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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, 2022 en 2024 zijn eerdere metingen van de personeelsenquéte uitgevoerd. Begin 2026 heeft IVA
Onderwijs in samenwerking met de Radboud Universiteit de vijffde meting verricht.

Respons

Op 8 januari 2026 hebben 5.197 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.
Binnen faculteiten is via nieuwsbrieven en informatie over schermen opgeroepen deel te nemen. Ook zijn er drie
herinneringen gestuurd naar medewerkers die op het moment van verzending de vragenlijst nog niet (volledig)
hadden ingevuld. Deelname werd extra gestimuleerd via een te winnen teamactiviteit voor het team met het
hoogste deelnamepercentage. Verder konden de medewerkers hulp vragen aan de IVA Onderwijs Helpdesk. Tot
slot hebben de leidinggevenden op verschillende niveaus hun medewerkers gemotiveerd om de vragenlijst in te
vullen. Na sluiting van de enquéte op 29 januari 2026 hadden 2.857 medewerkers (55%) een ingevulde enquéte
geretourneerd. In 2015 was de respons 37%, in 2018 53%, in 2022 46% en in 2024 55%. In onderstaande figuur
staat de respons van de verschillende organisatieonderdelen.

Het betreft 5.090 medewerkers met een dienstverband en 107 beursonderzoekers.
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RU e | n=2857; 55%
FFTR [ | n =98y 54%

Fdl e n =293;53%

Far [ | n=185; 48%

Fsw [ | n =467; 46%

FM | n=268; 60%
FNWE e | n = 646; 49%

BB | n=50;82%
RS e n =692, 63%
ROA [ | n = 44; 63%
DCCN - [ | n =475 60%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

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 (weten-
schappelijk personeel [WP] en medewerkers professionele diensten [MPD]), geslacht, aard dienstverband en leef-
tijd. De resultaten geven aan dat de responsgroep voor deze kenmerken een goede afspiegeling is van de totale

populatie binnen de Radboud Universiteit.

Algemene opmerkingen

1 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.

1 Als gevolg van afrondingen komt het in enkele gevallen voor dat de som van kolom- of rijpercentages niet op

exact 100% uitkomt.

I Niet alle 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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1 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
staven voor relevante groepen.

1 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.

1 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

1 Indeteksten 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:

1 Vergelijking WP/MPD: 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
wetenschappelijk personeel (WP) en medewerkers professionele diensten (MPD) significant is, staat in de ko-
lom ‘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 spreiding van de scores rondom het gemid-
delde) en de kolom ‘n" geeft aan hoeveel respondenten de vraag beantwoord hebben.

4 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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S Two [ so w0 |50 | o
Item 1 3,7 2,6 * 31 1,3 3.504
Item 2 29 23 * 2,6 1,2 3.504
Item 3 3,0 29 29 1,2 3.504

1 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.

1 Vergelijking achtergrondkenmerken: er is op schaalniveau gekeken of groepen medewerkers van elkaar
verschillen voor wat betreft functie WP, functie MPD, leeftijd, geslacht, leidinggevende functie, nationaliteit,
aard dienstverband, 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.

1 Vergelijking vorige metingen: er is op schaalniveau gekeken of de scores van 2026 verschillen van die van
2024, 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.

1 Vergelijking andere universiteiten: er is op itemniveau gekeken of de scores van de Radboud Universiteit
verschillen van die van andere universiteiten (externe benchmark). Hierbij hebben we alleen de items meege-

nomen die exact vergelijkbaar zijn.
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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

Werkkenmerken Bevlogenheid

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
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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 wetenschappelijk personeel be-
duidend meer uitdaging ervaart dan de medewerkers professionele diensten.

1 2 3 4 5
Ik kan mijn kennis en vaardigheden volledig gebruiken 39 3,6 * 3,7 1,1 2735
Ik word in mijn werk voldoende uitgedaagd 4,1 3,6 * 39 1,0 2736
Ik leer nieuwe dingen in mijn werk 4,2 3,7 * 4,0 09 2739
Ik kan me voldoende ontwikkelen in mijn werk 3.8 3,5 * 3,7 1,1 2.718

12
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FFTR - — | 5,

Fdl EE——
FAR - I —| 3
FSW _I\

PV — |

FNWI

BB

_ﬁ_'_—'
RS '

RDA

DCCN

1 2 3 4 5
35 37 36 36 36 38 34 37 39 40

Ik word in mijn werk voldoende uitgedaagd 38 39 37 38 38 40 35 38 41 4,2

Ik kan mijn kennis en vaardigheden volle-
dig gebruiken

Ik leer nieuwe dingen in mijn werk 38 40 38 39 39 41 37 39 41 .

Ik kan me voldoende ontwikkelen in mijn

35 36 36 36 35 38 34 37 40 4,0
werk

13



Uitdaging

...ervaren meer uitdaging dan...

Hoogleraren UD’s
Promovendi Docenten

3 t/m 5 jaar in functie

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

Leidinggevenden Niet-leidinggevenden
Tijdelijk dienstverband Vast dienstverband
Fulltimers Parttimers

2018 [EEEEEEEE———| 37
2022 138
2024 138
2026 138

Ik kan mijn kennis en vaardigheden volledig

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

gebruiken
Ik word in mijn werk voldoende uitgedaagd 3,9 - - - - - - 4,1 3,9
Ik leer nieuwe dingen in mijn werk 4,0 - - - - - - 4,2 4,0

Ik kan me voldoende ontwikkelen in mijn

werk 37 i i i i i i i 37

-@ IVA onderwijs
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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 invioed 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 wetenschappelijk personeel en de medewerkers professionele diensten.

4 5
Ik kan zelf bepalen hoe ik mijn werk aanpak 4,1 4,1 4,1 08 2728

Ik heb voldoende bevoegdheden om mijn taken goed uit te voe-

38 338 38 09 2703
ren
Ik heb in mijn werk de mogelijkheden om zelf initiatieven te ne- 41 41 41 08 2723
men
Ik heb invloed op het werktempo 3,6 3,7 3,7 09 2708
Ik kan meebeslissen over belangrijke dingen die met mijn werk te 36 36 36 10 2714

maken hebben

-@ IVA onderwijs
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FFTR

FdL

FdR

FSW

FM

FNWI

BB

_ﬁ_'_—l

RS

RDA

DCCN

_
N

3 4 5
Ik kan zelf bepalen hoe ik mijn werk aanpak 40 40 40 40 41 42 39 41 4] 4,2

Ik heb voldoende bevoegdheden om mijn

. 37 39 38 38 36 39 37 38 40 40
taken goed uit te voeren

Ik heb in mijn werk de mogelijkheden om

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

Ik heb invloed op het werktempo 35 36 37 36 35 38 36 37 39 40

Ik kan meebeslissen over belangrijke din-
gen die met mijn werk te maken hebben

...ervaren meer autonomie dan...

35 35 34 36 34 38 36 36 37 41

UD'’s
Docenten

Postdocs

-@ IVA onderwijs
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2018 [ 3
2022 138
2024 138

2026

Ik kan zelf bepalen hoe ik mijn werk aanpak 4,1 4,0 - - 4,1 39 4,2 4,2 4,1

Ik heb voldoende bevoegdheden om mijn

taken goed uit te voeren 38 ) - - - 39 - 40 38
Ik hgb.l.n mijn werk de mogelijkheden om 41 i i ) 41 . a
zelf initiatieven te nemen

Ik kan meebeslissen over belangrijke dingen 36 i i ) ) . ] ) )

die met mijn werk te maken hebben

-@ IVA onderwijs
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5 Duidelijkheid

Bij duidelijkheid is gemeten in welke mate taken en bevoegdheden duidelijk en op elkaar afgestemd zijn.

De medewerkers zijn redelijk positief over de duidelijkheid in hun werk. Er zijn nauwelijks verschillen tussen het
wetenschappelijk personeel en de medewerkers professionele diensten.

. -

we I 36

1 2 3 4 5
Mijn taken zijn duidelijk 3,8 3,8 3,8 09 2739
Mijn bevoegdheden zijn duidelijk 3,6 3,7 3,7 09 2707
Mijn taken en bevoegdheden zijn goed op elkaar afgestemd 3,5 3,6 3,6 1,0 2.680

18
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FNWI- en RDA-medewerkers ervaren meer duidelijkheid dan die bij FM.

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

3 4 5
37 38 39 38 36 38 38 38 42 39

Mijn bevoegdheden zijn duidelijk 35 36 38 36 34 37 3,7 3,7 41 3,8

Mijn taken zijn duidelijk

Mijn taken en bevoegdheden zijn goed op
elkaar afgestemd

...ervaren meer duidelijkheid dan...

—

Promovendi UD'’s

34 36 36 36 32 36 36 36 41 3,7

19
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2018 [EEEEEEEEE——— 37
2022 137
2024 |36

2026

Mijn taken zijn duidelijk

Mijn bevoegdheden zijn duidelijk 3,7 - - - 3,5 - 3,7 39 3,7

Mijn taken en bevoegdheden zijn goed op

elkaar afgestemd 3.6 } - - 3,6 - 37 38 36

38 - - - 3,6 - 3,7 4,0 38

-@ IVA onderwijs
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6 Collega’s

Bij de collega’s gaat het onder andere om de onderlinge relaties: zijn zij inhoudelijk betrokken bij elkaars werk en
hebben ze het gevoel dat zij gewaardeerd worden in hun werk door collega’s?

Over het geheel gezien zijn de medewerkers positief over hun collega’s. Wel zijn de medewerkers professionele
diensten wat meer inhoudelijk bij elkaars werk betrokken dan het wetenschappelijk personeel.

e |

v
we

1 2 3

-

2.680

Als het nodig is kan ik mijn collega's om hulp vragen 4,2 . . 0,7 2.703

Ik heb het gevoel dat mijn collega's mij respecteren . 0,7 2684
Ik heb het gevoel dat mijn collega's mij in mijn werk waarderen 4,0 4,2 4,1 08 2663
Meningsverschillen tussen collega's worden effectief opgelost 34 3,6 3,5 1,0 2355

Binnen mijn afdeling/team zijn collega's inhoudelijk betrokken
bij elkaars werk

Binnen mijn afdeling/team werken we effectief samen om onze

doelen te bereiken 34 37 36 1,0 2663

22
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FdR-, BB-, RS- en RDA-medewerkers zijn positiever over hun collega’s dan die bij FM. Ook zijn RDA-medewerkers
positiever dan die bij FFTR, FSW en FNWI.

FFTR

RDA

DCCN

_
N

Binnen mijn afdeling/team zijn collega's in-
houdelijk betrokken bij elkaars werk

. 41 .
Ik heb het gevoel dat mijn collega's mij res-
4,2 4,1
pecteren

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

Als het nodig is kan ik mijn collega's om
hulp vragen

39 41 42 41 39 40

4,2 4,2

Meningsverschillen tussen collega's wor-

den effectief opgelost 31 34 36 34 31 35 38 37 40 39

Binnen mijn afdeling/team werken we ef-
fectief samen om onze doelen te bereiken

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

35 36 37 34 32 35 39 38 42 38
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Collega’s

2018
2022
2024

2026

-@ IVA onderwijs

Binnen mijn afdeling/team zijn collega’s in-

houdelijk betrokken bij elkaars werk

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

Ik heb het gevoel dat mijn collega’s mijin
mijn werk waarderen

- - - -39 - 41 40
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Inclusie

7 Inclusie

-@ IVA onderwijs

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 weten-

schappelijk personeel en de medewerkers professionele diensten zijn klein.

e

v
we

4
4,0 4,1 4,1 0,8

1 2

Bij mijn leidinggevende kan ik mezelf zijn
Bij mijn collega’s kan ik mezelf zijn

Bij studenten kan ik mezelf zijn

Bij onbekenden/overig kan ik mezelf zijn

Bij onbekenden/overig kan ik mezelf zijn

3

4,1

3,9

3,8

3,8

4,2

4,0

3,9

3,9

4,2

3,9

3,8

3,8

0,8

0,8

0,8

0,8

5

2.675

2.708

2.106

2610

2.610
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-@ IVA onderwijs

Inclusie

FFTR

FdL

FdR

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

_
N

3 4 5
Bij mijn leidinggevende kan ik mezelf zijn 40 40 40 40 40 41 41 42 42 39
Bij mijn collega’s kan ik mezelf zijn 4,1 40 42 41 4,1 42 4,2 .. 4,2

Bij studenten kan ik mezelf zijn 37 39 39 39 38 40 39 41 4,1 4,1

Bij onbekenden/overig kan ik mezelf zijn 38 39 38 38 38 39 38 39 39 37

Er zijn geen verschillen naar achtergrondkenmerken voor wat betreft inclusie.
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Inclusie '@ IVA onderwijs

2018 l
2022 l
2024

2026

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

8 Leidinggevende

74% van de medewerkers heeft één leidinggevende en 24% heeft twee leidinggevenden. 1% heeft geen leiding-
gevende en voor nog eens 1% 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

-@ IVA onderwijs

tevreden zijn over de mate van respect waarmee hun direct leidinggevende met hen omgaat. Er zijn nauwelijks
verschillen tussen het wetenschappelijk personeel en de medewerkers professionele diensten.

Mijn leidinggevende...
inspireert en motiveert mij

draagt bij aan een goede werksfeer

geeft mij regelmatig bruikbare feedback over mijn prestaties en
ontwikkeling

heeft goed zicht op mijn kwaliteiten en deskundigheid
geeft mij waardering voor mijn werk

gaat respectvol met mijom

4
3,7 3,7 3,7 1,1

’

4,1 4,1
35 3,5
39 3,9
4,1 4,1

4,1 1,0
35 1,1
39 1,0
4,1 0,9

. 0,8

5

2.607

2.610

2.573

2.559

2616

2.631
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Leidinggevende

41 42 42 09

heeft voldoende oog voor mijn privésituatie wanneer dat op in-

vloed is op mijn werk 2463

bespreekt met mij mijn taakbelasting en rusttijd 3,5 3,8 3,7 1,1 2.556

nodigt me uit feedback te geven 3,6 39 3,7 1,1 2593

FFTR
FdL
FdR
FSW
FM
FNWI
BB
RS

RDA

DCCN

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

inspireert en motiveert mij

_
N

draagt bij aan een goede werksfeer 41 41 40 41 41 41 39 41 42 41

geeft mij regelmatig bruikbare feedback

- . - 35 36 33 33 34 36 36 36 34 36
over mijn prestaties en ontwikkeling

heeft goed zicht op mijn kwaliteiten en

deskundigheid 39 40 38 39 38 39 38 39 39 42

geeft mij waardering voor mijn werk

41 42 40 40 40 41 41 41 471 4,1

-@ IVA onderwijs
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-@ IVA onderwijs

Leidinggevende

Mijn direct leidinggevende... FFTR FNWI DCCN
41 40 41 42 41 42 42 ..

heeft voldoende oog voor mijn privésitua-
tie wanneer dat op invloed is op mijn werk

7

bespreekt met mij mijn taakbelasting en

- 39 38 36 35 37 35 39 38 39 36
rusttijd

nodigt me uit feedback te geven 38 37 36 36 37 37 40 40 39 37

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

Postdocs
Promovendi

Hoogleraren

2018
2022
2024

2026

Mijn leidinggevende...

inspireert en motiveert mij 3,7 3,7 3,7 3,7 3,6

draagt bij aan een goede werksfeer 4,1 - - 4,2 - - - - -

geeft mij regelmatig bruikbare feedback
over mijn prestaties en ontwikkeling

geeft mij waardering voor mijn werk 4,1 3,8 4,1 - 4,0 3,9 - 4,0 3,9
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-@ IVA onderwijs

3,7 3,7 3,6

Leidinggevende

Mijn leidinggevende...

gaat respectvol met mijom

bespreekt met mij mijn taakbelasting en
rusttijd
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Leidinggevende taken

9 Leidinggevende taken

18% van de deelnemers heeft een leidinggevende functie. Hen is gevraagd hoe zij hun leidinggevende taken er-
varen: 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 redelijk positief over hun leidinggevende taken. Wetenschappelijk
personeel-leidinggevenden zijn aanzienlijk minder tevreden over hun leidinggevende taken dan leidinggeven-
den van de medewerkers professionele diensten.

e
U ——| s

4 5
33 3,9 * 3,6 1,0 480

3,6 4,1 * 3,8 1,0 483

Mijn leidinggevende taken zijn goed te combineren met mijn an-
dere taken

Ik heb voldoende bevoegdheden om mijn leidinggevende taken
goed uit te kunnen voeren

Ik kan in voldoende mate gebruikmaken van ondersteuning bij

*
mijn leidinggevende taken 3.3 38 35 1.0 478

Dhlgltallserlng van werkprocessen ondersteunt mij bij mijn lei- 27 35 . 30 11 260
dinggevende taken

Ik heb oog voor de privésituatie van medewerkers wanneer dat
. . 0,5 482
op invloed is op hun werk

In gesprekker? meF mijn eigen Ielf:lmggevende is er aandacht 34 37 . 35 10 470
voor de ontwikkeling van mijn leiderschap

Ik heb de vaardigheden om mijn medewerkers en afdeling goed 40 .

te leiden ol 0,6 479

-@ IVA onderwijs
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-@ IVA onderwijs

Leidinggevende taken

RS-leidinggevenden zijn positiever over hun leidinggevende taken dan die bij FdL, FSW en FM.

I

FFTR - [ 34

Fdl | 34

RDA

DCCN

5

3 4
Mijn leidinggevende taken zijn goed te 32 33 36 33 30 37 33 40 ) )

combineren met mijn andere taken

Ik heb voldoende bevoegdheden om mijn
leidinggevende taken goed uit te kunnen 34 35 37 37 35 40 3,7 41 - -
voeren

Ik kan in voldoende mate gebruikmaken

van ondersteuning bij mijn leidinggevende 3,1 33 35 31 32 36 - 39 - -
taken

Digitalisering van werkprocessen onder-
steunt mij bij mijn leidinggevende taken

Ik heb oog voor de privésituatie van mede-
werkers wanneer dat op invloed is op hun 4,2 - -
werk

In gesprekken met mijn eigen leidingge-

vende is er aandacht voor de ontwikkeling 39 32 38 36 34 35 - 3,7 - -
van mijn leiderschap

29 25 31 29 30 30 - 35 - -

Ik heb de vaa‘rdlgheden om mijn medewer- 41 40 41 41 41 41 39 ) )
kers en afdeling goed te leiden
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Leidinggevende taken

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

—

Tijdelijk dienstverband Vast dienstverband

36 - - - 34 34 - - -

Mijn leidinggevende taken zijn goed te com-
bineren met mijn andere taken

Ik heb voldoende bevoegdheden om mijn

leidinggevende taken goed uit te kunnen 3,8 - - - - 3,8 - - -
voeren

Ik kan in voldoende mate gebruikmaken van

ondersteuning bij mijn leidinggevende ta- 3,5 - - - 34 - - - -
ken

Digitalisering van werkprocessen onder-

steunt mij bij mijn leidinggevende taken 30 i i i 30 30 i i )
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Sociale veiligheid

10 Sociale veiligheid

In het werk kunnen medewerkers te maken krijgen met grensoverschrijdende situaties die zij zelf meemaken of
bij anderen waarnemen. Het kan gaan om roddelen, agressie en geweld, seksuele intimidatie of discriminatie. Ook
komen het ondernemen van actie naar aanleiding van grensoverschrijdend gedrag aan bod, evenals de schen-
ding van wetenschappelijke integriteit en de mate waarin medewerkers academische vrijheid ervaren.

Zelf meegemaakt grensoverschrijdend gedrag

Vergelijking WP/MPD

In het afgelopen jaar heeft 18% van de medewerkers grensoverschrijdend gedrag richting zichzelf meegemaakt®.
Het wetenschappelijk personeel heeft over het algemeen wat meer grensoverschrijdend gedrag meegemaakt
dan de medewerkers professionele diensten, maar met name bij discriminatie, exclusie en misbruik van machts-
en afhankelijkheidsrelatie zijn de verschillen relatief groot.

- 18%

Ongewenst gedrag meegemaakt 21%

e 99%,
Roddelen mmmmmmmn| 99,
—rL%
Pesten w59
3%

Ag ress'e e 6%

]
Seksuele intimidatie l_’)
o = WP
Discriminatie  Fmmt| 6% = MPD

6 0
. . Hj 1%
Diefstal/vandalisme IJ 1%
Exclusie/buitensluiten mmmmmn™| 99,

Misbruik hts- fhankelijkheidsrelatie ~Fms 9o
isbruik van machts- en afhankelijkheidsrelatie =) 9%

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

Als we roddelen buiten beschouwing laten, komt dit percentage op 16%.

-@ IVA onderwijs
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-@ IVA onderwijs

Sociale veiligheid

Vergelijking organisatieonderdelen

Bij FFTR, FM en BB is grensoverschrijdend gedrag relatief veel voorgekomen, terwijl dat bij RDA juist relatief weinig

is gebeurd. Bij FFTR en FM valt het meemaken van discriminatie op.

Grensoverschrijdend gedrag meegemaakt  26% 19% 17% 17% 23% 19% 24% 16% 11% 17%

Roddelen 16% 11% 8% 8% 12% 9% 10% 7% 2% 4%
Pesten 9% 4% 3% 4% 6% 3% 8% 2% 0% 2%
Agressie 14% 6% 4% 4% 8% 5% 6% 4% 0% 11%
Seksuele intimidatie 2% 0% 2% 0% 2% 1% 0% 0% 0% 0%
Discriminatie 8% 4% 2% 3% 8% 4% 4% 2% 0% 4%
Diefstal/vandalisme 1% 0% 2% 0% 0% 1% 0% 1% 0% 0%
Exclusie/buitensluiten 1M% 7% 6% 8% 8% 8% 4% 4% 5% 2%

Misbruik van machts- en afhankelijkheids-

. 9% 9% 7% 7% 10% 6% 14% 5% 7% 4%
relatie
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Sociale veiligheid

@ IVA onderwijs

Meegemaakte discriminatievormen

Bij de medewerkers die discriminatie hebben meegemaakt, vond dat plaats op onderstaande gronden®.

Afkomst

Geslacht

Nationaliteit

Politieke gezindheid

Leeftijd

Handicap of chronische aandoening
Arbeidscontract (vast of tijdelijk)
Levensbeschouwing

Arbeidsrelatie (fulltime of parttime)
Godsdienst

Verlofvormen op grond van de wet op arbeid en zorg
Seksuele geaardheid

Burgerlijke staat

I 37%
I 36%
| 35%

B 15%
B 14%
B 13%
| 13%
| 13%
| 8%

) 6%

M| 4%

N 3%

I 2%

Melding zelf meegemaakt grensoverschrijdend gedrag

27% van de medewerkers die grensoverschrijdend gedrag hebben meegemaakt, heeft dit niet gemeld en 4% gaat

dit nog doen. De medewerkers die wel melding hebben gemaakt, hebben dat bij de onderstaande personen ge-

daan.

Mijn leidinggevende

I | 47%

Persoon die het grensoverschrijdend

I | 30%

gedrag heeft vertoond

Andere leidinggevende of bestuurder
Formele hulpstructuur
HR medewerker

Anders

Andere aanspreekpunten, zoals
bedrijfsarts, preventiemedewerker, coach

| 9%
l_]3%

Vakbond of medezeggenschap

B 1%

P 20%
P | 20%
P 14%

Verlofvormen op grond van de wet op arbeid en zorg: bv zwangerschaps-, bevallings-, ouderschaps-, of zorgverlof.
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-@ IVA onderwijs

Sociale veiligheid

Onderstaande figuur geeft de tevredenheid van de medewerkers die grensoverschrijdend gedrag hebben mee-
gemaakt hebben én dit gemeld/besproken hebben over het handelen/ondersteuning bij de aanpak van het
grensoverschrijdend gedrag door de verschillende personen.

Persoon die het grensoverschrijdend gedrag heeft = A
vertoond —r-' '
Mijn leidinggevende
Andere leidinggevende of bestuurder
HR medewerker _ 31
Formele hulpstructuur
Andere aanspreekpunten, zoals bedrijfsarts,
preventiemedewerker, coach
Vakbond of medezeggenschap
Anders

Ten opzichte van de vorige meting hebben iets minder medewerkers grensoverschrijdend gedrag meegemaakt.

Het gaat dan met name over roddelen.

Grensoverschrijdend gedrag zelf meegemaakt

2018 [ 15%

2022 [ 12%

2024 EEEEEEEEEEEEE—— 21
2026 [ 1e%

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

Roddelen

2018 [ | 10%

2022 [ 7%

2024 [ 12%
2026 [ | 9%

0% 5% 10% 15% 20% 25%
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Sociale veiligheid

Pesten
2018 _| 2%
2022 | 2%
2024 _|4%
2026 [N | 4%
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Agressie

2018 _|3%

2022 [N 3%

2024 _|4%
2026 | 5%

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

Seksuele intimidatie

2018 !j 1%
2022 !] 1%

2024 P 1%
2026 !j1%
0% 5% 10% 15% 20% 25%
Discriminatie
2018 _|3%
2022 N 3%
2024 _|4%
2026 [ | 4%
0% 5% 10% 15% 20% 25%
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Sociale veiligheid

Diefstal/vandalisme

2018 !1%
2022 | 1%
2024 !jz%
2026 !]1%

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

Exclusie/buitensluiten

2018 [ | 6%
2022 _|5%

2024 [ | 7%
2026 [ | 6%

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

Grensoverschrijdend gedrag meegemaakt 18% 25% 18% 14% 12% 13% 16% 19% 19%

Roddelen 9% 12% 8% - - 3% 8% 9% 6%
Pesten 4% 6% 4% 5% 4% 2% 6% 2% 3%
Agressie 5% 7% 4% 1% 3% 2% 0% 1% -

Seksuele intimidatie 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1%
Discriminatie 4% 6% 5% 4% 4% 2% 5% 3% 3%
Diefstal/vandalisme 1% - - 1% - - 0% - -

Exclusie/buitensluiten 6% - - - 7% 3% - - 6%
Machtsmisbruik 7% 11% 8% - - 4% - 5% 7%
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Sociale veiligheid

Waargenomen grensoverschrijdend gedrag

In het afgelopen jaar heeft 31% van de medewerkers waargenomen dat iemand anders grensoverschrijdend ge-
drag heeft meegemaakt’. Het wetenschappelijk personeel heeft over het algemeen wat meer grensoverschrij-
dend gedrag waargenomen dan de medewerkers professionele diensten.

I 31%

Ongewenst gedrag waargenomen [ | 33%
_FEVH
I 20%
Roddelen mmmmmmmmm | 20%
e ro%

— 7%

Pesten | 8%
—[wJo

o 7%
Agressie | 8%
P 6%
| 2% = RU
Seksuele intimidatie =] 2%
2% = WP
. 5% = MPD

Discriminatie —— 9%
I o
) ) H 1%
Diefstal/vandalisme =} 1%
0 1%
P | 9%

Exclusie/buitensluiten | 11%
7%

— 12%

Machtsmisbruik | 14%
_rl'UV"o

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

Bij FFTE en FM is het meeste grensoverschrijdend gedrag waargenomen. Bij FM valt het waarnemen van discrimi-

natie op en bij BB het waarnemen van pesten en exclusie.

Grensoverschrijdend gedrag waargenomen  44% 31% 33% 29% 42% 29% 32% 27% 16% 36%

Roddelen 24% 21% 23% 18% 27% 19% 24% 19% 7% 17%

Als we roddelen buiten beschouwing laten, komt dit percentage op 23%.
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-@ IVA onderwijs

Sociale veiligheid

Pesten 9% 5%
Agressie 12% 7%
Seksuele intimidatie 4% 1%
Discriminatie 8% 4%
Diefstal/vandalisme 1% 0%
Exclusie/buitensluiten 12% 7%
Machtsmisbruik 22% 13%

7% 6% 13% 7% 18% 4% 5% 6%

4% 6% 12% 6% 8% 6% 0% 15%

1% 1% 3% 2% 6% 2% 0% 2%

2% 5% 16% 5% 6% 3% 2% 11%

3% 1% 1% 1% 0% 1% 0% 2%

8% 10% 12% 9% 18% 6% 9% 13%

1M1% 12% 18% 10% 20% 9% 5% 23%

Waargenomen discriminatievormen

Bij de medewerkers die discriminatie hebben waargenomen, vond dat plaats op onderstaande gronden®.

Afkomst

Geslacht

Nationaliteit

Politieke gezindheid
Arbeidscontract (vast of tijdelijk)
Godsdienst

Levensbeschouwing

Seksuele geaardheid

Handicap of chronische aandoening
Leeftijd

Arbeidsrelatie (fulltime of parttime)
Verlofvormen op grond van de wet op arbeid en zorg

Burgerlijke staat

—— 49%
e 40%
I 30%
—— 28%
B 14%

I 14%

B 14%

. 11%

1%

| 10%

. 9%

. 9%

Il 1%

Verlofvormen op grond van de wet op arbeid en zorg: bv zwangerschaps-, bevallings-, ouderschaps-, of zorgverlof.
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Sociale veiligheid

'@ IVA onderwijs

Melding waargenomen grensoverschrijdend gedrag

28% van de medewerkers die grensoverschrijdend gedrag hebben waargenomen, heeft dit niet gemeld en 1%
gaat dit nog doen. De medewerkers die wel melding hebben gemaakt, hebben dat bij de onderstaande personen

gedaan.
Persoon die het grensoverschrijdend
gedrag heeft meegemaakt
Mijn leidinggevende

Persoon die het grensoverschrijdend
gedrag heeft vertoond

Andere leidinggevende of bestuurder
Formele hulpstructuur
Anders

HR medewerker

Andere aanspreekpunten, zoals
bedrijfsarts, preventiemedewerker, coach

Vakbond of medezeggenschap

I | 44%
I | 30%
I 20%

R 13%
| 9%
R 9%
| 8%

1 2%

1| 2%
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Sociale veiligheid

Onderstaande figuur geeft de tevredenheid van de medewerkers die grensoverschrijdend gedrag hebben waar-
genomen hebben én dit gemeld/besproken hebben over het handelen/ondersteuning bij de aanpak van het
grensoverschrijdend gedrag door de verschillende personen.

Persoon die het grensoverschrijdend gedrag heeft
veroorzaakt

Persoon die het grensoverschrijdend gedrag heeft
meegemaakt

Mijn leidinggevende

Andere leidinggevende of bestuurder

HR medewerker

Formele hulpstructuur

Andere aanspreekpunten, zoals bedrijfsarts,
preventiemedewerker, coach,
vakbondsvertegenwoordiger

Vakbond of medezeggenschap

Anders

Ten opzichte van de vorige meting hebben net iets meer medewerkers grensoverschrijdend gedrag waargeno-

men.

Grensoverschrijdend gedrag waargenomen

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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Sociale veiligheid

2024

2026

2024

2026

2024

2026

2024

2026

Roddelen
0% 5% 10% 15% 20%
Pesten
O
0% 5% 10% 15% 20%
Agressie
e
I -
0% 5% 10% 15% 20%
Seksuele intimidatie
;-
-
0% 5% 10% 15% 20%

|‘ 20%

'@ IVA onderwijs

25%

25%

25%

25%
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Sociale veiligheid
Discriminatie
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Diefstal/vandalisme

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

Exclusie/buitensluiten

2024 8%

|

2026 9%

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

Grensoverschrijdend gedrag waargenomen  30% - 32% 19% 19% 17% - 30% 31%
Roddelen 20% - 22% - - 7% - 16% 16%
Pesten 7% - 10% 7% 9% 3% - 4% 7%
Agressie 7% - 6% 2% 5% 3% - 1% -

Seksuele intimidatie 2% - 3% 1% 2% 1% - 2% 3%
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Sociale veiligheid

Discriminatie 5% 7% 6% 8% 2% 4% 7%
Diefstal/vandalisme 1% - - 2% - - - - -

Exclusie/buitensluiten 9% - - - 12% 4% - - 9%
Machtsmisbruik 12% - 13% - - 7% - 9% 12%

Schending van wetenschappelijke integriteit

In het afgelopen jaar heeft 2% van de medewerkers schending van de wetenschappelijke integriteit (plagiaat,
fraude) door collega’s opgemerkt. 3% 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 terug op het
niveau van 2022.

2018 [ | 7%
2022 [ | 5%

2024 _|3%

2026 [ | 5%

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

Bij DCCN is in het afgelopen jaar de meeste schending van de wetenschappelijke integriteit opgemerkt of ver-

Opgemerkt 3% 3% 2% 4% 4% 2% 4% 1% 2% 0%

moed, gevolgd door FSW.

Vermoeden 1% 3% 2% 4% 3% 3% 0% 2% 2% 9%
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Sociale veiligheid

46% van de medewerkers die vermoedens van het schenden van de wetenschappelijke integriteit gehad, heeft
dit niet gemeld of besproken en 3% gaat dit nog doen. De medewerkers die wel melding hebben gemaakt, heb-

ben dat bij de onderstaande functionarissen gedaan®'°.

Interne meldingsstructuur _| 25%
Anders _l 20%

De persoon betrokken bij het schenden van 0
wetenschappelijke integriteit !] 11%

Externe organisatie / persoon |] 1%

Onderstaande figuur geeft de tevredenheid van de medewerkers die schending van wetenschappelijke integriteit
hebben waargenomen of vermoed én dit gemeld/besproken hebben over het handelen/ondersteuning bij de

aanpak door de verschillende personen.

De persoon betrokken bij het schenden van
wetenschappelijke integriteit

Interne meldingsstructuur
Externe organisatie / persoon

Anders

Academische vrijheid

Academische vrijheid wordt gedefinieerd als het beginsel dat medewerkers aan wetenschappelijke instellingen
in vrijheid hun wetenschappelijk onderzoek kunnen doen. Het wetenschappelijk personeel is gevraagd naar hun

ervaring ten aanzien van dit beginsel.

Interne meldingsstructuur: bv leidinggevende, vertrouwenspersoon wetenschappelijke integriteit, universitaire commissie wetenschappe-
lijke integriteit.
Externe organisatie / persoon: bv Landelijk Orgaan Wetenschappelijke Integriteit, beroepsvereniging, vakbond.
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Sociale veiligheid

RU

FFTR

FdL

FdR

FSwW

FM

FNWI

RDA

DCCN

_
N

Ik kan in voldoende mate mijn eigen onderzoek
inrichten

Ik kan in voldoende mate mijn eigen onderwijs

inrichten e

Ik kan naar eigen inzicht mijn ideeén en resulta-

ten delen i

De Radboud Universiteit is voldoende auto-
noom als het gaat om bewaken van de acade- 3,7
mische vrijheid

3,8

4,1

3,6

38

4,2

3,6

3,7

4,2

3,8

3,7

4,1

3,6

3,7

4,1

34

39

4,1

39

-@ IVA onderwijs

3 4 5
41 42 42 . 41 41 41 41 39

4,1 39
. 4,2
38 40

Daarnaast is aan het wetenschappelijk personeel gevraagd in welke mate zij het in verschillende contexten eens

zijn met de stelling: “lk voel mij in het huidige tijdsgewricht vrij om mij vanuit mijn expertise uit te spreken over

38 40 42 39 38 41 . 4,1

bepaalde onderwerpen”.

Binnen mijn afdeling 4,0
In mijn onderwijs 3,9
In de (social) media 3,1
Tijdens bijeenkomsten 3,9
Anders 3,7

3,6

3,0

3,5

3,6

39

3,1

3,9

3,7

3,7

3,1

3,9

3,7

4,0

3,6

29

3,6

3,5

4,0

33

4,0

3,8

4,2 4,2
3,1 3,6
« B
3,8 4,0
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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 zijn over het geheel genomen positief over de balans werk/privé. De medewerkers professionele
diensten zijn hier beduidend tevredener over dan het wetenschappelijk personeel.

5

2.795

Ik kan mijn werktijd goed afstemmen op mijn privésituatie

4
4,0 . * 4,2 0,9

Ik heb voldoende mogelijkheden om verlof op te nemen 4,0 . * 4,2 09 2744

De RU biedt voldoende mogelijkheden om in deeltijd te werken 3.8 . * 4,1 09 2263

De RU biedt voldoende mogelijkheden om mijn takenpakket (tij-

*
delijk) aan te passen, wanneer privéomstandigheden dat vragen 38 42 40 10 2395
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Balans werk/privé

-@ IVA onderwijs

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

I .
FFTR

FdL

FdR

FSW

FM

FNWI

BB

RS

RDA

DCCN

_
N

Ik kan mijn werktijd goed afstemmen op
mijn privésituatie
Ik heb voldoende mogelijkheden om verlof

4,0
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, 39
wanneer privéomstandigheden dat vragen

4,1

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

Parttimers

4,0

4,1

4,1

3 4 5
w2 o o [

4,0

4,1

Fulltimers
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-@ IVA onderwijs

Balans werk/privé

2018
2022
2024

2026

RU-medewerkers zijn positiever over het kunnen afstemmen van werktijd op hun privésituatie dan die bij Univer-

siteiten A, B en F. Ook zijn zij positiever over de mogelijkheden om verlof op te nemen dan de medewerkers bij
Universiteiten A, C, G en H. Tot slot zijn RU-medewerkers positiever over de mogelijkheden om in deeltijd te wer-

4,2 3,7 3,7 3,9 4,0 39 41 39

ken dan die bij Universiteit F.

Ik kan mijn werktijd goed afstemmen op
mijn privésituatie

Ik heb voldoende mogelijkheden om verlof

4,2 3,7 - 38 - 4,0 - 3,9 3,9
op te nemen

!Z)e RU b.!edt voldoende mogelijkheden om 41 ) ) ) ) ) 37 41 3.9
in deeltijd te werken

De RU biedt voldoende mogelijkheden om
mijn takenpakket (tijdelijk) aan te passen, 4,0 - - 3,7 - 39 3,8 4,0 38
wanneer privéomstandigheden dat vragen
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Loopbaan/ontwikkeling '@ IVA onderwijs

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 wetenschappelijk personeel en de medewerkers professionele diensten zijn
over het algemeen klein.

we _|ss
MPD

-

Ik heb voldoende mogelijkheden om mijn loopbaanwensen te

. 2431
verwezenlijken
Ik krijg voldoende gelegenheid om iets aan scholing te doen 34 35 35 1,0 2456
Ik hep vc?ldoende rpogelukheden om mij verder te specialiseren 35 34 34 11 2509
(verdieping van mijn functie)
Ik. heb voldoende mogelukheden om mijn taken en aandachtsge- 36 36 36 10 2567
bieden te verbreden (iets nieuws aanpakken)
Ik ben zelf actief bezig met mijn loopbaan en scholing 3,7 34 * 35 1,0 2548

54



Loopbaan/ontwikkeling

FNWI-, RS- en DCCN-medewerkers zijn positiever over de loopbaan- en ontwikkelingsmogelijkheden dan die bij

FM.

FdL
FdR
FSwW
FM
FNWI
BB
RS
RDA

DCCN

Ik heb voldoende mogelijkheden om mijn
loopbaanwensen te verwezenlijken

Ik krijg voldoende gelegenheid om iets aan

scholing te doen 33

Ik heb voldoende mogelijkheden om mij

verder te specialiseren (verdieping van mijn 3,3
functie)

Ik heb voldoende mogelijkheden om mijn

taken en aandachtsgebieden te verbreden 3,5
(iets nieuws aanpakken)

Ik ben zelf actief bezig met mijn loopbaan
en scholing

3,6

34

3,6

3,6

34

33

34

3,5

3,1

3,2

34

3,5

3,1

3,2

3,5

3,6

3,7

35

3,7

3,6

3,7

34

3,5

3,6

3,7

3,5

3,7

34

-@ IVA onderwijs

3,7

3,7

3,8

3,6

3 4 5
30 33 31 30 29 34 33 35 34 38

3,8

3,7

4,1

3,6
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Loopbaan/ontwikkeling

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

UD’s
Hoogleraren
. Docenten
Promovendi
Postdocs

2018 34
2022 [ 35
2024 [EEEEEEEEEEEE—— 35

2026 I 3,5

RU-medewerkers ervaren wat minder gelegenheid om iets aan scholing te doen dan die bij Universiteit G, maar

33 3,0 33 3,5 33

juist meer dan bij Universiteit A.

Ik heb voldoende mogelijkheden om mijn
loopbaanwensen te verwezenlijken

Ik krijg voldoende gelegenheid om iets aan

scholing te doen 35 27 - 36 - - - 38 37
Ik heb voldoende mogelijkheden om mij

verder te specialiseren (verdieping van mijn 34 - - - 3,6 3,5 3,6 3,7 3,5
functie)

Ik heb voldoende mogelijkheden om mijn

taken en aandachtsgebieden te verbreden 3,6 - - - 3,7 - 3,7 3,8 3,6

(iets nieuws aanpakken)

-@ IVA onderwijs
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Jaargesprek

13 Jaargesprek

-@ IVA onderwijs

92% van de medewerkers heeft in de afgelopen twee jaar een jaargesprek gehad. Voor 2% was dat (meer dan)

twee jaar geleden en 7% heeft (nog) nooit zo'n gesprek gehad. De medewerkers die in de afgelopen twee jaar een

jaargesprek hebben gehad, is gevraagd naar hun oordeel 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.

Vergelijking WP/MPD

Over het geheel gezien zijn de medewerkers positief over het jaargesprek. De medewerkers professionele dien-

sten ervaren wat meer ruimte voor feedback op het functioneren van de leidinggevende dan het wetenschappe-

lijk personeel en er wordt bij de medewerkers professionele diensten wat meer aandacht besteed aan de sfeer

een sociale veiligheid binnen het team/afdeling.

RU- e 39

w2

P> [ 4
4

i |0

3,8 3,9 3,8 0,9

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

In het jaargesprek wordt aandacht besteed aan de sfeer en soci-
ale veiligheid binnen mijn team/afdeling

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

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

39

3,8

3,7

3,8

4,0

4,0

4,1

4,0

4,1

39

39

4,0

3,8

4,0

4,0

0,9

1,0

1,0

0,9

0,9

5
2451
2.449
2442
2425

2415

2427
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-@ IVA onderwijs

Jaargesprek

In het gesprek is er aandacht voor welbevinden (hoe ik me voel) 4,0 . 4,2 09 2457

_
N

3 4 5
Tijdens het gesprek worden duidelijke af- 39 39 38 37 38 38 40 39 38 40
spraken voor de toekomst gemaakt
In het gesprek wordt voldoende stilgestaan
bij verbeter- en/of ontwikkelingsmogelijk- 40 40 39 38 38 39 40 40 39 40
heden
In het gesprek ervaar ik ruimte om feed-
back te geven op het functioneren van de 40 39 39 38 38 39 42 42 42 4,2
leidinggevende
In het jaargesprek wordt aandacht besteed
aan de sfeer en sociale veiligheid binnen 41 39 40 37 37 37 41 40 41 4,0
mijn team/afdeling
In het gesprek is er aa?ndacht voor mijn bij- 40 40 41 39 38 38 41 41 41 41
drage aan het collectief
In het gesprek wordt er zowel gekeken naar
de kwantiteit als kwaliteit van mijn presta- 40 40 41 40 39 40 40 39 40 4,0
ties

Ir) het gesprgk is er aandacht voor welbe- 42 41 42 41 40
vinden (hoe ik me voel)
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Jaargesprek

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

2018 e 38

2022 EEEEEEEEEEE— s
2024 EEEEEEE——— a8
2026 [ 3

RU-medewerkers zijn positiever het stilstaan bij verbeter- en of ontwikkelingsmogelijkheden dan die bij Universi-
teiten D en F. Daarnaast zijn zij positiever over de ruimte om feedback op de leidinggevende te geven dan de
medewerkers bij Universiteiten D en E. Tot slot zijn RU-medewerkers positiever over de aandacht voor welbevin-

3,7

den dan die bij Universiteit D.

Tijdens het gesprek worden duidelijke af-
spraken voor de toekomst gemaakt

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

In het gesprek ervaar ik ruimte om feedback
te geven op het functioneren van de leiding-
gevende

In het gesprek is er aandacht voor welbevin-
den (hoe ik me voel)

3,8

3,9

35

3,7

3,6

-@ IVA onderwijs

3,7 3,7

3,7
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Faciliteiten

14 Faciliteiten

-@ IVA onderwijs

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 tevreden zij erover zijn.

Vergelijking WP/MPD

Over het algemeen vinden de medewerkers de faciliteiten redelijk belangrijk tot belangrijk. De mogelijkheid om

zowel op de campus als thuis te werken wordt zeer belangrijk gevonden. De vakbondsvergoeding en -verlof er-

varen de medewerkers als het minst belangrijk. De medewerkers professionele diensten vinden deeltijdwerken,

opleidingsmogelijkheden en het Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden belangrijker dan het wetenschappelijk perso-

neel.

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

IMH!IlMHHIIIHaIIIEiIII!iiI
3,5 4,2 * 39 1.3

3,6

3,5

3,8

3,9

4,0

3,8

3,1

4,0

4,1

39

3,7

3,6

4,2

4,0

29

4,0

39
3,7
3,7
3,7
4,1
39
£l
3,0

4,0

11

11

1,4

1,5

1,2

1,2

11

1,4

1,3

2.585
2.572
2.578
2.575
2524
2515
2.565
2.579
2.503

2494
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-@ IVA onderwijs

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 zijn
de medewerkers professionele diensten over de meeste faciliteiten (aanzienlijk) tevredener dan het wetenschap-
pelijk personeel.

. '

Thuiswerkfaciliteiten *

Vakbondsvergoeding en -verlof

23

38 40 39 41 36 37 . 4,1 . 3,2
37 38 38 39 37 38 . 4,0 . 3,5

Keuzemodel Arbeidsvoorwaarden 34 37 39 37 36 37 39 39 38 3,6

36 38 38 38 37 38 38 36
38 40 38 39 37 39 34 35 37 34

39 42 42 39 41 40 42 42 38
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