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1 Inleiding

Doelstelling

De Personeelsenquéte maakt een belangrijk onderdeel uit van het strategisch beleid van de Radboud Universiteit
en dient daarbij verschillende doelen. Ten eerste kunnen medewerkers via de personeelsenquéte aangeven welke
dingen goed gaan en op welke punten zij ruimte voor verbetering zien. Ten tweede is het voor de leiding van de
universiteit van belang om te weten of de medewerkers in voldoende mate betrokken zijn bij de universiteit én
de geformuleerde strategische koers. Ten derde maakt de personeelsenquéte mogelijke lacunes inzichtelijk tus-
sen de geformuleerde strategie en de uitvoeringspraktijk. Op basis hiervan kunnen verdere interventies ter on-
dersteuning van het personeel worden geformuleerd. Daarnaast bieden de uitkomsten van de personeelsenquéte
leidinggevenden mogelijkheden tot het verbeteren van de ondersteuning van medewerkers in lijn met de strate-
gische HR-koers van de universiteit.

In 2015, 2018 en 2022 zijn eerdere metingen van de personeelsenquéte uitgevoerd. Begin 2024 heeft IVA Onder-
wijs in samenwerking met de Radboud Universiteit de vierde meting verricht.

Respons

Op 23 januari 2024 hebben 5.492 Radboud Universiteit-medewerkers® een e-mail ontvangen met een link naar de
Personeelsenquéte. Er zijn verschillende maatregelen genomen om de respons te stimuleren. Zo is het onderzoek
aangekondigd door het College van Bestuur en maakte een korte toelichting deel uit van de uitnodigingsmail.
Ook zijn er drie herinneringen gestuurd naar medewerkers die op het moment van verzending de vragenlijst nog
niet (volledig) hadden ingevuld. Verder konden de medewerkers hulp vragen aan de IVA Onderwijs Helpdesk. Tot
slot hebben de leidinggevenden op verschillende niveaus hun medewerkers gemotiveerd om de vragenlijstin te
vullen. Na sluiting van de enquéte op 21 februari 2024 hadden 3.014 medewerkers (55%) een ingevulde enquéte
geretourneerd. In 2015 was de respons 37%, in 2018 53% en in 2022 46%. In onderstaande figuur staat de respons
van de verschillende organisatieonderdelen.

Het betreft 5.372 medewerkers met een dienstverband en 120 beursonderzoekers.
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Om te beoordelen of de responsgroep een goede afspiegeling is van de totale populatie, is gekeken of de res-
ponsgroep overeenkomt met de totale populatie voor wat betreft organisatieonderdeel, functiecategorie

(WP/OBP) en leeftijd. De resultaten geven aan dat de responsgroep voor deze kenmerken een goede afspiegeling
is van de totale populatie binnen de Radboud Universiteit.

Algemene opmerkingen

e Als gevolg van afrondingen komt het in de figuren voor dat staven met verschillende lengte dezelfde score
hebben. Zo is de staaf bij een score van 3,47 minder lang dan die bij een score van 3,53, Beide getallen worden
echter afgerond op 3,5.

e Alsgevolg van afrondingen komt het in enkele gevallen voor dat de som van kolom- of rijpercentages niet op
exact 100% uitkomt.

e Nietalle respondenten hebben alle vragen beantwoord, bijvoorbeeld als gevolg van uitsluiten van bepaalde
respondenten voor een vraag of het weglaten van de categorie ‘weet niet/n.v.t.". In de tabellen wordt het
aantal respondenten per item/schaal in een aparte kolom weergegeven.
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e Om de anonimiteit van de respondenten te garanderen, worden de resultaten van groepen met minder dan
tien personen wel in de totaalscores opgenomen, maar niet afzonderlijk gerapporteerd. Wanneer een groep
minder dan tien respondenten telt, zetten we in de tabellen een streepje (-). In de figuren verschijnen geen
balken voor relevante groepen.

e Bij de meeste onderwerpen hebben we schaalscores berekend op basis van individuele items. Deze schaal-
scores lopen van 1 (sterk oneens/nooit) tot 5 (volledig eens/altijd). We hebben betrouwbare schalen gecon-
strueerd.

e Alsleidraad voor de interpretatie van de scores hebben we, waar van toepassing, de volgende criteria gehan-
teerd: hoe hoger de score, hoe positiever de medewerkers zijn (van rood naar wit naar groen). Voor negatief
gestelde items gebruiken we een 'omgekeerde' interpretatie en kleurtoewijzing, waarbij geldt: hoe hoger de
score, hoe negatiever de werknemers zijn (van groen naar wit naar rood). Deze 'omgekeerde' items zijn cursief
gedrukt en gemerkt met de toevoeging '(R)' (reversed).

1,75 tot 2,5 3,5tot 5,0 Negatief Positief
2,5tot 3,5 5,0tot 7,0 Neutraal Neutraal
3,5 tot 4,25 7,0 tot 8,5 Positief Negatief

e Inde teksten en de vergelijkingen worden alleen de opvallende resultaten beschreven. Dat zijn resultaten die
zowel significant (p < 0,05%) als beleidsrelevant zijn. Bij een schaal van 1 tot en met 5 is een verschil beleidsre-
levant als het minimaal 0,3 bedraagt. Bij een schaal van 1 tot en met 10 houden we 0,5 als criterium aan. Bij
percentages hanteren we een verschil van 10% als criterium voor beleidsrelevantie.

Opbouw hoofdstukken

Elk hoofdstuk beslaat een onderwerp. Binnen elk hoofdstuk komen de volgende onderdelen aan bod:

¢ Vergelijking WP/OBP: de gemiddelde schaalscores (indien van toepassing) worden in de figuur weergege-
ven en de gemiddelde itemscores (indien van toepassing) staan in de tabel daaronder. Als het verschil tussen
WP en OBP significant is, staat in de kolom ‘Sig.” een asterisk (¥). In de kolom ‘RU’ staat de gemiddelde score
van alle medewerkers van de Radboud Universiteit samen. De kolom ‘SD’ geeft de standaarddeviatie (de sprei-
ding van de scores rondom het gemiddelde) en de kolom 'n" geeft aan hoeveel respondenten de vraag be-
antwoord hebben.

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 trekken dat het
verschil niet bestaat. We zeggen dan alleen dat we hierover te weinig zekerheid hebben om conclusies te kunnen trekken.
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Item 1 3,7 2,6 * 3,1 1,3 3.504
Item 2 2,9 23 * 2,6 1,2 3.504
Item 3 3,0 2,9 2,9 1,2 3.504

Vergelijking organisatieonderdelen: de gemiddelde schaalscores (indien van toepassing) van de organisa-
tieonderdelen worden in de figuur weergegeven en de gemiddelde itemscores (indien van toepassing) staan
in de tabel daaronder.

Vergelijking achtergrondkenmerken: er is op schaalniveau gekeken of groepen medewerkers van elkaar
verschillen voor wat betreft functie WP, functie OBP, leeftijd, geslacht, leidinggevende functie, aard dienst-
verband, omvang dienstverband en aantal jaar in functie. De medewerkers in de blokken in de linkerrij scoren
significant en beleidsrelevant hoger dan de medewerkers in de blokken op dezelfde hoogte in de rechterrij.

Vergelijking vorige metingen: er is op schaalniveau gekeken of de scores van 2024 verschillen van die van
2022 en 2018 (interne benchmark). Omdat in 2015 veelal gewerkt is met vierpuntsschalen en er relatief weinig
vergelijkingsmogelijkheden zijn, hebben we de vergelijking met de 2015 achterwege gelaten. Bij de vergelij-
king van de metingen van 2018, 2022 en 2024 hebben we alleen de items in de schaal meegenomen die exact
vergelijkbaar zijn. De schaalscores in deze paragraaf kunnen derhalve afwijken van scores die eerder gerap-
porteerd zijn. Ze zijn echter allemaal getoetst op betrouwbaarheid.

Vergelijking andere universiteiten: er is op schaalniveau gekeken of de scores van de Radboud Universiteit
verschillen van die van andere universiteiten (externe benchmark). Hierbij hebben we alleen de items in de
schaal meegenomen die exact vergelijkbaar zijn. De schaalscores in deze paragraaf kunnen derhalve afwijken
van scores die eerder gerapporteerd zijn; ze zijn echter allebei getoetst op betrouwbaarheid.

@ IVA onderwijs
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2 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 landen, bij diverse beroepsgroepen en in ver-
schillende organisaties (Schaufeli & Taris, 2013). In een notendop veronderstelt dit model dat taakeisen (job de-
mands) en hulpbronnen (job resources) van invloed kunnen zijn op de werkbeleving (bevlogenheid, betrokken-
heid, tevredenheid en burn-out). Een positieve werkbeleving kan vervolgens bijdragen aan gedrag zoals minder
ziekteverzuim, een lager verloop en meer productiviteit.

Werkbeleving
Gedrag
Bevlogenheid

Werkkenmerken

Verzuim

Verloop
Hulpbronnen Tevredenheid

Burn-out

Productiviteit

In het JD-R model worden werkkenmerken geclassificeerd als taakeisen of als hulpbronnen. Alle werkkenmerken
kunnen potentieel een taakeis of hulpbron zijn en dat kan bovendien per medewerker verschillen. Bij taakeisen
gaat het om werkkenmerken die een bepaalde inspanning van de werknemer verlangen (Schaufeli & Taris, 2013).
Wanneer een werknemer voortdurend wordt blootgesteld aan hoge taakeisen, kan dit op de lange duur leiden
tot burn-out (Bakker & Demerouti, 2007). Werkkenmerken die vaak als taakeisen geclassificeerd worden zijn werk-
druk, sociale (on)veiligheid, (dis)balans werk/privé en (on)veilig/(on)gezond werken. Bij hulpbronnen gaat het om
werkkenmerken die helpen bij het bereiken van werkdoelen, persoonlijke groei en ontwikkeling en/of de nega-
tieve invloed van hoge taakeisen verminderen. Werkkenmerken die vaak als hulpbronnen geclassificeerd worden
zijn uitdaging, zelfstandigheid, duidelijkheid, werksfeer, steun van collega’s en steun van leidinggevende. Werk-
beleving is de term die we gebruiken om het geheel aan meningen en houdingen van medewerkers ten opzichte
van hun werk(gever) aan te geven. Het gaat dan om zaken als bevlogenheid (bestaande uit vitaliteit, toewijding
en absorptie), betrokkenheid, tevredenheid en burn-out (Bakker, 2009; Halbesleben, 2010). Diverse studies heb-
ben aangetoond dat de verschillende vormen van werkbeleving een invloed op gedrag kunnen hebben (Luthans
etal, 2007; Meyer & Herscovitch, 2001; Schaufeli & Salanova, 2007; Saari & Judge, 2004; Van Veldhoven et al., 2002;
Wegge et al., 2007).

Omdat alle werkkenmerken potentieel een taakeis of hulpbron kunnen zijn en dat per medewerker kan verschil-
len, hebben we in dit rapport de taakeisen en hulpbronnen gegroepeerd in vier categorieén: arbeidsinhoud, ar-
beidsrelaties, arbeidsvoorwaarden en arbeidsorganisatie. Omdat werkdruk een dermate belangrijk thema is, be-
steden we hier een apart hoofdstuk aan.

-@ IVA onderwijs

11



Arbeidsinhoud



Uitdaging

3 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.

De medewerkers ervaren over het algemeen redelijk wat uitdaging, waarbij het WP beduidend meer uitdaging

ervaart dan het OBP.

Ik kan mijn kennis en vaardigheden volledig gebruiken

Ik word in mijn werk voldoende uitgedaagd 4,1
Ik leer nieuwe dingen in mijn werk 4,2
Ik kan me voldoende ontwikkelen in mijn werk 3,9

3,6

3,8

3,6

3,9

4,0

3,7

3 4
39 36 * 37 10

1,0

0,9

1,0

2.848

2.843

2.848

2.824

5

-@ IVA onderwijs
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Uitdaging

1 2 3 4 5
Ik kan mijn kennis en vaardigheden vol- 37 39 37 38 36 38 36 36 40 35

ledig gebruiken

Ik word in mijn werk voldoende uitge-

39 40 39 39 38 40 35 37 41 3,5
daagd

Ik leer nieuwe dingen in mijn werk 41 41 39 41 39 41 38 39 . 4,1

Ik kan me voldoende ontwikkelen in
mijn werk

...ervaren meer uitdaging dan...

Promovendi Docenten

37 38 37 38 35 39 36 37 41 34

Tijdelijk dienstverband Vast dienstverband

-@ IVA onderwijs
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Uitdaging

222 5

w

N

3,5

RU Uni A UniB UniC UniD Uni E UniF UniG UniH

—_
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Autonomie

4 Autonomie

Autonomie gaat over de mate van zelfstandigheid 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?

De medewerkers zijn over het geheel gezien redelijk positief over hun autonomie. Er zijn nauwelijks verschillen
tussen het WP en het OBP.

3 4 5
4,1 4,1 4,1 0,8

Ik kan zelf bepalen hoe ik mijn werk aanpak 2.836
Ik heb voldoende bevoegdheden om mijn taken goed uit te 37 38 38 09 2809
voeren

Ik heb in mijn werk de mogelijkheden om zelf initiatieven te 41 41 41 08 2831
nemen

Ik heb invloed op het werktempo 3,6 3,8 3,7 09 2809
Ik kan meebeslissen over belangrijke dingen die met mijn 35 36 36 10 2814

werk te maken hebben

16
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Autonomie

FNWI- en RDA-medewerkers ervaren meer autonomie dan die bij FM.

FFTR

LET

FdR

FSW

RDA

DCCN

_
N

3 4 5
41 41 40 41 40 41 38 40 42 39

37 38 38 38 34 39 37 38 41 4,0

Ik kan zelf bepalen hoe ik mijn werk
aanpak

Ik heb voldoende bevoegdheden om
mijn taken goed uit te voeren

Ik heb in mijn werk de mogelijkheden

41 41 41 41 39 42 39 41 42 40
om zelf initiatieven te nemen

Ik heb invloed op het werktempo 36 36 37 36 34 38 35 38 40 3,6
Ik kan meebeslissen over belangrijke

dingen die met mijn werk te maken 36 36 34 36 33 38 37 36 38 3,6
hebben

Er zijn geen verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft autonomie.

17
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Autonomie

2022 5

N

w

N

1 i

Uni A Uni B Uni C UniD UniE UniF Uni G UniH

—_
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5 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 informatie ontvangen om
hun werk goed te kunnen doen.

De medewerkers zijn gematigd positief over de duidelijkheid in hun werk. Voor het WP zijn de bevoegdheden en

de hoeveelheid tijd voor (deel)taken (veel) minder duidelijk dan voor het OBP.

RU

we _ 35
OBP l36

-

Mijn taken zijn duidelijk 2.856
Mijn bevoegdheden zijn duidelijk 3,0 4,0 * 4,0 1,0 2821
Mijn taken en bevoegdheden zijn goed op elkaar afgestemd 34 3,6 35 1,0 2789
Het is mij duidelijk welke resultaten van mij worden verwacht 3,6 3,7 3,7 1,0 2845
Ik krijg voldoende informatie om mijn werk goed te kunnen 35 36 36 00 2848
doen

Het is mij duidelijk hoeveel tijd ik heb voor mijn (deel)taken 31 34 * 33 1,0 2792

19



Duidelijkheid

FM-medewerkers ervaren minder duidelijkheid dan die bij de andere organisatieonderdelen, met uitzondering

van DCCN.

I

FFTR e 36

LET
FdR
FSwW
FM
FNWI
BB
RS
RDA

DCCN

Mijn taken zijn duidelijk

Mijn bevoegdheden zijn duidelijk
Mijn taken en bevoegdheden zijn goed
op elkaar afgestemd

Het is mij duidelijk welke resultaten van
mij worden 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 4 5
37 38 38 38 36 37 37 37 41 3,5

4,0

3,5

3,8

3,6

33

4,0

3,5

3,7

35

33

4,0

3,5

3,8

3,7

33

3,6

3,0

4,0

3,6

3,2

33

3,0

3,0

3,2

3,1

3,6

4,0

4,0

3,6

3,2

3,5

4,0

4,0

35

3,5

3,7

4,0

4,0

3,6

3,5

4,0

4,0

4,0

3,8

3,6

3,5

4,0

4,0

33

33

-@ IVA onderwijs
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...ervaren meer duidelijkheid dan...

—

Administratieve en secretariéle ondersteuning Niet-technische O&0-ondersteuning

Tijdelijk dienstverband Vast dienstverband

22 I 3¢
2020 | 35

1 2 3 4 5

RU-medewerkers ervaren minder duidelijkheid dan die bij Universiteit B.

5

4 e 3,6 3,7 3,6 3,6

3

2

1 L I L L
RU Uni A Uni B UniC UniD Uni E Uni F UniG UniH

-@ IVA onderwijs
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6 Werksfeer

Bij de werksfeer gaat het onder andere om de relaties met de collega’s: zijn zij bijvoorbeeld inhoudelijk betrokken
bij elkaars werk en hebben ze het gevoel dat zij gewaardeerd worden in hun werk door collega’s? Daarnaast kun-
nen conflicten een invloed op de werksfeer hebben. Ook dat komt in dit hoofdstuk aan bod.

Collega’s

Over het geheel gezien zijn de medewerkers positief over hun collega’s. Wel is het OBP wat meer inhoudelijk bij
elkaars werk betrokken dan het WP.

-

Binnen mijn afdeling/team is men inhoudelijk betrokken bij el-

kaars werk 2.753
Als het nodig is kan ik mijn collega’s om hulp vragen 4,2 . . 0,7 2791
Ik heb het gevoel dat mijn collega’s mij respecteren 4,1 08 2778
:l;:eb het gevoel dat mijn collega’s mij in mijn werk waarde- 39 41 40 08 2752
Meningsverschillen tussen collega’s worden effectief opgelost 3,4 3,5 3,5 1,0 2393

23
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FSW-, FM- en FNWI-medewerkers zijn minder positief over hun collega’s dan die bij RS en RDA.

| s
FFTR

LET

FdR

FSW

RDA

DCCN l

_
N

3 4 5
Binnen mijn afdeling/team is men in-
houdelijk betrokken bij elkaars werk 37 35 136 34 31 e 33

34

Als het nodig is kan ik mijn collega’s om 42 42 41 42 42
hulp vragen

Ik heb het gevoel dat mijn collega’s mij
respecteren

41 42 42 41 40 41 42 42 4,2

!k hgp het gevoel dat mijn collega’s mij 40 40 40 40 38 39 40 41 . 41
in mijn werk waarderen

Meningsverschillen tussen collega’s
worden effectief opgelost

Er zijn geen verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft collega'’s.

34 35 35 33 32 35 36 36 37 36

24
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RU-medewerkers zijn minder positief over hun collega’s dan die bij Universiteiten B en D.

5

4 3,5 3,6

3

2

1 I I

Uni A Uni B Uni C UniD UniE UniF Uni G UniH

Conflict in samenwerking

Van een arbeidsconflict is sprake als binnen de grenzen van een arbeidsorganisatie, een individu of groep zich
door een ander individu of groep gefrustreerd voelt of gedwarsboomd. Dit kan betrekking hebben op arbeidsin-
houd, arbeidsverhoudingen, arbeidsorganisatie of arbeidsvoorwaarden (RU Richtlijn conflicten en ongewenst ge-
drag).

In het afgelopen jaar heeft 14% een conflict met collega’s gehad en 8% met de leidinggevende. Van de medewer-
kers die een conflict hebben gehad heeft 8% dit niet gemeld of besproken. Van de medewerkers die dit wel ge-
meld of besproken hebben, hebben de meesten dat gedaan met/bij de persoon met wie het conflict was.
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Persoon met wie het conflict was/is _| 67%
Mijn leidinggevende (als niet in conflict) _I 57%

HR-adviseur _| 24%
Vertrouwenspersoon _I 22%
Anders _I 19%
Bedrijfsarts !I 8%
Bedrijfsmaatschappelijk werk !] 5%
Campuspsycholoog !j 4%
Vakbond(svertegenwoordiger) !] 3%

Preventiemedewerker Arbo & Milieu IJ 1%

De medewerkers die een conflict met collega’s en/of leidinggevende gemeld of besproken hebben zijn het meest
tevreden over de campuspsycholoog bij de aanpak van het conflict. Het minst tevreden zijn zij over de HR-advi-
seur en de bedrijfsarts.

Mijn leidinggevende

HR-adviseur

Vertrouwenspersoon
Preventiemedewerker Arbo & Milieu
Bedrijfsarts

Bedrijfsmaatschappelijk werk
Campuspsycholoog
Vakbond(svertegenwoordiger)

Anders
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7 Inclusie

Bij inclusie gaat het over de mate waarin de medewerkers zichzelf kunnen zijn bij zowel de leidinggevenden, col-
lega’s, studenten als onbekenden/overig.

Over het geheel gezien zijn de medewerkers positief over de mate van inclusie. De verschillen tussen het WP en
het OBP zijn klein.

v
we
oer I

1 2 3 4
3,9 4,0 4,0 1,0

5

Bij mijn leidinggevende kan ik mezelf zijn 2.756
Bij mijn collega’s kan ik mezelf zijn 4,0 4,2 4,1 1,0 2790
Bij studenten kan ik mezelf zijn 4,0 4,0 4,0 1,0 2.185
Bij onbekenden/overig kan ik mezelf zijn 3,7 3,9 3,8 08 2709

27



-@ IVA onderwijs

Inclusie

FFTR
LET
FdR

FSW

RDA

DDCN

_
N

3 4 5
Bij mijn leidinggevende kan ik mezelf 41 40 39 39 38 40 41 40 40 38

zijn
Bij mijn collega’s kan ik mezelf zijn 40 41 41 40 39 41 42 42 . 4,0

Bij studenten kan ik mezelf zijn 38 39 38 39 37 40 . 4,1 4,2 3,8

Bij onbekenden/overig kan ik mezelf

zijn 36 37 38 37 37 38 40 39 40 34

Er zijn geen verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft inclusie.

Er is geen vergelijking met de vorige metingen mogelijk voor wat betreft inclusie.

Er is geen vergelijking met andere universiteiten mogelijk voor wat betreft inclusie.
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Leidinggevende

8 Leidinggevende

71% van de medewerkers heeft één leidinggevende en 25% heeft twee leidinggevenden. 2% heeft geen leiding-
gevende 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 vol-
doende oog heeft voor zowel persoonlijke als werkbelangen.

Over het geheel gezien zijn de medewerkers positief over hun leidinggevenden. Daarbij valt op dat zij behoorlijk
tevreden zijn over de mate van respect waarmee hun direct leidinggevende met hen omgaat. Er zijn nauwelijks
verschillen tussen het WP en het OBP.

1 2 3 4 5
inspireert en motiveert mij 3,6 3,6 3,6 1,1 2.653
draagt bij aan een goede werksfeer 4,0 4,0 4,0 1,0 2673
geeft mij regglmatlg bruikbare feedback over mijn prestaties 34 34 34 10 2623
en ontwikkeling
heeft goed zicht op mijn kwaliteiten en deskundigheid 3,8 3,8 3,8 1,0 2598
geeft mij waardering voor mijn werk 39 4,0 4,0 1,0 2.653

gaat respectvol met mij om .. . 08 2.680
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Leidinggevende

40 41 41 10

heeft voldoende oog voor mijn privésituatie wanneer dat van

invloed is op mijn werk 2453

bespreekt met mij mijn taakbelasting en rusttijd 3,4 3,5 3,5 1,1 2.587
helpt mij, indien ik dit wens, problemen op te lossen 4,0 4,1 4,1 09 2622
nodigt me uit feedback te geven 3,5 3,8 3,6 1,1 2618

FdR-medewerkers zijn minder tevreden over hun leidinggevende dan met name de die bij LET en RS.

I .
FFTR
LET
DCCN

FdR
3 4 5
Mijn direct leidinggevende... FFTR FNWI DCCN
38 36 35 36 35 37 36 36 34 38

inspireert en motiveert mij

3,
FSW
FM
FNWI
BB
RS

RDA

_
N

draagt bij aan een goede werksfeer 40 41 39 40 39 40 38 40 39 40

geeft mij regelmatig bruikbare feedback

" . I 36 34 32 33 32 35 35 35 33 34
over mijn prestaties en ontwikkeling
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Leidinggevende

Mijn direct leidinggevende... FFTR FNWI DCCN
40 38 37 37 36 39 38 38 39 3,9

heeft goed zicht op mijn kwaliteiten en

deskundigheid

geeft mij waardering voor mijn werk 42 40 39 39 39 40 3,7 40 41 3,8
heeft voldoende oog voor mijn privési-

tuatie wanneer dat van invloed is op 42 40 38 41 40 40 41 42 41 39

mijn werk
bespreekt met mij mijn taakbelasting en

- 37 36 31 35 33 33 34 36 37 32
rusttijd

helpt mij, indien ik dit wens, problemen

42 41 39 41 39 41 39 41 42 40
op te lossen

nodigt me uit feedback te geven 39 36 34 36 34 36 37 38 37 35

...zijn positiever over hun leidinggevende dan...

Promovendi Hoogleraren
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Leidinggevende

Uni A UniB Uni C Uni D Uni E Uni F Uni G UniH

w

N

—_
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Leidinggevende taken

9 Leidinggevende taken

16% 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 gebruikmaken van

ondersteuning en ondersteunt de digitalisering van werkprocessen hen bij hun taken?

Over het geheel gezien zijn de medewerkers gematigd positief over hun leidinggevende taken. WP-leidinggeven-
den zijn aanzienlijk minder tevreden over hun leidinggevende taken dan OBP-leidinggevenden.

1 2 3

4 5
Mijn leidinggevende taken zijn goed te combineren met mijn 32 38 . 35 10 249

andere taken

Ik heb voldoende bevoegdheden om mijn leidinggevende ta-

*
ken goed uit te kunnen voeren 35 41 38 1.0 447

Ik kan in voldoende mate gebruikmaken van ondersteuning

*
bij mijn leidinggevende taken 30 37 34 1.0 444

D.|g|taI|ser|ng van werkprocessen ondersteunt mij bij mijn lei- 25 33 . 29 10 426
dinggevende taken

Ik heb oog voor de privésituatie van medewerkers wanneer
- . 0,6 447
dat op invloed is op hun werk

In gesprekken met mijn eigen leidinggevende is er aandacht

*
voor de ontwikkeling van mijn leiderschap 33 37 35 1.0 433

33



-@ IVA onderwijs

Leidinggevende taken

FM-leidinggevenden zijn minder tevreden over hun leidinggevende taken dan die bij de andere organisatieon-
derdelen.

I

FFTR

LET

FdR

FSwW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

3 4 5
Mijn leidinggevende taken zijn goed te 33 33 33 33 30 35 ) 39 ) )

combineren met mijn andere taken

Ik heb voldoende bevoegdheden om

mijn leidinggevende taken goed uit te 37 35 38 36 28 39 - 4,1 - -
kunnen voeren

Ik kan in voldoende mate gebruikmaken

van ondersteuning bij mijn leidingge- 27 32 34 31 25 35 - 3,9 - -
vende taken

Digitalisering van werkprocessen onder-

steunt mij bij mijn leidinggevende ta- 31 27 30 27 25 26 - 33 - -
ken

Ik heb oog voor de privésituatie van me-

dewerkers wanneer dat op invloed is op 4,2 - - -
hun werk

In gesprekken met mijn eigen leiding-

gevende is er aandacht voor deontwik- 36 33 37 34 28 35 - 3,8 - -
keling van mijn leiderschap
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Leidinggevende taken

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

2018 l3,5
202 3o
200 5

1 2 3 4 5

RU-leidinggevenden zijn positiever over hun leidinggevende taken dan die bij Universiteit G.

5
4
3.2 33 3,1 3,2
3 28
1 1 ! ! ! !
RU Uni A UniB Uni C Uni D UniE UniF Uni G Uni H

-@ IVA onderwijs
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Sociale veiligheid

10 Sociale veiligheid

In het werk kunnen medewerkers te maken krijgen met situaties die hen raken, die een bedreiging inhouden of
die ze op een andere manier als onprettig ervaren. Het kan bijvoorbeeld gaan om roddelen, buitensluiten, agressie
en geweld, seksuele intimidatie of discriminatie dat zij zelf meemaken of bij iemand waarnemen. Ook komen in
dit hoofdstuk het ondernemen van actie naar aanleiding van ongewenst gedrag aan bod, evenals het opmerken
en vermoeden van wetenschappelijk ongewenst gedrag zoals plagiaat en fraude.

Zelf meegemaakt ongewenst gedrag

Vergelijking WP/OBP

In het afgelopen jaar heeft 21% van de medewerkers ongewenst gedrag meegemaakt. De meest voorkomende
vorm van ongewenst gedrag is roddelen, gevolgd door exclusie en machtsmisbruik. Het WP heeft over het alge-
meen wat meer ongewenst gedrag meegemaakt dan het OBP, maar met name bij discriminatie en exclusie zijn
de verschillen relatief groot.

1 21%

25%
18%

Ongewenst gedrag meegemaakt

P 12%
Roddelen mmy 3%
0

Pesten o 59%

Agressie | 5%

L W% = RU
Seksuele intimidatie =] 2%
o = WP

4%
Discriminatie  mmmmm | 6% = OBP

Diefstal/vandalisme mr1%

. . . o
Exclusie/buitensluiten T 10%
_r5‘7_Jo

I 7%

Machtsmisbruik | 9%
%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

-@ IVA onderwijs
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Sociale veiligheid

Bij FFTR, LET, FSW en FM is ongewenst gedrag relatief veel voorgekomen, terwijl dat bij BB en RDA juist relatief

weinig is voorgekomen.

Ongewenst gedrag meegemaakt 26% 25% 18% 26% 27% 21% 6% 16% 10%
Roddelen 10% 12% 12% 13% 16% 12% 3% 10% 4%
Pesten 9% 2% 4% 4% 6% 5% 0% 3% 2%
Agressie 6% 4% 1% 5% 6% 4% 0% 3% 2%
Seksuele intimidatie 4% 1% 2% 1% 1% 2% 0% 0% 0%
Discriminatie 7% 2% 2% 5% 7% 6% 0% 2% 0%
Diefstal/vandalisme 0% 2% 1% 1% 0% 2% 0% 2% 0%
Exclusie/buitensluiten M% 9% 7% 9% 10% 7% 0% 6% 4%
Machtsmisbruik 9% 8% 5% 9% 11% 8% 3% 6% 4%

Ten opzichte van de vorige meting hebben meer medewerkers ongewenst gedrag meegemaakt. Het gaat dan

met name over roddelen.

Ongewenst gedrag zelf meegemaakt

0 [ 1%
202 | 2%
20 I 21

0% 5% 10% 15% 20%

-@ IVA onderwijs

19%

7%

2%

2%

5%

5%

0%

7%

2%

25%
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Sociale veiligheid

Roddelen

20ve [ o
20 ||

20 | 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Pesten

2018 [ | 2%
2022 [ 2%
2024 [ | 4%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Agressie

2018 [ 3%
2022 [EEEEE | 3%

2020 [
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Seksuele intimidatie

2018 !]1%
2022 !]1%
2024 !]1%

0% 5% 10% 15% 20% 25%
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Discriminatie
2018 [ 3%
2022 [ 3%
2024 [N | 4%
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Diefstal/vandalisme

2018 !] 1%

2022 _] 1%
2024 [ 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Exclusie/buitensluiten

0c | o
202 [ 5%
200 || 7

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Vergelijking andere universiteiten

De Radboud Universiteit scoort als één van de hoogste in vergelijking met andere universiteiten voor wat betreft
meegemaakt ongewenst gedrag. Met name roddelen en agressie komen relatief vaak voor.

Ongewenst gedrag zelf meegemaakt
25%

21% 21%
19% 0
20% ° 12
16% 14%
(0]
15% 12%
11% 10%
10%
5%
0% ! ! ! ! !
RU Uni A UniB Uni C Uni D Uni E Uni F Uni G UniH

-@ IVA onderwijs
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Roddelen
25%
20%
15% 12%
10%
8% 9%
10%

’ 7% 6%
N | H =
0% !

RU Uni A UniB UniC UniD UniE
Pesten
25%
20%
15%
10% 6% 7%
"m0 2 B 2=
| . . |
RU Uni A UniB UniC UniD UniE
Agressie
25%
20%
15%
10%
0,
s% 4 1%
-l 0,3% Y 0,3%
0% I
RU Uni A UniB UniC UniD Uni E
Seksuele intimidatie
25%
20%
15%
10%
5%

? 1% 1% 1% 1% 1% 1%
0% & [ I —

RU Uni A UniB UniC UniD Uni E

-@ IVA onderwijs

4%
Uni F Uni G UniH
6%

* B =
| |
Uni F Uni G UniH

1% 2%
— I |
Uni F Uni G UniH

1% 1% 1%

Uni F Uni G UniH
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25%
20%
15%
10%
506 4%
v IR
RU
25%
20%
15%
10%
5% 2%
0% T
RU
25%
20%
15%
10% 7%
- il
0%
RU
25%
20%
15%
10% 7%
- il
0%
RU

5%

Uni A

0,3%

Uni A

Uni A

Uni A

3%
|
Uni B

UniB

Uni B

5%

UniB

Discriminatie
4% 4%
H N
UniC UniD

Diefstal/vandalisme

1%

Uni C

UniD

3%

Uni E

Uni E

Exclusie/buitensluiten

Uni C UniD
Machtsmisbruik
8%
Uni C Uni D

6%

Uni E

7%

Uni E

|

|

2%
I |
UniF

UniF

4%

Uni F

0,4%

UniF

4%

UniG

1%

UniG

UniG

UniG
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4%

Uni H

Uni H

6%

|

UniH

Uni H
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-@ IVA onderwijs

29% van de medewerkers die ongewenst gedrag hebben meegemaakt, heeft dit niet gemeld. Van de medewer-

kers die wel melding hebben gemaakt, heeft 42% dit bij de leidinggevende gemeld en bijna een derde heeft het

besproken met de persoon die het ongewenst gedrag heeft veroorzaakt.

Mijn leidinggevende (als niet veroorzaker)

Persoon die het ongewenst gedrag heeft veroorzaakt
Vertrouwenspersoon

Anders, namelijk

HR-adviseur

Bedrijfsarts

Campuspsycholoog

Bedrijfsmaatschappelijk werk

Preventiemedewerker Arbo & Milieu

Vakbond(svertegenwoordiger)

[ | 42%
I 32%
| 17%

!] 16%

R 9%

1) 3%

1) 3%

| 2%

1%

|] 1%

De medewerkers die ongewenst gedrag hebben meegemaakt hebben én dit gemeld/besproken hebben, zijn het

meest tevreden over de campuspsycholoog en het minst tevreden over de HR-adviseur voor wat betreft het han-

delen van betreffende professionals bij de aanpak van het ongewenste gedrag.

Mijn leidinggevende  I—_—| 3,3

HR-adviseur

Vertrouwenspersoon
Preventiemedewerker Arbo & Milieu
Bedrijfsarts

Bedrijfsmaatschappelijk werk
Campuspsycholoog
Vakbond(svertegenwoordiger)

Anders

29
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Sociale veiligheid

Waargenomen ongewenst gedrag

In het afgelopen jaar heeft 29% van de medewerkers waargenomen dat iemand anders ongewenst gedrag heeft
meegemaakt. De meest voorkomende vorm van waargenomen ongewenst gedrag is roddelen, gevolgd door
machtsmisbruik. Het WP heeft over het algemeen wat meer ongewenst gedrag waargenomen dan het OBP.

I - 29%

Ongewenst gedrag waargenomen 33%
_rmrv—J

I 18%

Roddelen mmmmnss | 21%
_"H%—’

6%
Pesten | 8%
5%

. 5%
Agressie ] 6%
-p%"
o 2% = RU
Seksuele intimidatie == 3%
2% = WP

5%

Discriminatie -—| 7% = OBP

W 2%
Diefstal/vandalisme ll’1%o
= 2%

. . ) P 8%
Exclusie/buitensluiten | 1%
e 6%

I 12%

Machtsmisbruik | 16%
—er’

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Bij FM is het meeste ongewenst gedrag waargenomen, gevolgd door LET en FSW. Bij FM valt het waarnemen van

machtsmisbruik op.

Ongewenst gedrag waargenomen 25% 33% 27% 32% 41% 26% 28% 25% 26% 26%
Roddelen 18% 22% 18% 19% 22% 18% 14% 16% 8% 9%
Pesten 8% 4% 4% 7% 10% 7% 6% 5% 8% 7%
Agressie 4% 3% 2% 5% 9% 4% 0% 4% 2% 5%
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Seksuele intimidatie

Discriminatie

Diefstal/vandalisme

Exclusie/buitensluiten

Machtsmisbruik

De Radboud Universiteit scoort aan de bovenkant in vergelijking met andere universiteiten voor wat betreft waar-
genomen ongewenst gedrag. Met name agressie wordt relatief vaak waargenomen.

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

29%

RU

18%

RU

Uni A

Uni A

-@ IVA onderwijs

3% 1% 2% 2% 3%
7% 6% 1% 6% 9%
0% 1% 3% 2% 1%
11%

7% 9% 5% 11%

6% 10% 8% 14% 23%

Ongewenst gedrag waargenomen

0 31%
30% 28% o
UniB UniC Uni D UniE

Roddelen

19%
16% 16%
UniB UniC Uni D UniE

3% 3% 2% 2% 7%
5 3% 2% 2% 2%
2% 0% 2% 0% 0%
8% 14% 7% 8% 5%
16% 12%

13% 11% 8%

26%
15%
I 12%
UniF UniG Uni H
12%
UniF UniG UniH
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25%

20%

15%

0,

10% 6%

.. W

0% ’
RU

25%

20%

15%

10%
5%

5%

w R
RU

25%

20%

15%

10%

5% 2%

v,  HEE|
RU

25%

20%

15%

10%
5%

5%

w I
RU

Uni A

Uni A

Uni A

Uni A

4%

Uni B

2%

UniB

2%

UniB

4%

UniB

Uni C

UniC

Seksuele intimidatie

UniC

Discriminatie

UniC

Pesten

7%

|

UniD

Agressie

UniD

3%
|
Uni D

8%

|

UniD

7%

Uni E

Uni E

3%

Uni E

7%

Uni E

4%

UniF

UniF

2%

UniF

3%
|
Uni F

10%

UniG

1%

UniG

1%

UniG

4%

UniG
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UniH

UniH

UniH

Uni H
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Sociale veiligheid
Diefstal/vandalisme
25%
20%
15%
10%
5% 2% 2%
0% _—
RU Uni A Uni B Uni C UniD Uni E Uni F Uni G UniH
Exclusie/buitensluiten
25%
20%
15%
10% 8% 9%
[0)
oo , | Il
RU Uni A Uni B Uni C Uni D UniE UniF Uni G UniH
Machtsmisbruik
25%
20%
15% 12% 13% 12%
0,
10% 9% 7%
0% ! ! ! ! !
RU Uni A UniB Uni C UniD Uni E UniF UniG UniH
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-@ IVA onderwijs

31% van de medewerkers die ongewenst gedrag hebben waargenomen, heeft dit niet gemeld. Van de medewer-
kers die dit wel gemeld/besproken hebben, heeft 47% dit met het slachtoffer van ongewenst gedrag besproken.

Slachtoffer ongewenst gedrag

Mijn leidinggevende

Veroorzaker van ongewenst gedrag
Anders

HR-adviseur

Vertrouwenspersoon

Bedrijfsarts

Bedrijfsmaatschappelijk werk
Vakbond(svertegenwoordiger)
Preventiemedewerker Arbo & Milieu

Campuspsycholoog

| 47%
I 25%
| 21%

!] 11%

| 7%

B 7%

|J1%

|]1%
|]1%
0%

0%

De medewerkers die ongewenst gedrag hebben waargenomen hebben én dit gemeld/besproken hebben, zijn
over het algemeen neutraal tot matig tevreden over het handelen van de betreffende professionals bij de aanpak

van het ongewenst gedrag.

Mijn leidinggevende

HR-adviseur

Vertrouwenspersoon
Preventiemedewerker Arbo & Milieu
Bedrijfsarts

Bedrijfsmaatschappelijk werk
Campuspsycholoog
Vakbond(svertegenwoordiger)

Anders

|
_| 3,5

' 36
36

=

N

w
o
wi
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Sociale veiligheid

Schending van wetenschappelijke integriteit
In het afgelopen jaar heeft 1% van de medewerkers schending van de wetenschappelijke integriteit (plagiaat,
fraude) door collega’s opgemerkt of vermoed. 2% heeft hier een vermoeden van, maar is niet zeker. In vergelijking

met vorige metingen is het opmerken of vermoeden van het schenden van de wetenschappelijke integriteit ge-
daald.

2ore |
2022 | 5%
2024 [T 3%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Bij FM is in het afgelopen jaar de meeste schending van de wetenschappelijke integriteit opgemerkt of vermoed,

gevolgd door DCCN.
Opgemerkt 2% 1% 1% 1% 3% 2% 0% 0% 0% 0%
Vermoeden 1% 1% 2% 3% 5% 3% 0% 1% 0% 5%

51% van de medewerkers die vermoedens van het schenden van de wetenschappelijke integriteit gehad, heeft
dit niet gemeld of besproken. Van de medewerkers die dit wel gemeld of besproken hebben, heeft 28% dit bij/met
de leidinggevende gedaan.
Mijn leidinggevende _| 28%
Anders _| 18%
(Vermoedelijke) schender [N | 17%
HR-adviseur [l 6%
Vertrouwenspersoon wetenschappelijke integriteit !] 6%
Bedrijfsarts 0%
Bedrijfsmaatschappelijk werk 0%
Campuspsycholoog 0%
Preventiemedewerker Arbo & Milieu 0%

Vakbond(svertegenwoordiger) 0%
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Sociale veiligheid '@ IVA onderwijs

De medewerkers die vermoedens van het schenden van de wetenschappelijke integriteit hebben gehad én dit
gemeld/besproken hebben, zijn over het algemeen niet tevreden noch ontevreden over het handelen van de
betreffende professionals ten aanzien van de aanpak van de vermoedens.

Mijn leidinggevende

I | 3.4
HR-adviseur
Vertrouwenspersoon
Anders | | 3,3

—_

2 3 4 5

49



Arbeidsvoorwaarden



-@ IVA onderwijs

Balans werk/privé

11 Balans werk/privé

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

De medewerkers over het geheel genomen positief over de balans werk/privé. Het OBP is hier beduidend tevre-
dener over dan het WP.

5

2.928

3 4
3,9 . * 4,1 0,9

Ik kan mijn werktijd goed afstemmen op mijn privésituatie
Ik heb voldoende mogelijkheden om verlof op te nemen 3,8 . * 4,1 1,0 2874

4,1 0,9 2358

De RU biedt voldoende mogelijkheden om in deeltijd te wer- 37 . .
ken !

De RU biedt voldoende mogelijkheden om mijn takenpakket
(tijdelijk) aan te passen, wanneer privéomstandigheden dat 3,7 4,2 * 4,0 1,0 2489
vragen
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Balans werk/privé

RS- en RDA-medewerkers zijn positiever over de balans werk/privé dan die bij FFTR, LET, FdR, FSW, FM en FNwlI.

FFTR

LET e a8

FdR :

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

_
N

3 4 5
38 40 41 40 40 40 4,2

Ik kan mijn werktijd goed afstemmen op 38

mijn privésituatie

Ik heb voldoende mogelijkheden om 39 39 39 40 37 37 40 42
verlof op te nemen

De RU biedt voldoende mogelijkheden
om in deeltijd te werken

De RU biedt voldoende mogelijkheden
om mijn takenpakket (tijdelijk) aan te
passen, wanneer privéomstandigheden
dat vragen

...ervaren een betere balans werk/privé dan...

Parttime Fulltime

39 41 40 42 38 38

37 38 37 39 37 37
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Balans werk/privé

-@ IVA onderwijs

RU-medewerkers zijn positiever over de balans werk/privé dan die bij Universiteiten C en D.

5

w

N

—_

4, 4,1 39
) 319 3,7 3,6 4 3,8 3,8
RU Uni A Uni B UniC Uni D UniE Uni F Uni G UniH
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12 Loopbaan/ontwikkeling

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

De medewerkers zijn gematigd positief over de loopbaan- en ontwikkelingsmogelijkheden binnen de Radboud
Universiteit. De verschillen tussen het WP en het OBP zijn over het algemeen klein.

w _ 35
we _|ss
OBP

-

Ik heb voldoende mogelijkheden om mijn loopbaanwensen te

2477
verwezenlijken
Ik krijg voldoende gelegenheid om iets aan scholing te doen 34 3,7 3,6 1,0 2495
Ik heb vo!dognde mog“elukhed‘en om mij verder te specialise- 35 35 35 10 2537
ren (verdieping van mijn functie)
Ik h(?b voldoende mogelljkhede?n om mijn taken en aandachts- 36 37 36 10 2.602
gebieden te verbreden (steeds iets nieuws aanpakken)
Ik ben zelf actief bezig met mijn loopbaan en scholing 3,7 3,5 3,6 1,0 2598
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Loopbaan/ontwikkeling

FM-medewerkers zijn minder positief over de loopbaan- en ontwikkelingsmogelijkheden dan die bij LET, FdR,

FSW, FNWI, RS en RDA.

I

FFTR [ 3.3
LET .| 35
FAR e —

FSwW

FM [ 30

FNWI

3,5

315

BB l 3,6

RS

RDA

DCCN I 3,2

3 4 5

1 2

Ik heb voldoende mogelijkheden om
mijn loopbaanwensen te verwezenlij-
ken

Ik krijg voldoende gelegenheid om iets
aan scholing te doen

Ik heb voldoende mogelijkheden om
mij verder te specialiseren (verdieping
van mijn functie)

Ik heb voldoende mogelijkheden om
mijn taken en aandachtsgebieden te
verbreden (steeds iets nieuws aanpak-
ken)

Ik ben zelf actief bezig met mijn loop-
baan en scholing

33

34

33

33

3,5

33

3,5

35

3,7

3,6

34

3,7

34

3,6

3,6

34

34

3,5

3,6

3,6

2,9

3,0

31

33

34

3,5

3,7

3,6

3,7

3,6

3,5

3,7

3,6

3,7

3,9

3,6

3,8

3,6

3,7

3,5

39

39

38

4,0

3,8

3,2

3,2

3,2

3,5

34

-@ IVA onderwijs
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Loopbaan/ontwikkeling

...zijn positiever over hun loopbaan- en ontwikkelingsmogelijkheden dan...

UHD'’s
UD’s
Docenten
Postdocs

Promovendi

Niet-technische O&O-ondersteuning
HRM, Arbo en Milieu Administratieve en secretariéle ondersteuning
Studentgerichte ondersteuning

3 t/m 5 jaar in functie

Korter dan 3 jaar in functie 6 t/m 10 jaar in functie
Langer dan 10 jaar in functie

4 3,6 36 3.7 34 35

3

2 ’

1 I ! ! ! !
RU

Uni A UniB UniC UniD Uni E UniF UniG Uni H

-@ IVA onderwijs
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Jaargesprek

13 Jaargesprek

85% van de medewerkers heeft in de afgelopen twee jaar een jaargesprek gehad. Voor 2% was dat (meer dan)
twee jaar geleden en 12% heeft (nog) nooit zo'n gesprek gehad. De medewerkers die in de afgelopen twee jaar
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 leiding-

gevende.

Over het geheel gezien zijn de medewerkers positief over het jaargesprek. Het OBP ervaart wat meer ruimte voor

feedback op het functioneren van de leidinggevende dan het WP.

1 2 3

Tijdens het gesprek worden duidelijke afspraken voor de toe-
komst gemaakt

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

In het gesprek ervaar ik ruimte om feedback te geven op het
functioneren van de leidinggevende

Het verslag van het jaargesprek komt goed overeen met het-
geen gezegd en afgesproken is

In het gesprek is er aandacht voor mijn bijdrage aan het collec-
tief

In het gesprek wordt er zowel gekeken naar de kwantiteit als
kwaliteit van mijn prestaties

3,7

3,7

3,6

4,2

3,7

3,9

3,9

4,0

4,2

4,0

3,9

3,8

3,8

4,2

3,8

3,9

4
38 3,8 0,9

0,9

1,0

0,8

0,9

0,9

5
2.373
2.366
2.353
2.282

2324

2.337

-@ IVA onderwijs
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Jaargesprek '@ IVA onderwijs

RS-medewerkers zijn positiever over het jaargesprek dan die bij FM.

. _ -
FFTR
LET

FdR

DCCN

_
N

3 4 5
Tijdens het gesprek worden duidelijke 39 37 37 37 36 38 40 38 39 37
afspraken voor de toekomst gemaakt
In het gesprek wordt voldoende stilge-
staan bij verbeter- en/of ontwikkelings- 39 38 37 38 36 38 40 39 39 4,0
mogelijkheden
In het gesprek ervaar ik ruimte om feed-
back te geven op het functioneren van 38 37 36 38 36 38 40 41 39 39
de leidinggevende
Het verslag van het jaargesprek komt
goed overeen met hetgeen gezegd en 42 41 42 40 4,2
afgesproken is

In het gesprek is er aandacht voor mijn
bijdrage aan het collectief

In het gesprek wordt er zowel gekeken
naar de kwantiteit als kwaliteitvanmijn 40 39 39 39 37 39 39 39 38 3,8
prestaties

Er zijn geen verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft het jaargesprek.
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Jaargesprek '@ IVA onderwijs

222 | <o

RU-medewerkers zijn tevredener over het jaargesprek dan de die bij Universiteiten F en H.

5
4 3.8 3,6 37 3,6 3,5 3,6 3,5
3
2
RU Uni A Uni B Uni C Uni D Uni E Uni F UniG Uni H

59



Faciliteiten

14 Faciliteiten

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 se-
cundaire arbeidsvoorwaarden zoals deeltijdwerken, reiskostenregeling en thuiswerkfaciliteiten. De medewerkers
is gevraagd hoe belangrijk zij het vinden dat de Radboud Universiteit deze biedt en hoe zij de kwaliteit ervan

beoordelen.

Vergelijking WP/OBP

Over het algemeen vinden de medewerkers de faciliteiten redelijk belangrijk tot belangrijk. Alleen de mogelijk-

heid om zowel op de campus als thuis te werken wordt zeer belangrijk gevonden. Het OBP vindt deeltijdwerken,

opleidingsmogelijkheden en het Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden belangrijker dan het WP. Het WP vindt juist

het ouderschapsverlof belangrijker dan het OBP.
Belang (1-5)

Deeltijdwerken

Mogelijkheden om een opleiding te volgen
Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden
Reiskostenvergoeding

Ouderschapsverlof

Rouwverlof

Thuiswerkfaciliteiten

Mogelijkheid om zowel op de campus als thuis te werken
Vakbondsvergoeding en -verlof

Faciliteiten om te werken met een handicap

3,7 4,2 * 4,0 1,3

3,7

35

3,8

39

39

3,8

3,0

4,0

4,1

3,8

3,7

3,6

4,1

4,0

29

39

4,0
3,7
3,7
3,7
4,0
39
£
29

4,0

11

11

1,4

1,5

1,2

1,2

11

1,4

1,4

2621
2616
2612
2610
2.522
2.525
2.600
2617
2.503

2.495

-@ IVA onderwijs
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Faciliteiten

Over de meeste faciliteiten zijn de medewerkers tevreden. Ze staan echter gemiddeld genomen neutraal tegen-
over opleidingsmogelijkheden, reiskostenvergoeding en faciliteiten om te werken met een handicap. Verder is

het OBP over de meeste faciliteiten (aanzienlijk) tevredener dan het WP.

Kwaliteit (1-10)

Deeltijdwerken

Mogelijkheden om een opleiding te volgen

Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden

Reiskostenvergoeding

Ouderschapsverlof

Rouwverlof

Thuiswerkfaciliteiten

Mogelijkheid om zowel op de campus als thuis te werken

Vakbondsvergoeding en -verlof

Faciliteiten om te werken met een handicap

-
7,2 8,3 * 79 1,9

6,4

7,1

6,2

73

6,6

7,1

7,8

7,1

6,0

7,2

7,5

6,3

8,0

74

79

8,1

74

6,6

Vergelijking organisatieonderdelen

Belang (1-5)

Deeltijdwerken

Mogelijkheden om een opleiding te vol-

3,7
gen
Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden 34
Reiskostenvergoeding 3,8
Ouderschapsverlof 39
Rouwverlof 3,9

3,7

35

39

39

4,1

3,8

3,7

3,8

3,5

39

4,0

3,7

3,7

3,8

4,1

3,8

3,6

39

3,7

39

39

3,7

3,7

3,8

4,0

36 40 38 42 37 37 42 42 . 3,6

4,2

3,6

3,7

3,8

4,2

-@ IVA onderwijs

2.060

6,9 2,2 2.096

7,3 1,9 2407

6,3 25 2254

7,7 20 1.097

7,1 24 893

7,6 1,9 2229

8,0 1,9 2449

73 2,0 708

6,3 24 519

4,2 4, 4,1
38 39 39
36 40 3,5
35 38 41
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Belang (1-5)

Thuiswerkfaciliteiten

Mogelijkheid om zowel op de campus
als thuis te werken

Vakbondsvergoeding en -verlof

Faciliteiten om te werken met een han-
dicap

Kwaliteit (1-10)

Deeltijdwerken

Mogelijkheden om een opleiding te vol-

gen

Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden

Reiskostenvergoeding

Ouderschapsverlof

Rouwverlof

Thuiswerkfaciliteiten

Mogelijkheid om zowel op de campus
als thuis te werken

Vakbondsvergoeding en -verlof

Faciliteiten om te werken met een han-
dicap

Vergelijking vorige metingen

Belang (1-5)

Deeltijdwerken

3,1

’

4,0

7,0

6,4

7,2

5,8

7,2

7,2

6,9

56

Mogelijkheden om een opleiding te volgen

4,2

7,5

6,7

71

6,8

7,6

6,6

7,2

7,8

7,0

6,6

39

7,6

71

74

55

7,2

7,0

7,6

8,1

7,0

6,2

4,1

79

6,6

7,1

6,1

7,5

6,9

74

8,0

7,3

56

3,8

55

6,8

56

7,5

6,3

74

7,9

7,1

6,1

I

39

7,0

74

6,6

79

7,3

7,3

7,8

7,5

6,6

4,0

7,5

74

58

7,8

8,3

2018 | 2022 | 2024

4,0

39

7,5

7,6

6,4

8,0

7,6

8,0

8,2

74

6,5

4,1

4,2

7,1

7,8

6,2

84

6,9

83

84

7,3

4,1

4,0

-@ IVA onderwijs

I

4,1

6,6

7,5

6,8

6,9

6,4

79

7,5

6,4

4,0

4,0
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Faciliteiten

Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden
Reiskostenvergoeding
Ouderschapsverlof

Vakbondsvergoeding en -verlof

Kwaliteit (1-10)

Deeltijdwerken

Mogelijkheden om een opleiding te volgen
Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden
Reiskostenvergoeding

Ouderschapsverlof

Vakbondsvergoeding en -verlof

3,8

3,6

3,7

2018 | 2022 | 2024

7,6

6,8

7,5

6,9

74

3,8

3,6

38

3,0

7,9

7,0

7,3

6,5

7,6

7,0

-@ IVA onderwijs

3,7

3,7

3,7

29

7,9

6,9

7,3

6,3

7,7

7,3
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-@ IVA onderwijs

Bestuursklimaat

15 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.

De medewerkers staan gemiddeld genomen neutraal tegenover het bestuursklimaat. Het OBP heeft wat meer

vertrouwen dan het WP in de wijze waarop de universiteit en de faculteit/RS worden geleid.

= \-
_h—_—,

OBP

-

Ik heb vertrouwen in de wijze waarop de universiteit door het 2324

college van bestuur wordt geleid.

Ik heb vertrouwen in de wijze waarop mijn faculteit/RS wordt 31 35 . 33 11 2464

geleid

Ik heb verttouwen in de wijze waarop mijn afdeling/team 36 37 37 10 2666
wordt geleid

Het bgstuyr van mijn facu!.telt/RS is goed op de hoogte van 32 31 31 11 2099
ontwikkelingen binnen mijn afdeling/team

Ik w0|rd vpldoendf_‘ opde .hoogte gehouden van relevante za- 35 37 36 10 2708
ken die binnen mijn afdeling/team spelen

De leiding van mijn afdeling/team gebruikt actief de ideeén en

suggesties van de medewerkers om de organisatie te verbete- 3,4 3,6 35 1,0 2434

ren
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Bestuursklimaat

FM-medewerkers zijn minder positief over het bestuursklimaat dan die bij de andere organisatieonderdelen.

_I_

FFTR
LET
FdR
FSW

FM Illllllllllllllllllllllll|26
FNWI
BB
RS
RDA
DCCN

Ik heb vertrouwen in de wijze waarop

de universiteit door het college van be- 3,1 34 36 34 25 34 38 35 33 3,4
stuur wordt geleid.

Ik heb vertrouwen in de wijze waarop
mijn faculteit/RS wordt geleid 36 136 37 35 . 3> 36 34 42 38

Ik heb vertrouwen in de wijze waarop

mijn afdeling/team wordt geleid SR 30 e S &

Het bestuur van mijn faculteit/RS is

goed op de hoogte van ontwikkelingen 35 33 34 34 25 34 33 28 40 3,6
binnen mijn afdeling/team

Ik word voldoende op de hoogte ge-

houden van relevante zaken die binnen 3,7 36 37 36 30 36 37 37 41 3,6
mijn afdeling/team spelen

De leiding van mijn afdeling/team ge-
bruikt actief de ideeén en suggesties
van de medewerkers om de organisatie
te verbeteren

37 36 35 36 29 36 33 36 39 3,7
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Bestuursklimaat

...zijn positiever over het bestuursklimaat dan...

—

Management en bestuursondersteuning Studentgerichte ondersteuning

RU-medewerkers zijn minder tevredener over het bestuursklimaat dan die bij Universiteiten B, F en G.

5
4 35 34
3,1 33 34
3
2
‘l L L L
RU Uni A UniB Uni C Uni D Uni E Uni F Uni G Uni H
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Medezeggenschap

16 Medezeggenschap

Bij de medezeggenschap gaat het met name om het functioneren van de medezeggenschapsorganen op univer-

sitair, facultair/dienst- en vakbondsniveau.

Over het geheel genomen zijn de medewerkers neutraal over de medezeggenschap, al hechten zij over het alge-
meen wel aan medezeggenschap. De verschillen tussen WP en OBP zijn over het algemeen klein.

U e 33
ﬁ

OBP

Ik ben bekend met de activiteiten van de medezeggenschap

Ik hecht belang aan medezeggenschap

De medezeggenschap op universiteitsniveau (Ondernemings-
raad) functioneert goed

De medezeggenschap op het niveau van mijn faculteit/RS
(Onderdeelcommissie/OC) functioneert goed

De medezeggenschap op het niveau van mijn afdeling/team
(OLCQ) functioneert goed

Het Lokaal Overleg (LO) tussen de vakbonden en het college
van bestuur (CvB) om de lokale regelingen af te stemmen
functioneert goed

3,9

33

34

3,6

33

3,9

3,2

33

34

33

3,9

33

34

3,5

33

I

0,8

0,8

0,9

0,9

0,8

-

2.301

2.336

1.068

1.215

923

868

-@ IVA onderwijs
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Medezeggenschap '@ IVA onderwijs

RDA-medewerkers zijn positiever over de medezeggenschap dan die bij FSW, FM, FNWI en RS.

FFTR

LET

FdR

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DDCN

3 4 5
29 30 27 33 28 37 31 38 28

FFTR
35

Ik hecht belang aan medezeggenschap 42 40 39 39 40 38 4,1 39 4,2 4,0

lk ben bekend met de activiteiten van
de medezeggenschap

De medezeggenschap op universiteits-

niveau (Ondernemingsraad) functio- 32 35 32 34 33 33 29 32 34 29
neert goed

De medezeggenschap op het niveau

van mijn faculteit/RS (Onderdeelcom- 36 37 35 35 29 3,5 35 33 37 3,1
missie/OC) functioneert goed

De medezeggenschap op het niveau

van mijn afdeling/team (OLC) functio- 37 37 35 36 32 36 - - 3,7 -
neert goed

Het Lokaal Overleg (LO) tussen de vak-
bonden en het college van bestuur
(CvB) om de lokale regelingen af te
stemmen functioneert goed

32 34 32 34 31 33 34 33 33 -
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Medezeggenschap

Er zijn geen verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft medezeggenschap.

2016 3¢
22 55

5

4
33 3.2 34 33 34

3

2

1 I I I
RU Uni A UniB Uni C UniD Uni E Uni F Uni G UniH

-@ IVA onderwijs
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-@ IVA onderwijs

Duurzaam werken

17 Duurzaam werken

Als gevolg van COVID-19 werken veel medewerkers hybride (deels thuis, deels op de campus). Zijn zij bekend met
de uitgangspunten uit de regeling hybride werken en zijn er in het team afspraken zijn gemaakt over de manier
van samenwerken (online en/of fysiek)?

Over het geheel genomen staan de medewerkers redelijk positief tegenover duurzaam werken. Het OBP is wat
bekender met de uitgangspunten uit de regeling hybride werken dan het WP en heeft in hogere mate afspraken
in het team gemaakt over de manier van samenwerken (online en/of fysiek).

1 2 3

4 5
Ik ben bekend met de uitgangspunten uit de regeling hybride 31 37 . 34 11 2444

werken

Ik kan met mijn leidinggevende mijn wensen en behoeftes ten

aanzien van de locatie waar ik mijn werk uitvoer bespreken 4.0 41 41 08 2580

In ons team hebben we samen afspraken gemaakt over de ma-

*
nier waarop we samen (online en/of fysiek) met elkaar werken 34 2 &7 10 2.566

De faciliteiten op de campus zijn geschikt om mijn taken te

A 3,9 4,0 4,0 0,9 2696
kunnen verrichten

Ik ervaar dat in de werkomgeving op de campus aandacht be-

steed wordt aan duurzaamheid = = = 09 2593
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Duurzaam werken

RS-medewerkers zijn positiever over duurzaam werken dan die bij LET en FM.

FFTR

LET

FdR

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

_
N

3 4 5
Ik‘ ben bekgnd met (.ie uitgangspunten 37 31 34 34 33 33 35 37 33 36
uit de regeling hybride werken

Ik kan met mijn leidinggevende mijn
wensen en behoeftes ten aanzien van
de locatie waar ik mijn werk uitvoer be-
spreken

In ons team hebben we samen afspra-
ken gemaakt over de manier waarop we
samen (online en/of fysiek) met elkaar
werken

De faciliteiten op de campus zijn ge-
schikt om mijn taken te kunnen verrich- 4,1 40 4.1 38 39 40 42 39

ten

Ik ervaar dat in de werkomgeving op de

campus aandacht besteed wordt aan 39 37 39 39 37 37 39 39 37 3,8
duurzaamheid

41 39 40 41 40 41 41 41 39

37 34 36 37 34 37 39 39 38 36
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Duurzaam werken

Vergelijking achtergrondkenmerken

...zijn positiever over duurzaam werken dan...

Management en bestuursondersteuning

- Niet-technische O&0O-ondersteuning
HRM, Arbo en Milieu

Vergelijking vorige meting en coronameting (CM)

In 2024 zijn beduidend meer afspraken gemaakt over de manier van samenwerken dan in 2022 en tijdens de laat-

ste Coronameting.

PQ PQ

M4 2022 2024

Ik kan met mijn leidinggevende mijn wensen en behoeftes ten aanzien van de loca- 41 41 41
tie waar ik mijn werk uitvoer bespreken ! ! !
In ons team hebben we samen afspraken gemaakt over de manier waarop we samen

(online en/of fysiek) met elkaar (CM 4/PQ 2022: na de Covid-maatregelen) willen 3,1 3,2 3,7

werken

@ IVA onderwijs
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Werkdrukbeleving '@ IVA onderwijs

18 Werkdrukbeleving

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 (meer werkdruk) en geldt een omgedraaide
kleurentoekenning.

Gemiddeld genomen ervaren de medewerkers een matige werkdruk. Het WP ervaart regelmatig werkdruk, terwijl
dat bij het OBP beduidend minder voorkomt.
. e

R T 27

we R ;o
oc | 2+
1 2

3

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

4 5
28 23 * 25 1,2 2913

Er blijft werk liggen waar ik niet aan toekom (R) 33 2,7 * 3,0 1,3 2923

Ik moet extra hard werken om iets af te krijgen (R) 3,1 2,5 * 2,8 1,1 2912
Om goed te kunnen functioneren moet ik continu beschikbaar
zijn (R)

Om goed te kunnen functioneren moet ik meer uren werken
dan waarvoor ik ben aangesteld (R)

2,7 2,3 * 2,5 1,2 2858

33 2,3 * 2,7 1,3 2901
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-@ IVA onderwijs

RS-medewerkers ervaren minder werkdruk dan die bij FFTR, LET, FSW, FM en FNWI.

FFTR

LET

FdR

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

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

Er blijft werk liggen waar ik niet aan toe-

kom (R)

1 2

e 30
e 2
| 29
| 28

2,4

I 24
I 2,6

3 4 5
2,8 26 28 26 25 23 22 24

26 26
32 31 28 31 32 31 30 27 26 31

Ik moet extra hard werken om iets af te

krijgen (R)

Om goed te kunnen functioneren moet
ik continu beschikbaar zijn (R)

31 30 28 29 30 29 26 24 24 27

29 26 24 25 25 26 23 23 20 24

Om goed te kunnen functioneren moet
ik meer uren werken dan waarvoor ik 33 31 29 29 31 28 27 22 26 2,1
ben aangesteld (R)
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Werkdrukbeleving

...ervaren meer werkdruk dan...

—

Hoogleraren Docenten
UHD's Postdocs
UD’s Promovendi

Administratieve en secretariéle ondersteuning

Management en bestuursondersteuning N
udentgerichte ondersteuning

Leidinggevende functie Geen leidinggevende functie

3 t/m 5 jaar in functie

L . Korter dan 3 jaar in functie
6 t/m 10 jaar in functie

B wl
-
N
w
IS
wn

N

—_

2,8 2,7 26 2,8 26 2,8 26 2,7
RU

Uni A Uni B UniC UniD Uni E Uni F UniG UniH

-@ IVA onderwijs
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55% van de medewerkers heeft de afgelopen drie maanden meer gewerkt dan de uren zoals vastgelegd in hun
contract. Bij het WP ligt dat percentage nog wat hoger dan bij het OBP. Gemiddeld genomen hebben de mede-
werkers 6,5 uur per week meer gewerkt dan de formele omvang van de aanstelling. Bij het WP ligt dat op gemid-
deld 8,1 uur per week, bij het OBP op 4,4 uur per week. De medewerkers die minder hebben gewerkt dan hun
formele aanstelling hebben dat voor gemiddeld 8,0 uur per week gedaan.

3 s
B e e
™ e

= Minder Evenveel = Meer
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Ervaren vs. acceptabel

19 Ervaren vs. acceptabel

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.
Dit is ook gedaan ten aanzien van het de mate van overwerk.

Bij de ervaren en acceptabele werkdruk en mate van overwerk staat een hogere score voor een negatievere uit-
komst (meer werkdruk/overwerk) en geldt een omgedraaide kleurentoekenning.

Ervaren en acceptabele werkdruk

Gemiddeld ligt de acceptabele werkdruk zes tienden punt onder de werkelijk ervaren werkdruk. Het verschil bij
het WP is beduidend groter dan bij het OBP. Dat komt met name door de hogere ervaren werkdruk van het WP.

Ervaren werkdruk (R) Acceptabele werkdruk (R) Verschil (R)
10 10 3
9 9
8 8
7 7 3 2
6 6
5 5 1,1
4 4 1
3 3
5 5 i 03
1 . 5 . 1 . . 0 . . -I
RU WP OBP RU WP OBP WP OBP
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Ervaren vs. acceptabel

RS-medewerkers ervaren een minder hoge werkdruk dan die bij FFTR, LET, FdR, FSW en FM.

Ervaren werkdruk (R)

FM
FNWI
BB
RS
RDA

DCCN

FM-medewerkers hebben een minder hoge acceptabele werkdruk dan die bij FdR.

Acceptabele werkdruk (R)
I

FFTR e 63
LET e 63
FdR e 65

Fsw [ 6.2

FM [ 60

FNWI e 63
Be I 67

Rs [ | 64
——r———‘

RDA

DCCN
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Ervaren vs. acceptabel

RS-medewerkers hebben een kleiner verschil tussen ervaren en acceptabele werkdruk dan die bij FFTR, LET, FSW

en FM.

FFTR

LET

FdR

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

Verschil (R)
I | 7,2

L pE
P o6
P o8
I | .3
P o6
P o8

| 02

| 04

| 04

0 1

Vergelijking achtergrondkenmerken

...hebben een hogere ervaren werkdruk dan...

V)

Hoogleraren
UHD's
UD’s
35 t/m 44 jaar

Leidinggevende functie

3 t/m 5 jaar in functie
6 t/m 10 jaar in functie

Vast dienstverband

Fulltime

Docenten
Postdocs
Promovendi

34 jaar of jonger

Geen leidinggevende functie
Korter dan 3 jaar in functie

Tijdelijk dienstverband

Parttime

-@ IVA onderwijs
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Ervaren vs. acceptabel

...hebben een hogere acceptabele werkdruk dan...

UHD's
UD’s
Hoogleraren
Docenten
Postdocs
Ervaren werkdruk (R)
2015 | 70
22 [ 7
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Acceptabele werkdruk (R)
2018 [ 64
2020 I
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Verschil (R)
2010 [ o/
2022 [ o/
2020 [ 05
0 1 2 3
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Ervaren vs. acceptabel

RU-medewerkers hebben een lagere ervaren werkdruk dan die bij Universiteiten F en G.

Ervaren werkdruk (R)
10
9
8 69 69 68 71 7,0 7,2 L o 71
7 B
6
5
4
3
2
1 L L L L L L L L L
RU Uni A UniB UniC UniD UniE Uni F Uni G UniH
Acceptabele werkdruk (R)
10
9
8
7 63 6,1 63 5 65 64 6,6 62 62
6 7
5
4
3
2
‘| L L L L L L L L
RU Uni A UniB UniC UniD Uni E UniF Uni G UniH

RU-medewerkers hebben een kleiner verschil tussen ervaren en acceptabele werkdruk dan die bij Universiteiten
CenG.

Verschil (R)

3
2
1,2 1,2
0,9 1,0
analzanln
m i mE=e B

RU Uni A UniB UniC UniD Uni E UniF Uni G Uni H

83



-@ IVA onderwijs

Ervaren vs. acceptabel

Ervaren en acceptabele mate van overwerk

Gemiddeld ligt de acceptabele mate van overwerk negen tienden onder de ervaren mate van overwerk. Het ver-
schil bij het WP is beduidend groter dan bij het OBP. Dat komt met name door de hogere ervaren mate van over-
werk van het WP.

Ervaren overwerk (R) Acceptabel overwerk (R) Verschil (R)
10 10 3
9 9
8 8
7 7 2 1,7
6 6
5 5
4 4 1
;i ; il
, , [ , |
OBP RU WP OBP
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Ervaren vs. acceptabel

RS-medewerkers ervaren een minder hoge mate van overwerk dan die bij FFTR, LET, FdR, FSW, FM en FNWI.

Ervaren mate van overwerk (R)

I
FFTR T 6.3
LET .| 5,7
FAR | 56
Fsw | 5,2
7 8 9 10

FM | 58
FNWI - | 5,2

B [ 55
I | <2

RDA [ | 48

DCCN

RS

FdR-medewerkers hebben een hogere acceptabele mate van overwerk dan die bij FSW.

Acceptabele mate van overwerk (R)

I
FFTR I | 43
LET | 4,2
FdR | 4.7
Fsw - EE | 40
FVM - —| 41
7 8 9 10

FNWI - | 4,2

BB
RS
RDA

DCCN
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Ervaren vs. acceptabel

RS-medewerkers hebben een kleiner verschil tussen ervaren en acceptabele mate van overwerk dan die bij FFTR,

LET, FSW, FM en FNWI.

FFTR

Verschil (R)

-@ IVA onderwijs

E——— 20

LET .| 1,4

FdR [ o8

FSW

I | 7.2

FM | 7

FNWI - | 1.0

BB [ 04

RS [ 0.2
RDA [T 04
DCCN [ 0,9
0 1

Vergelijking achtergrondkenmerken

...hebben een hogere ervaren mate van overwerk dan...

V)

Hoogleraren
UHD’s
UD’s

Management en bestuursondersteuning

35 t/m 44 jaar
45 t/m 54 jaar

Leidinggevende functie

3 t/m 5 jaar in functie

Docenten
Postdocs
Promovendi

Technische O&0O-ondersteuning
Niet-technische O&0O-ondersteuning
Administratieve en secretariéle ondersteuning
Facilitaire zaken
ICT
Studentgerichte ondersteuning

34 jaar of jonger

Geen leidinggevende functie

Korter dan 3 jaar in functie
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...hebben een hogere ervaren mate van overwerk dan...

6 t/m 10 jaar in functie
Vast dienstverband

Fulltime

Tijdelijk dienstverband

Parttime

...hebben een hogere acceptabele mate van overwerk dan...

Hoogleraren

Management en bestuursondersteuning

45 t/m 54 jaar
55 jaar of ouder

Leidinggevende functie

UHD's
UD’s
Docenten
Postdocs
Promovendi

Technische O&O-ondersteuning
Niet-technische O&0-ondersteuning
Administratieve en secretari€le ondersteuning
Studentgerichte ondersteuning

34 jaar of jonger

Geen leidinggevende functie

Vergelijking vorige metingen

Ervaren mate van overwerk (R)

2018 l

1 2 3 4

5
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Acceptabele mate van overwerk (R)

2018 I

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Verschil (R)
2018

0 1 2 3
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20 Oorzaken werkdruk

Er zijn veel verschillende oorzaken voor werkdruk die we in dit onderzoek in verschillende clusters hebben samen-
gevat:

e Hoge taakeisen (bijv. veel werk, deadlines, piekbelasting, veel/ zware verantwoordelijkheden, publicatiedruk);

e Gebrek aan regelvermogen (bijv. weinig mogelijkheid om zelf te beslissen, afhankelijkheid van anderen, hi-
erarchie);

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, ongewenste om-
gangsvormen, 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.

Vergelijking WP/OBP

Als we naar de oorzaken van werkdruk kijken, liggen die vooral in de hoge eisen. Het WP ervaart dit nog sterker
dan het OBP. Ook ervaart het WP meer werkdruk dan het OBP als gevolg van de privésituatie.

-
38 3,0 * 34 1,1

Hoge taakeisen (R) ; , , , 2.819
Gebrek aan regelvermogen (R) 24 2,5 2,5 1,1 2.806
Werk- en organisatiekenmerken (R) 3,1 3,0 3,1 1,3 2808
Gebrek aan sociale steun (R) 23 2,1 2,2 1,1 2803
Persoonlijke kenmerken (R) 3,1 2,8 2,9 1,0 2815
Privé-situatie (R) 2,2 1,8 * 2,0 1,1 2.190

-@ IVA onderwijs
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Oorzaken werkdruk

Hoge taakeisen (R) .. 34 .. 34 33 29 32 3,2

Gebrek aan regelvermogen (R) 25 24 22 25 28 23 28 25 21 2,6
Werk- en organisatiekenmerken (R) 32 31 27 31 . 29 31 31 29 28
Gebrek aan sociale steun (R) 22 21 21 22 25 22 23 21 1,7 23
Persoonlijke kenmerken (R) 29 30 30 29 29 30 27 28 26 2,9
Privé-situatie (R) L9 20 21 22 20 20 20 18 1,7 22

De werk- en organisatiekenmerken zijn in hogere mate een oorzaak van werkdruk dan in 2022.

2018 | 2022 | 2024

Hoge taakeisen (R) 34 34
Gebrek aan regelvermogen (R) 2,6 2,3 2,5
Werk- en organisatiekenmerken (R) 2,8 2,8 3,1
Gebrek aan sociale steun (R) 2,2 2,2 2,2
Persoonlijke kenmerken (R) 2,9 2,9 2,9
Privé-situatie (R) 2,0 2,1 2,0

20



Oorzaken werkdruk <0} IVA onderwijs

Meest werkdrukverhogende aspecten voor wat betreft taakeisen®

Van de medewerkers die hebben aangegeven dat hoge taakeisen in (redelijk) hoge tot zeer hoge mate oorzaak
zijn van hun werkdruk, geeft 60% aan dat de hoeveelheid werk hun werkdruk het meest verhoogt, gevolgd door
de combinatie van taken. Gebruik van digitale tools (bijv. Osiris of Bass) en nevenactiviteiten (bijv. commissiewerk,
medezeggenschap) zijn taakeisen die werkdruk het minst verhogen.

Hoeveelheid werk s | 60%

Combinatie van taken [ | 55%

Onverwachte bijkomende taken [ | 49%

Piekbelasting [y | 47%

Administratieve werkzaamheden _| 19%
Coodrdinerende werkzaamheden [N | 16%
Anders [ 10%
Gebruik van digitale tools !] 7%

Nevenactiviteiten binnen werk -| 7%

Meest werkdrukverhogende aspecten voor wat betreft sociale steun®

De medewerkers die hebben aangegeven dat sociale steun in (redelijk) hoge tot zeer hoge mate oorzaak zijn van
hun werkdruk, hebben het meest te maken met andere aspecten en gebrek aan vertrouwen tussen collega’s.

Anders [ | 37%
Gebrek aan vertrouwen tussen collega’s [N | 36%

Gebrekkige vertrouwensrelatie met leidinggevende _] 31%

Conflicten in de samenwerking _l 30%
Hoog verloop van collega’s _I 30%
Ongewenste omgangsvormen [ 149

Deze vraag is alleen gesteld aan medewerkers die hebben aangegeven dat hoge taakeisen in redelijke of (zeer) hoge mate hun werkdruk
veroorzaakt.

Deze vraag is alleen gesteld aan medewerkers die hebben aangegeven dat het gebrek aan sociale steun in redelijke of (zeer) hoge mate hun
werkdruk veroorzaakt.
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21 Bevlogenheid

Een bevlogen medewerker wordt gekenmerkt door vitaliteit, toewijding en absorptie. Vitaliteit gaat over zich en
fit voelen en lang met werken door kunnen gaan. Toewijding heeft betrekking op het werk als nuttig inspirerend
ervaren, en roept gevoelens van trots op. Absorptie gaat over het op een plezierige wijze helemaal opgaan in het
werk, waardoor de tijd stil lijkt te staan en het moeilijk is om er zich van los te maken (Schaufeli & Bakker, 2001).

Over het geheel genomen zijn de medewerkers matig bevlogen. Het werk inspireert het WP in beduidend hogere
mate en ook kan het WP zich moeilijker van hun werk losmaken dan het OBP.

__
RU
WP l 34
OBP

1 2
-
Als ik werk voel ik me fit en sterk 2.981
Als ik 's morgens opsta heb ik zin om aan het werk te gaan 33 34 34 09 2981
Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan 34 33 33 1,0 2982
Ik ben enthousiast over mijn baan 3,7 3,6 3,7 09 2981
Mijn werk inspireert mij 3,7 33 * 35 0,9 2981
Ik ben trots op het werk dat ik doe 3,7 3,6 3,6 1,0 2969
Ik heb plezier in mijn werk 3,6 3,6 3,6 08 2969
Als ik aan het werk ben, dan vliegt de tijd voorbij 3,5 3,6 3,5 09 2969
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3,3 31 3,2 0,9

2.969

Bevlogenheid

Ik ga helemaal op in mijn werk

Ik kan me moeilijk van mijn werk losmaken 3,0 - * 2,7 1,1 2.969

FFTR

LET

FdR

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

3 4 5
32 32 32 31 33 32 33 35 32

FFTR
3,1

34 34 35 34 31 33 33 34 37 30

Als ik werk voel ik me fit en sterk

Als ik 's morgens opsta heb ik zin om
aan het werk te gaan

Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel

34 35 34 34 33 33 34 33 36 30
lang doorgaan

Ik ben enthousiast over mijn baan 37 37 37 37 34 37 36 36 40 3,5
Mijn werk inspireert mij 36 36 34 36 34 3,5 34 33 3,9 3,3
Ik ben trots op het werk dat ik doe 37 37 36 37 35 36 34 36 39 35
Ik heb plezier in mijn werk 36 37 37 36 34 36 34 36 40 3,5
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Bevlogenheid

Als ik aan het werk ben, dan vliegt de
tijd voorbij

34 36 36 35 34 35 36 35 36 32

Ik ga helemaal op in mijn werk 33 33 31 3,2 3,1 3,2 3,0 3,1 3,2 2,8

:(l;lr(]anmemoellukvanmunwerklosma- 30 30 27 27 28 29 26 ...

...zijn bevlogener dan...

—

Hoogleraren Promovendi

Leidinggevende functie Geen leidinggevende functie

5

4
a7 35 3,4 33 3,4 33 35

3

2

1 I I I I I I
RU Uni A UniB Uni C UniD Uni E Uni F UniG Uni H

-@ IVA onderwijs
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22 Betrokkenheid

Betrokkenheid is de binding die de medewerkers voelen ten opzichte van de Radboud Universiteit, hun facul-
teit/RS en hun afdeling/team.

De medewerkers zijn gemiddeld genomen redelijk betrokken bij de Radboud Universiteit. Het OBP is wat trotser
dan het WP om bij de Radboud Universiteit te werken.

RU- I —

we R 5 ¢
ose

1 2 3 4
35 38 3,6 0,9

5

Ik voel mij onderdeel van de RU 2.962
Ik voel mij onderdeel van mijn faculteit/RS 34 34 34 1,0 2962
Ik voel mij onderdeel van mijn afdeling/team 3,8 4,0 3,9 09 2962
Ik ben er trots op bij de RU te werken 3,5 3,9 * 3,7 08 2962
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FM-medewerkers zijn minder betrokken dan die bij de overige organisatieonderdelen.

.
FFTR

LET

FdR

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

_
N

Ik voel mij onderdeel van de RU

3 4 5
37 38 36 36 33 36 38 38 35 34
Ik voel mij onderdeel van mijn facul-

teit/RS 39 36 38 34 31 35 33 32 . 3,9

I!<voelmuonderdeelvanmunafde- 41 39 41 39 36 39 41 41 39
ling/team

Ik ben er trots op bij de RU te werken 38 38 38 37 32 37 39 40 39 37

...zijn betrokkener dan...

Hoogleraren
UHD’s

Postdocs
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RU-medewerkers zijn minder betrokken bij hun universiteit dan die bij Universiteit A.

5

A 37 4,0 3,9 37 38 26

3

2

1 I I I E— I I I B
RU Uni A Uni B UniC UniD Uni E Uni F UniG UniH
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Inzetbaarheid

23 Inzetbaarheid

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

De medewerkers staan gemiddeld neutraal tegenover hun inzetbaarheid. Het OBP voelt een hogere mate van
inzetbaarheid dan het WP. Zo kan het OBP makkelijker van werkgever veranderen of snel een andere, gelijkwaar-
dige baan vinden dan het WP. Ook voelt het OBP dat zij makkelijker kunnen doorstromen naar andere functies
dan het WP.

I
s e
we 31

OBP l34

-

Ik vind gemakkelijk een andere baan als ik mijn huidige baan

1.1 2312
verlies
Ik zou snel een andere, gelijkwaardige baan kunnen vinden 2,9 3,6 * 33 1,1 2305
Ik ben in mijn huidige werk inzetbaar voor verschillende soor- 38 38 38 09 2622

ten werk

Ik ben in staat om bij mijn huidige werkgever door te stromen

. 2,6 3,2 * 3,0 1,1 2269
naar andere functies

Ik kan in mijn huidige werk hogerop komen 2,7 2,7 2,7 1,1 2420
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FFTR-, LET-, FM- en DCCN-medewerkers voelen zich minder inzetbaar dan die bij FdR en RS.

FFTR _|29
e IEN

_33

LET
FdR
FSW
FM

_|3o

FNWI _| 32

BB

RS

RDA

DCCN

I 2,8

1 2

26 28 35 32 32 32 39 37 34 28

Ik vind gemakkelijk een andere baan als
ik mijn huidige baan verlies

Ik zou snel een andere, gelijkwaardige
baan kunnen vinden

Ik ben in mijn huidige werk inzetbaar

. 37 38 37 39 37 38 34 38 38 3,4
voor verschillende soorten werk

Ik ben in staat om bij mijn huidige werk-
gever door te stromen naar andere 28 28 28 30 28 35 34 33 25

functies
2,7 2,8 2,9 2,6 .

Ik kan in mijn huidige werk hogerop ko-

27 27 27 28
men
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Inzetbaarheid

...voelen zich in hogere mate inzetbaar dan...

N

Hoogleraren
UHD's

Postdocs

Technische O&O-ondersteuning

HRM, Arbo en Milieu . ) -
Niet-technische O&0-ondersteuning

35 t/m 44 jaar 55 jaar of ouder

Korter dan 3 jaar in functie Langer dan 10 jaar in functie

1 2 3 4 5
L ewikhemdmwheste
5
2 3,8 3,7 3,8
3
2
1 I I I
RU Uni A UniB Uni C UniD Uni E Uni F Uni G UniH

-@ IVA onderwijs
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24 Tevredenheid

Om een algeheel beeld van de tevredenheid te krijgen, is de medewerkers gevraagd rapportcijfers te geven voor
het werken bij de Radboud Universiteit en voor de Radboud Universiteit als werkgever.

Werken bij Radboud Universiteit

Alles bij elkaar genomen waarderen de medewerkers het werken bij de Radboud Universiteit met een 7,7.

v
we
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Tevredenheid

FM-medewerkers zijn minder tevreden over het werken bij de RU dan die bij de andere organisatieonderdelen.

I
FFTR
LET

FdR

—_
N
w
N
i
o)}
~
)
O
-
o

Er zijn geen verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft de tevredenheid over het werken bij de
Radboud Universiteit.
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RU-medewerkers zijn tevreden over het werken bij de universiteit dan medewerkers van Universiteit E.

Uni A UniB Uni C UniD UniE UniF UniG UniH

1

= N Wh U N©®WOWO

Radboud Universiteit als werkgever

Gemiddeld genomen waarderen de medewerkers de Radboud Universiteit als werkgever met een 7,5. Het OBP is
tevredener dan het WP.

v
we
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Tevredenheid

FM-medewerkers zijn minder tevreden over de RU als werkgever dan die bij de andere organisatieonderdelen.

I
FFTR
LET

FdR

FSW

RDA

DCCN

...zijn tevredener over de Radboud Universiteit als werkgever dan...

—

Promovendi UD’s

-
N
w
I
i
()}
~
)
X
)

—_
N
w
N
%]
o)}
~
<)
O
-
o
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Tevredenheid

Uni A Uni B Uni C UniD Uni E Uni F Uni G UniH

= N WhuUuoO N©®WOUO
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Burn-out

25 Burn-out

Een burn-out wordt gekenmerkt door ‘het twijfelen aan het eigen kunnen ((dis-)competentie), extreme vermoeid-
heid (uitputting) en afstand hebben van het werk (distantie)’ (Taris & Schaufeli, 2013, p.247). Burn-out onder-
scheidt zich van vergelijkbare psychische problemen als depressie/overspanning omdat het specifiek werkgere-
lateerd is.

Vergelijking WP/OBP’

De medewerkers ervaren gemiddeld genomen soms burn-out-verschijnselen. Het WP heeft in mindere mate het

gevoel een positieve bijdrage te leveren aan het functioneren van de organisatie en twijfelt in sterkere mate aan

het nut van hun werk dan het OBP.
e

Ru | 2.2

we R 23
ose | | 2

1 2

3 4 5

-

3,5 3,7 3,6 08 2881

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

Ik weet de problemen in mijn werk adequaat op te lossen
3,2 3,5 * 34 1,0 2881

Als ik op mijn werk iets afrond vrolijkt me dat op 3,7 3,8 3,7 09 2881

7 Als we de referentietabellen van de UBOS toepassen op deze resultaten, zouden de volgende kleurencriteria gelden:

10tot 1,13 [ Zeernegatief N Zeerpositief
1,14 tot 1,67 Negatief Positief

1,68 tot 2,47 Neutraal Neutraal
2,48 tot 3,34 Positief Negatief

335t/m 5,0 .~ Zeerpositief  [IIIZeernegatief I

Op basis van deze criteria zouden met name de negatief gestelde items (cursief en gemarkeerd met ‘R’) wat negatiever scoren.
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I!HilliiiilIIHHIIIE!IIII%!IIIIIII
2,3 2,0 2,1 1,0

Een hele dag werken vormt een zware belasting voor mij (R) 2.881
Aan het eind van de werkdag voel ik me leeg (R) 24 2,3 24 1,0 2881
Ik voel me vermoelq als ik 's morgens opsta en er weer een 22 20 21 09 2878
werkdag voor me ligt (R)

Ik twijfel aan het nut van mijn werk (R) 2,0 1,6 * 1,8 09 2878
Ik merk dat ik te veel afstand heb gekregen van mijn werk (R) 1,7 1,5 1,6 09 2878
Ik ben niet meer zo enthousiast als vroeger over mijn werk (R) 2,2 2,0 2,1 1,1 2.878

FM-medewerkers ervaren meer burn-out-verschijnselen dan die bij FdR, RS en RDA.

FFTR

LET

FdR

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

Ik weet de problemen in mijn werk ade-
quaat op te lossen

3 4 5
35 36 37 36 34 36 36 36 38 35
Ik heb het gevoel dat ik met mijn werk

een positieve bijdrage lever aan het 35 34 33 33 31 32 34 35 37 32
functioneren van de organisatie
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36 38 37 38 36 37 39 38 40 37

23 22 20 22 23 22 20 20 19 21

Als ik op mijn werk iets afrond vrolijkt
me dat op

Een hele dag werken vormt een zware
belasting voor mij (R)

Aan het eind van de werkdag voel ik me 24 24 23 23 25 24 25 23 22 23
leeg (R)

Ik voel me vermoeid als ik 's morgens

opsta en er weer een werkdag voorme 23 22 2,1 21 22 22 19 19 19 22
ligt (R)

Ik twijfel aan het nut van mijn werk (R) 1,8 1,8 1,8 1,9 20 1,9 1,6 1,6 1,5 1,9

Ik merk dat ik te veel afstand heb gekre-

.. 176 1,6 1,5 16 1,9 1,7 14 1,5 14 1,7
gen van mijn werk (R)

Ik ben niet meer zo enthousiast als vroe-
ger over mijn werk (R)

Er zijn geen verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft burn-out.

1 2 3 4 5

Er is geen vergelijking met andere universiteiten mogelijk voor wat betreft burn-out.
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26 Verloopintentie

Om na te gaan hoeveel medewerkers van plan zijn elders te gaan werken, is de medewerkers gevraagd hoe waar-
schijnlijk het is dat zij over drie jaar nog bij de Radboud Universiteit werkzaam zijn. Hoe hoger de score, hoe waar-
schijnlijker dat de medewerkers over drie jaar nog bij de Radboud Universiteit werken.

Voor het WP is het minder waarschijnlijk dan voor het OBP dat zij over drie jaar nog bij de Radboud Universiteit

werkzaam zijn.

v

we ¢
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Voor FM-medewerkers is het minder waarschijnlijk dat zij over drie jaar nog bij de RU werkzaam zijn dan voor die
bij FFTR, LET, FSW en RS.

I
FFTR 0000000

LET

FdR

FSwW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

-@ IVA onderwijs

...achten het waarschijnlijker dat zij over drie jaar nog bij de Radboud Universiteit werken dan...

Hoogleraren
UHD's
UD’s

45 t/m 54 jaar

6 t/m 10 jaar in functie
Langer dan 10 jaar in functie

Docenten
Postdocs
Promovendi

34 jaar of jonger
35 t/m 44 jaar
55 jaar of ouder

Korter dan 3 jaar in functie
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2018 [ 30
2022 [ 38

2024 [ 3

1 2 3 4 5
5
4

Uni A Uni B Uni C UniD UniE UniF Uni G UniH

De medewerkers voor wie het (zeer) onwaarschijnlijk is dat ze over drie jaar nog bij de RU werken, geven aan dat

w

N

—_

de belangrijkste reden is dat hun (tijdelijke) contract afloopt, gevolgd door onvrede over de organisatie/klimaat.

(Tijdelijke) contract loopt af _I 45%

Onvrede over organisatie/werkklimaat SR | 24%
(Vervroegd) pensioen I | 22%
Elders interessantere functie I | 20%
Onvrede over functie/taken E 14%
Anders E 14%
Onvrede over sociale (on)veiligheid ! 9%

Persoonlijke omstandigheden I_J 4%
Zoek betere mogelijkheden combinatie arbeid/zorg !] 3%

Andere werkgerelateerde reden !] 3%

-@ IVA onderwijs
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Blijven werken

27 Blijven werken

Gemotiveerd en vitaal aan het werk blijven

De belangrijkste voorwaarde om gemotiveerd en vitaal aan het werk te blijven is een goede balans werk/privé,
gevolgd door uitdaging en zelfstandigheid. Het minst belangrijk zijn het jaargesprek en de medezeggenschap.

Goede balans werk/privé [ | 50%
Zelfstandigheid [T | 34%
Uitdagend werk [T | 32%
Sociale steun van collega’s _| 29%
Sociale steun van leidinggevende(n) _l 17%

Goede verdeling van tijd over verschillende taken [N | 15%

Duidelijkheid in taken/bevoegdheden !j 14%
Loopbaanmogelijkheden !] 14%
Gezonde leefstijl !] 12%
Goede secundaire arbeidsvoorwaarden !] 12%
Verandering van werkdruk !] 10%
Goed bestuursklimaat !| 10%
Scholingsmogelijkheden !] 6%
Minder overwerk !j 5%
Goed jaargesprek IJ 2%
Anders || 2%

Goede medezeggenschapsstructuur |] 1%
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Voor het OBP zijn een goede balans werk/privé, uitdaging en zelfstandigheid belangrijker dan voor het WP, terwij|
voor het WP een goede verdeling van tijd over verschillende taken, verandering van werkdruk en loopbaanmo-

gelijkheden belangrijker zijn dan voor het OBP.

Gezonde leefstijl

Goede balans werk/privé

Verandering van werkdruk

Minder overwerk

Uitdagend werk

Zelfstandigheid

Duidelijkheid in taken/bevoegdheden
Goede verdeling van tijd over verschillende taken
Sociale steun van collega’s

Sociale steun van leidinggevende(n)
Goed bestuursklimaat

Goede medezeggenschapsstructuur
Goede secundaire arbeidsvoorwaarden
Goed jaargesprek
Loopbaanmogelijkheden

Anders

Scholingsmogelijkheden

@ IVA onderwijs

12%

42%

13%

9%

27%

29%

11%

31%

27%

17%

11%

1%

6%

2%

18%

2%

5%

12%

57%

8%

1%

37%

38%

17%

2%

31%

17%

9%

1%

17%

1%

12%

3%

7%
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28 Werkbeleving

We hebben middels regressieanalyses® onderzocht of bevlogenheid, betrokkenheid, tevredenheid (rapportcijfers)
en burn-out een relatie hebben met de verschillende taakeisen en hulpbronnen (gegroepeerd naar arbeidsin-
houd, arbeidsrelaties, arbeidsvoorwaarden en arbeidsorganisatie). In de analyses hebben we gewerkt met de on-
derwerpen waarvoor schaalscores zijn berekend. Daarnaast hebben we rekening gehouden met het al dan niet
meegemaakt hebben van ongewenst gedrag en met een aantal achtergrondkenmerken (functiecategorie, leef-
tijd, geslacht, aantal jaar in dienst bij de Radboud Universiteit en omvang dienstverband).

Uit de analyses blijkt dat de verklaarde varianties variéren van 37% tot 59%, wat betekent dat 41% tot 63% van de
variantie wordt verklaard door variabelen die niet in het onderzoek zijn opgenomen. Uit de resultaten blijkt dat
bestuursklimaat en loopbaan en ontwikkeling relatief belangrijk zijn voor de werkbeleving van medewerkers. Ook
meer uitdaging gaat, zij het in zwakke mate, samen met een stijging van vier van de zes werkbelevingsmaten.

Bevlogenheid
Betrokkenheid
Inzetbaarheid
Werken bij RU
RU als werkgever

-
>
?
e
S
>

o

Uitdaging 035 0,26 020 0,22
Autonomie 0,30 -0,33
Werksfeer 0,29 -0,24
Inclusie 0,24

Loopbaan en ontwikkeling 0,48

Bestuursklimaat 0,47 0,26 0,54

Duurzaam werken 0,22

Werkdruk 0,20

Verklaarde variantie 37% 58% 38% 45% 49% 51%

Regressieanalyse is een statistische techniek voor het analyseren van gegevens waarin (mogelijk) sprake is van een specifieke samenhang
waarbij de waarde van een afhankelijke variabele afhangt van één of meer onafhankelijke variabelen.
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29 Verloopintentie

Aangezien een positieve werkbeleving kan bijdragen aan minder verloop (Saari & Judge, 2004; Road et al., 2007),
hebben we middels regressieanalyses ook onderzocht of bevlogenheid, betrokkenheid, het totaaloordeel (rap-
portcijfers) en burn-out verband houden met het verloop, rekening houdend met enkele persoonskenmerken.
Verwacht verloop is gemeten aan de hand van de waarschijnlijkheid dat een medewerker over drie jaar nog werk-
zaam is bij de universiteit®'°.

Uit de analyses blijkt dat de verklaarde variantie 20% is. Verder laten de analyses laten zien dat een hoger cijfer
voor het werken bij de RU het wat waarschijnlijker maakt dat medewerkers over drie jaar nog bij de RU werken.

.0
€
Y
c
a
o
o
]
>
Rapportcijfer werken bij RU 0,20
Verklaarde variantie 20%

Het betreft het item ‘Hoe waarschijnlijk is het dat u over drie jaar nog bij de Radboud Universiteit werkt? met antwoordcategorieén lopend
van 1 = zeer onwaarschijnlijk tot 5 = zeer waarschijnlijk.

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