

Burnout - 21 21 21 21
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Aantal jaar in huidige functie

Korterdan | 3t/m5 6t/m 10 Langer
Totaal
3Jaar jaar jaar dan 1OJaar

Aantal respondenten

Uitdaging

Zelfstandigheid

Duidelijkheid

Collegae

Leidinggevende
Leidinggevende taken

Balans werk/privé
Deeltijdwerken
Mogelijkheden opleiding
Keuzemodel Arbeidsvoorw.
Reiskostenregeling
Scholingsverlof

Sabbatical leave

Secundaire arbeidsvoorw.

Ouderschapsverlof

Overig verlof

Loopbaan- en scholingsmogelijkheden

Jaargesprek

Bestuursklimaat
Medezeggenschap
Bevlogenheid

Betrokkenheid

Inzetbaarheid

Werken bij Radboud Universiteit
Radboud Universiteit als werkgever
Werkdruk

Feitelijke werkdruk
Acceptabele werkdruk

Burnout

39
3,8
3,6
39
3,6

7,8
7,0
7,6
7,0
6,5
6,1
7,2
7,8
3,5
BT
3,3
34
34
3,8
3,1
7,7
7,5
2,8
6,8
6,5

38
3,8
3,6
39
39
3,5

7,7
6,9
7,5
6,8
6,4
6,3
7,3
7,5
34
39
33
34
33
3,7
3,1
7,7
7,5
2,8
7,1
6,5
2,1

3,6
3,7
3,6
39
3,8
3,7

7,7
6,8
7,5
6,8
6,3
6,1
7,8
7,6
33
39
33
34
34
3,8
3,1
7,6
74
3,0
7,3
6,4
2,1

3,6
3,6
3,7
39
3,7
3,5
3,9
74
6,6
7,5
6,9
6,3
6,2
7,5
7,3
3,3
3,9
3,2
34
34
3,7
2,7
7,6
7,2
2,8
7,1
6,3
2,1

112

2.272
3,7
3,7
3,6
39
38
3,6

BECH
7,6
6,8
7,5
6,9
6,4
6,2
74
7,5
34
39
33
34
34
3,7
29
7,6
74
2,8
7,0
6,4
2,1



113 RU Personeelsenquéte 2018

Aard dienstverband

Aantal respondenten 1.600 2.243
Uitdaging 3,6 _ 3,7
Zelfstandigheid 3,7 3,8 3,7
Duidelijkheid 3,6 3,6 3,6
Collegae 3,9 3,9 3,9
Leidinggevende 3,7 3,9 3,8
Leidinggevende taken 3,6 3,6 3,6
Deeltijdwerken 7.6 7.7 7.6
g Mogelijkheden opleiding volgen 6,8 6,7 6,8
g Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden 7.5 7.6 7.5
é Reiskostenregeling 6,8 7.0 6,9
g Scholingsverlof 6,4 6,3 6,4
g Sabbatical leave 6,2 6,0 6,2
§ Ouderschapsverlof 7,6 6,6 7.4
Overig verlof 7.5 7.5
Loopbaan- en scholingsmogelijkheden 3,3 3,5 3,4
Jaargesprek 3,9 _ 3,9
Bestuursklimaat 33 3,3 33
Medezeggenschap 34 34 34
Bevlogenheid 3,4 3,4 3,4
Betrokkenheid 38 3,6 3,7
Inzetbaarheid 2,9 3,0 2,9
Werken bij Radboud Universiteit 7,6 7,7 7,6
Radboud Universiteit als werkgever 7,4 7,5 7.4
Werkdruk 2,9 2,7 2,8
Feitelijke werkdruk 7,1 6,9 7,1
Acceptabele werkdruk 6,4 6,5 64

Burnout 2,1 2,1 2,1
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Omvang dienstverband

Aantal respondenten

Uitdaging
Zelfstandigheid
Duidelijkheid

Collegae

Leidinggevende

Leidinggevende taken

Balans werk/privé

Secundaire arbeidsvoorw.

Deeltijdwerken

Mogelijkheden opleiding volgen
Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden
Reiskostenregeling
Scholingsverlof

Sabbatical leave
Ouderschapsverlof

Overig verlof

Loopbaan- en scholingsmogelijkheden

Jaargesprek

Bestuursklimaat

Medezeggenschap

Bevlogenheid

Betrokkenheid

Inzetbaarheid

Werken bij Radboud Universiteit

Radboud Universiteit als werkgever

Werkdruk

Feitelijke werkdruk

Acceptabele werkdruk

Burnout

Fulltime (0,8
fte of meer)

1.670
3,8
3,7
3,6
39
3,8
3,5
39
7,5
6,8
7,5
6,9
6,4
6,1
74
7,5
34
39
33
34
34
3,7
3,0
7,6
74
2,9
7,2
6,5
2,1

Parttime (min-
der dan 0,8 fte)

3,7
3,7
3,7
39
3,8

6,7
7,5
6,7
6,2
6,4
7,5
7,6
34
BT
33
34
34
3,8
29
7,7
74
2,5
6,6
6,3

114

2.256
3,7
3,7
3,6
39
38
3,6

o
7,6
6,8
7,5
6,9
6,4
6,2
74
7,5
34
39
33
34
34
3,7
29
7,6
74
2,8
7,1
6,4
2,1



115

Bijlage 1: Correlaties

RU Personeelsenquéte 2018



116

IVA Onderwijs

- 2 = .
o~ Y © ° = 1o
2l< |z =S I 3l .2z sz le ez l22lcelel=18]|¢
AENE Slelslzc1elzzlelele el 28225 ]2
1|3 sls ez sle e s 18 el 2z 8 elslz2)|2]|¢
zlg]E 2|z |2jes]s |3l |elz]eelefea]l2|&fs]e]le]ls]a]ls]s
[ Beviogenheid| 041 060 042 054 038 035 032 032
[ Betrokkenheid JOZ8 050 049 048 034 037 036 044 038 031 036 036 051 033
Inzetbaarheid -0,31 042
-060 | 050 | -031 052 | -038 032 -044 -048 -045 -047 -042 -038 -044 -035 -038 -032 -035
042 049 052 060 040 046 039 039 041 038 040 038 040 035
RU als werkgever 048 038 060 -031 038 035 032 043 042 032 048 039 042 031 038 032 030 040
Verschil feit/wenselijk 0,32 -031 059 -043
054 | 034 044 040 053 | 035 | 037 | 042 056 034 | 033 037
Zelfstandigheid IRV 048 046 038 053 051 039 048 045 052 | 040 | 042 035 035
036 045 039 035 -032 035 051 037 049 038 041 046 043 031 034
[ Collegac| ORI 047 039 037 039 037 047 039 043
Leidinggevende JRVEZRINES 042 041 032 042 048 049 047 033 043 073 | 041
Balans werk/privé 031 038 038 043 -040 -043 045 038 033 042 031 051 | 034 039 038 032 042
YT 032 [ 036 || 042 |-044 040 | 042 056 052 041 | 039 | 043 | 042 043 042 | 031 030 |oe 051 | 036
| Jaargesprek 036 035 038 032 034 040 046 043 073 031 043 038 030
Bestuursklimaat 051 038 040 048 033 042 043 041 042 038 039 036 034
Medezeggenschap 0,31 0,39
039 051 | 030 042 038 040 041 042 045
033 032 035 042 037 035 031 034 061 030 | 036 042 034 062 044 036 040
[ Keuzemodel Av) 031 038 034 030 042 035 032 040
Reiskostenregeling 0,30 0,32
-0,35 038 035 034 039 | 051 034 040 062 | 042 032 058 | 040 | 048
Sabbatical leave| 0,32 038 036 0,41 044 035 0,58 048 053
Ouderschapsverlof 0,30 032 042 036 032 040 048 0,56

Overig verlof| 0,40 042 045 040 0,40 048 0,53 0,56

* Alle getoonde correlaties zijn significant (p < 0,01). Verbanden kleiner dan 0,30 worden in de regel niet/nauwelijks als verband gezien en worden daarom niet getoond. Zwakke verbanden tussen 0,30 en 0,50 zijn lichtgrijs gekleurd.
Sterke verbanden groter dan 0,70 zijn vetgedrukt.
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