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Samenvatting 
 
SoFoKleS heeft een nadere analyse omtrent werkdruk laten uitvoeren op data van de Werkmonitor 2019 van het 
Ministerie van BZK. Dit is een grootschalige enquête onder medewerkers in de publieke sector (inclusief het 
onderwijs). Het bestand bevat bruikbare gegevens van 2.442 respondenten werkzaam in het wetenschappelijk 
onderwijs (wo). 
 
Doel van de analyse is antwoord te geven op de volgende onderzoeksvragen: 
1. Hoe is de ervaren werkdruk van medewerkers in de sector (het wo) en onder verschillende categorieën 

medewerkers (bijvoorbeeld mannen en vrouwen, verschillende leeftijdscategorieën, verschillende 
functiecategorieën, leidinggevenden en medewerkers, medewerkers met een vast en tijdelijk 
dienstverband)? 

2. Wat vinden medewerkers in het wo van de overige stressoren (naast werkdruk zijn dat regeldruk en 
organisatieveranderingen) en van de energiebronnen (zoals zelfstandigheid in het werk, steun 
leidinggevende en samenwerking met collega’s) in hun werk? 

3. Hoe hangen de verschillende stressoren en energiebronnen samen met uitputting en bevlogenheid (JDR-
model)? 

4. Hoe hangen de verschillende energiebronnen samen met de werkstressor werkdruk en zijn deze 
verbanden positief of negatief? 

 
Het Job Demands-Resources model (JD-R model) is gebruikt als kapstok voor de nadere analyse. In dit model 
worden de volgende processen onderscheiden: 
• Uitputtingsproces: Wanneer de inspanningen om aan eisen in het werk te voldoen te hoog zijn en er een 

gebrek aan energiebronnen wordt ervaren, dan kan dit leiden tot stressreacties (zoals burnoutklachten). Deze 
stressreacties kunnen op den duur weer allerlei negatieve gezondheidseffecten tot gevolg hebben.  

• Motivatieproces: De aanwezigheid van energiebronnen in het werk zorgt ervoor dat medewerkers bereid 
zijn om zich in te spannen voor hun werk (bevlogenheid). Dit leidt vervolgens weer tot positieve uitkomsten 
(zoals prestaties en organisatiebetrokkenheid). 

 
Ervaren werkdruk in het wo 
Een meerderheid van de medewerkers in het wo ervaart veel (39%) of zeer veel (26%) werkdruk op de 
universiteit. De ervaren werkdruk is het hoogst onder wetenschappelijk personeel met een vast dienstverband, 
medewerkers met een universitaire opleiding en medewerkers met een grote aanstellingsomvang (36 uur of 
meer). Ook in andere sectoren in het onderwijs wordt een hoge werkdruk ervaren. 
 
Overige stressoren en energiebronnen 
Naast werkdruk is gekeken naar de stressoren regeldruk en organisatieveranderingen. De regeldruk lijkt minder 
hoog dan de ervaren werkdruk. Wat betreft regeldruk geven medewerkers in het wo vooral aan veel tijd kwijt te 
zijn aan het invullen van formulieren en systemen (43%) en aan het voldoen aan alle regels en verplichtingen 
binnen de organisatie (41%). Verder geeft een kwart van de medewerkers in het wo aan dat in de afgelopen 12 
maanden één of meer veranderingen plaats hebben gevonden in hun organisatie (vestiging/locatie). Het ging hier 
vooral om een grote reorganisatie (10%), inkrimping zonder gedwongen ontslagen (8%), automatisering van 
bedrijfsactiviteiten (7%) en uitbesteding van ondersteunende diensten (5%). 
 
Wat betreft de energiebronnen blijkt het volgende: 
• Energiebronnen individueel: Medewerkers in het wo zijn over het algemeen positief over hun 

vakbekwaamheid, beroepsexpertise en het kunnen omgaan met veranderingen in hun werk(omgeving). De 
gemiddelde score ligt rond de 4 op een schaal van 1 tot 5. Ook geeft 94 procent aan in de afgelopen 12 
maanden te hebben gewerkt aan de eigen professionele ontwikkeling. Over hun inzetbaarheid binnen en 
buiten de eigen organisatie zijn medewerkers over het algemeen minder positief. De gemiddelde score ligt 
net iets boven de 3 op een schaal van 1 tot 5. 

• Energiebronnen sociaal: Over de samenwerking met collega’s is een ruime meerderheid van medewerkers 
in het wo (zeer) tevreden. Een beperkte meerderheid ervaart steun van de direct leidinggevende bij de eigen 
ontwikkeling. 

• Energiebronnen werk: De meeste medewerkers zijn (zeer) tevreden over de mate van zelfstandigheid in het 
werk (91%) en over de hulpmiddelen en apparatuur die men heeft om het werk goed te kunnen doen (72%). 
Fouten maken en bespreken is volgens een beperkte meerderheid ‘veilig’ in de organisatie (59%). 
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• Energiebronnen organisatie: Een minderheid van de medewerkers is (zeer) tevreden over de 
informatievoorziening & communicatie (44%) en over de mate van invloed (43%) binnen de organisatie. 
Ook bestaat volgens een minderheid van de respondenten een duidelijk beeld onder respectievelijk 
medewerkers (32%) en managers (46%) van waar de organisatie naar toe wil en hoe daar te komen. 

 
Uitputting en bevlogenheid in het wo 
De medewerkers in het wo zijn over het algemeen zeer bevlogen in het werk; 79% geeft aan zich gelukkig te 
voelen als ze intensief aan het werk zijn en 74% dat het werk hen inspireert.  
Tegelijkertijd zijn er ook signalen dat het werk medewerkers uitput. Bijna vier op de tien medewerkers in het wo 
geeft aan dat het vaak voorkomt dat zij na een werkdag door vermoeidheid niet meer toekomen aan andere 
dingen en dat ze even met rust gelaten moeten worden als ze thuis komen. Ook zijn drie op de tien medewerkers 
volledig uitgeput wanneer ze thuis komen van het werk. 
 
Voorspellers van uitputting 
Werkdruk blijkt een belangrijk aanknopingspunt om te voorkomen dat medewerkers uitgeput raken door het 
werk. Uit de analyse blijkt dat werkdruk de sterkste voorspeller van uitputting is (β= 0,432); een hogere 
werkdruk gaat gepaard met meer uitputting door het werk. Verder gaat een hogere regeldruk gepaard met iets 
meer uitputting door het werk (β= 0,086). Daarnaast lijken twee energiebronnen uitputting door het werk tegen 
te gaan. Medewerkers die beter kunnen omgaan met veranderingen in het werk en de werkomgeving, ervaren 
ook minder uitputting door het werk (β= -0,110). En medewerkers die meer tevreden zijn over de mate van 
zelfstandigheid in het werk ervaren minder uitputting door het werk (β=-0,101). 
 
Voorspellers van bevlogenheid 
Verschillende energiebronnen in het werk bieden aanknopingspunten om bevlogenheid van medewerkers te 
bevorderen. De sterkste voorspeller voor bevlogenheid is vakbekwaamheid (β= 0,318), gevolgd door 
zelfstandigheid in het werk (β= 0,192), steun van de direct leidinggevende bij de eigen ontwikkeling (β= 0,135) 
en tevredenheid over de samenwerking met collega’s (β= 0,126). Medewerkers zijn meer bevlogen in hun werk 
naarmate ze: 
• positiever zijn over hun vakbekwaamheid,  
• meer tevreden zijn over de mate van zelfstandigheid in hun werk,  
• meer ondersteuning ervaren van hun direct leidinggevende bij hun ontwikkeling, en  
• meer tevreden zijn over de samenwerking met hun collega’s.  
Geen van de stressoren hangt samen met bevlogenheid. Werkdruk blijkt geen afbreuk te doen aan de 
bevlogenheid van medewerkers. 
 
Samenhang van energiebronnen met werkdruk 
Energiebronnen bieden slechts in beperkte mate aanknopingspunten voor de aanpak van werkdruk. De 
energiebronnen blijken in beperkte mate samen te hangen met werkdruk en de samenhang is ook niet altijd in de 
verwachte richting. Uit de analyse blijkt dat medewerkers iets minder werkdruk ervaren naarmate zij meer 
tevreden zijn over de informatievoorziening & communicatie (β= -0,124) en over de hulpmiddelen en apparatuur 
die men heeft om het werk goed te doen (β= -0,092).  
Daarentegen ervaren medewerkers iets meer werkdruk naarmate zij zich meer vakbekwaam voelen (β= 0,128) en 
meer informele professionaliseringsactiviteiten hebben ondernomen (β= 0,098) Vakbekwaamheid blijkt niet 
alleen een voorspeller van werkdruk, maar zoals eerder is gebleken ook van bevlogenheid. De relatie van 
vakbekwaamheid met bevlogenheid is sterker dan de relatie van vakbekwaamheid met werkdruk. 
 
In hoofdstuk 7 (Reflectie) zijn op basis van bovenstaande bevindingen aanknopingspunten geformuleerd voor 
sociale partner en universiteiten om de werkdruk aan te pakken. 
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1 Inleiding 
 
In opdracht van SoFoKleS is een nadere analyse uitgevoerd op data van de Werkmonitor 2019 van het Ministerie 
van BZK rond het thema werkdruk. In deze rapportage staan de uitkomsten van deze analyse beschreven. 
 
1.1 Achtergrond 
De werkdruk in het wo is hoog. Uit een gezamenlijk onderzoek van VAWO en FNV naar werkdruk in het wo1 
blijkt dat twee derde van de medewerkers op universiteiten een hoge tot zeer hoge werkdruk ervaart. De ervaren 
werkdruk is hoger onder het wetenschappelijk personeel dan onder het ondersteunend en beheerspersoneel. 
Ongeveer drie kwart van de wetenschappers geeft aan een (zeer) hoge werkdruk te ervaren tegenover de helft 
van het ondersteunend en beheerspersoneel. Ongeveer twee derde (63%) geeft aan lichamelijke en psychische 
klachten te ervaren door de hoge werkbelasting. Hiervan heeft het merendeel in de afgelopen twee jaar weleens 
doorgewerkt met klachten zonder zich ziek te melden.2 
 
De hoge werkdruk wordt toegeschreven aan verschillende ontwikkelingen in de wetenschappelijke omgeving 
zoals: 
• De wijze waarop wetenschappelijk onderzoek wordt gefinancierd, zorgt voor een hoge druk om 

wetenschappelijke artikelen te publiceren en onderzoeksgeld aan te vragen; 
• De stijging van het aantal studenten in combinatie met een lagere bijdrage per student; 
• De internationalisering in de sector vraagt om meer taal- en lesvaardigheid in het Engels van medewerkers; 
• De digitalisering en automatisering die gevolgen hebben voor het onderwijs en voor het veranderen en 

verdwijnen van ondersteunende functies; 
• De toenemende begeleiding van studenten om de kwaliteit van het onderwijs te bevorderen.3 
 
Werkdruk staat de laatste jaren hoog op de agenda in de sector. Ook SoFoKleS vindt werkdruk een belangrijk 
thema. Het fonds heeft in 2015 een verkenning laten uitvoeren naar prestatiedruk onder wetenschappelijk 
personeel.4 Als vervolg hierop is een aanvullende nadere analyse uitgevoerd op de MTO’s van universiteiten 
rond het thema werkdruk.5 Hiermee is een gezamenlijk beeld van de problematiek geschetst. In de 
stakeholdermeeting waar het thema met genodigden werd besproken, werd verkend wat mogelijke 
oplossingsrichtingen zijn voor werkdruk. In de cao die volgde is afgesproken dat universiteiten een 
werkdrukplan opstellen. In 2018 zijn universiteiten aan de slag gegaan met de uitvoering hiervan. De VSNU 
heeft de monitoring van de opbrengsten van deze plannen op zich genomen. In april 2020 is vanuit SoFoKleS 
een bijeenkomst georganiseerd over dit thema om met elkaar uit te wisselen over de aanpak van werkdruk en 
elkaar te inspireren.  
 
Daarnaast is in opdracht van het fonds rond het thema werkdruk een nadere analyse uitgevoerd op de 
Werkmonitor 2019 van het Ministerie van BZK. De Werkmonitor is een grootschalige enquête onder 
medewerkers in de publieke sector, inclusief het onderwijs. De enquête gaat in op verschillende aspecten van het 
werk van medewerkers, hun functioneren & ontwikkeling en de organisatie waarvoor ze werken. De enquête 
geeft inzicht in met werkdruk samenhangende factoren en biedt handvatten voor beïnvloeding van de werkdruk. 
 
1.2 Theoretisch kader 
Het Job Demands-Resources model (JD-R model) is gebruikt als kapstok voor deze analyse.6 Dit is een veel 
gebruikt model om werkdruk in kaart te brengen. Uitgangspunt van dit model is dat werknemers in hun werk te 
maken hebben met stressoren en energiebronnen. Stressoren zijn aspecten van het werk die moeite en energie 

 
1 Totta Research (2019). Werkdruk universiteiten: Onderzoeksresultaten. Amsterdam: Totta Research. In opdracht van FNV 
en VAWO. 
2 31 procent geeft aan ‘enkele dagen’ te hebben doorgewerkt zonder zich ziek te melden met deze klachten en 40 procent 
zelfs ‘langer dan een maand’. 
3 Jettinghoff, K. & Scheeren, J. (2016). Verkenning in het WO: Prestatiedruk onder wetenschappelijk personeel. Den Haag: 
SoFoKleS. 
4 Jettinghoff, K. & Scheeren, J. (2016). Verkenning in het WO: Prestatiedruk onder wetenschappelijk personeel. Den Haag: 
SoFoKleS. 
5 SoFoKleS (2017). Werkdruk en prestatiedruk van het wetenschappelijk personeel. Den Haag: SoFoKleS. 
6 Schaufeli, W.B. & Bakker, A.B. (2004). Job demands, job resources, and their relationship with burnout and engagement: A 
multi-sample study. Journal of Organizational Behavior, 25, 293-315. 
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kosten (zoals werkdruk, conflicten en baanonzekerheid). Energiebronnen zijn omstandigheden in het werk die 
medewerkers in staat stellen om aan de eisen van het werk te voldoen (bijvoorbeeld regelmogelijkheden in het 
werk, sociale steun en feedback).  
In het model worden vervolgens een uitputtingsproces en een motivatieproces weergegeven. Wanneer de 
inspanningen om aan eisen in het werk te voldoen te hoog zijn en er een gebrek aan energiebronnen wordt 
ervaren, dan kan dit leiden tot stressreacties (zoals burnoutklachten) die op den duur weer allerlei negatieve 
gezondheidseffecten tot gevolg kunnen hebben. Dit wordt het uitputtings- of stressproces genoemd.  
Daarnaast is er het motivatieproces. De aanwezigheid van energiebronnen in het werk zorgt ervoor dat 
medewerkers bereid zijn om zich in te spannen voor hun werk (bevlogenheid). Dit leidt vervolgens weer tot 
positieve uitkomsten (zoals prestaties en organisatiebetrokkenheid). 
Werkeisen en energiebronnen hangen ook negatief met elkaar samen. Als medewerkers minder energiebronnen 
hebben in het werk, ervaren zij hun werk als stressvoller. Als er voldoende energiebronnen aanwezig zijn, is het 
werk juist minder belastend. 
 

 
Figuur 1: Het uitgebreide Job Demands-Resources model7 
 
1.3 Onderzoeksvragen 
Voor de secundaire analyse rond het thema werkdruk zijn de volgende onderzoeksvragen geformuleerd: 
1. Hoe is de ervaren werkdruk van medewerkers in de sector (het wo) en onder verschillende categorieën 

medewerkers (bijvoorbeeld mannen en vrouwen, verschillende leeftijdscategorieën, verschillende 
functiecategorieën, leidinggevenden en medewerkers, medewerkers met een vast en tijdelijk 
dienstverband)? 

2. Wat vinden medewerkers in het wo van de overige stressoren (naast werkdruk zijn dat regeldruk en 
organisatieveranderingen) en van de energiebronnen (zoals zelfstandigheid in het werk, steun 
leidinggevende en samenwerking met collega’s) in hun werk? 

3. Hoe hangen de verschillende stressoren en energiebronnen samen met uitputting en bevlogenheid (JDR-
model)? 

4. Hoe hangen de verschillende energiebronnen samen met de werkstressor werkdruk en zijn deze 
verbanden positief of negatief? 

 

 
7 Schaufeli, W., & Taris, T. (2013). Het Job Demands-Resources model: Overzicht en kritische beschouwing [The Job 
Demands-Resources Model: A critical review]. Gedrag en Organisatie, 26(2), 182–204. 
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1.4 Leeswijzer 
Dit rapport is als volgt opgebouwd. In hoofdstuk 2 beschrijven we de onderzoeksopzet. Er wordt informatie 
gegeven over het gebruikte databestand (de Werkmonitor 2019), alsook de databewerking en analyse. In 
hoofdstuk 3 wordt ingegaan op de ervaren werkdruk in het wo en de verschillen in ervaren werkdruk tussen 
categorieën van medewerkers. In hoofdstuk 4 komt aan de orde wat medewerkers in het wo vinden van de 
(overige) stressoren en van de energiebronnen in hun werk. Ook hier worden relevante verschillen tussen 
categorieën medewerkers benoemd. Vervolgens staat in hoofdstuk 5 weergegeven in welke mate het werk uitput 
en hoe bevlogen medewerkers in het wo zijn in hun werk. Daarna wordt nader ingegaan op de relatie van de 
stressoren en energiebronnen met respectievelijk uitputting en bevlogenheid in het werk. Ook de samenhang van 
energiebronnen met werkdruk staat hier nader toegelicht. We besluiten de rapportage met een reflectie. In de 
reflectie wordt ingegaan op de belangrijkste bevindingen uit de analyse en staat beschreven welke 
aanknopingspunten de resultaten van dit onderzoek bieden voor universiteiten en SoFoKleS. 
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2 Methode van onderzoek 
 
Dit hoofdstuk bevat nadere informatie over de Werkmonitor 2019 (paragraaf 2.1). Vervolgens staat beschreven 
welke gegevens uit het databestand zijn gebruikt en op welke wijze zij zijn bewerkt (paragraaf 2.2) en welke 
analyses zijn uitgevoerd ten behoeve van dit onderzoek (paragraaf 2.3). Ook komen de samenstelling en rol van 
het regieteam aan de orde (paragraaf 2.4). 
 
2.1 De Werkmonitor 
Zoals eerder aangegeven is de Werkmonitor een grootschalige enquête onder medewerkers in de publieke sector, 
inclusief het onderwijs. De enquête gaat in op verschillende aspecten van het werk van medewerkers (o.a. 
werkbeleving, werkdruk, ontwikkelingsmogelijkheden), hun functioneren & ontwikkeling (o.a. 
vakbekwaamheid, employability, werkflexibiliteit, professionele ontwikkeling) en de organisatie waarvoor ze 
werken (o.a. de leidinggevende, formeel gesprek met leidinggevende, organisatieveranderingen, regeldruk). In 
de eerste helft van 2019 is de Werkmonitor voor de eerste keer uitgevoerd door het CBS in opdracht van het 
Ministerie van BZK.  
 
De enquête is uitgezet onder circa 95.000 personen die werken in de publieke sector. Bijna 40.000 personen 
hebben de enquête ingevuld (een respons van 41,7%). Het bestand bevat bruikbare gegevens van 2.442 
respondenten werkzaam in het wetenschappelijk onderwijs (wo). Hiervan hebben 208 respondenten een 
leidinggevende functie. Aan werknemers en leidinggevenden zijn dezelfde vragen gesteld. 
 
De gegevens zijn gewogen (naar geslacht, leeftijd, herkomst, type gezin, inkomen, landsdeel en instromer) om 
een goed beeld te krijgen van de populatie in het wetenschappelijk onderwijs. In onderstaande tabel staat een 
overzicht van de achtergrondkenmerken van de respondenten in het WO weergegeven. Zowel de ongewogen als 
de gewogen gegevens zijn in het overzicht opgenomen. 
 
Tabel 1: Achtergrondgegevens van respondenten in het wo in de Werkmonitor 2019 
Variabele Antwoordcategorieën Ongewogen 

percentages 
Gewogen 

percentage 

Geslacht (N=2.442) man 54% 50% 

 vrouw 46% 50% 

Leeftijd (N=2.442) < 35 jaar 26% 34% 

 35-44 jaar 18% 22% 

 45-54 jaar 24% 21% 

 55 jaar en ouder 32% 22% 

Hoogst gevolgde opleiding (N=2.218) secundair onderwijs (lbo t/m mbo) 7% 9% 

 hbo 12% 14% 

 universitaire opleiding 81% 77% 

Functiecategorie (N=2.377) obp 45% 49% 

 wp 55% 51% 

Leidinggevende positie (N=2.442) ja 9% 5% 

 nee 91% 95% 

Vast dienstverband (N=2.426) ja 77% 71% 

 nee 22% 27% 

 deels vast, deels tijdelijk 1% 1% 
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Variabele Antwoordcategorieën Ongewogen 
percentages 

Gewogen 
percentage 

Aanstellingsomvang (N=2.372) < 24 uur 14% 16% 

 24-31 uur 11% 12% 

 32-35 uur 14% 16% 

 36 uur of meer 61% 57% 
Gewogen= De data zijn gewogen naar bepaalde achtergrondkenmerken (geslacht, leeftijd, herkomst, type gezin, 
inkomen, landsdeel en instromer) om de juiste verhoudingen in de dataset te krijgen (d.w.z. conform de 
verhoudingen in de populatie). Hiermee wordt gecorrigeerd voor mogelijke over- of ondervertegenwoordiging 
van groepen mensen in de steekproef. 
 
2.2 Databewerking 
Voor deze analyse hebben we het databestand opgeschoond en een selectie gemaakt van de items die we 
meenemen in de analyse. Ook hebben we (indien nodig) variabelen gehercodeerd en schalen geconstrueerd.  
 
Bij de constructie van schalen is eerst bekeken of alle antwoordopties in dezelfde richting zijn geformuleerd. 
Indien hier geen sprake van is, zijn de antwoordopties van de betreffende stelling gehercodeerd. Daarna is per 
cluster van stellingen via een factor- en betrouwbaarheidsanalyse nagegaan of de schalen als zodanig kunnen 
worden toegepast. Hiermee is enerzijds nagegaan of de stellingen goed ‘laden’ op de betreffende schaal en er 
geen meerdere dimensies zijn en anderzijds dat de Cronbach’s Alpha boven de 70 procent uitkomt om een 
betrouwbare schaal te hebben.  
 
Hieronder staat een overzicht met de gebruikte variabelen en schalen. 
 
Achtergrondgegevens 
 
Variabele Antwoordcategorieën 

Geslacht man | vrouw | overig 

Leeftijd (in 4 categorieën) <35 jaar | 35-44 jaar | 45-54 jaar | 55 jaar en ouder 

Hoogst gevolgde opleiding secundair onderwijs (lbo t/m mbo) | hbo | universitaire opleiding 

Vast dienstverband ja | nee 

Aanstellingsomvang <24 uur/week | 24-31 uur/week | 32-35 uur/week |36 uur/week of meer 
 
Stressoren 
 
Variabele Toelichting 

Werkdruk Vraag: “In welke mate ervaart u werkdruk op uw school/instelling?” 
(antwoordcategorieën 1=zeer weinig t/m 5=zeer veel) 

Regeldruk Schaal met 5 stellingen (antwoordcategorieën: 1=helemaal oneens t/m 5=helemaal 
eens), hoe hoger de score hoe meer regeldruk men ervaart, voorbeelden: “Regels 
en procedures in mijn organisatie maken het mij moeilijk om mijn werk te doen” 
en “Het invullen van formulieren en systemen kost mij veel tijd” 

Organisatieveranderingen 
(aantal) 

Som van de antwoorden op de vraag: Vonden in de afgelopen 12 maanden één of 
meer van de volgende veranderingen plaats in uw organisatie (vestiging/locatie)? 
Hier konden respondenten negen opties aankruisen, waaronder “Een grote 
reorganisatie”, “Overname door een andere organisatie”, “Inkrimping met 
gedwongen ontslagen”, “Uitbesteding van ondersteunende diensten” en 
“Automatisering van bedrijfsactiviteiten” 
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Energiebronnen 
 
Individueel 
Variabele Toelichting 

Beroepsexpertise Schaal met 3 stellingen (antwoordcategorieën 1=helemaal oneens t/m 5=helemaal 
eens), hoe hoger de score hoe meer beroepsexpertise men ervaart, voorbeelden “Ik heb 
er vertrouwen in dat ik veel verschillende taken effectief kan uitvoeren”, en “In mijn 
werk vragen mijn collega's mij om raad als het ingewikkeld wordt” 

Vakbekwaamheid Schaal met 4 stellingen (antwoordcategorieën 1=helemaal oneens t/m 5=helemaal 
eens), hoe hoger de score hoe meer vakbekwaamheid, voorbeelden: “Ik probeer 
mijzelf continu te verbeteren in mijn beroep” en “Ik ben altijd op zoek naar nieuwe 
manieren om mijn werk nog beter te doen” 

Werkflexibiliteit Schaal met 3 stellingen (antwoordcategorieën 1=helemaal oneens t/m 5=helemaal 
eens), hoe hoger de score hoe meer werkflexibiliteit, voorbeelden “Ik kan me 
gemakkelijk aanpassen aan veranderingen in mijn werk” en “Ik ben in staat om snel 
in te spelen op veranderingen in mijn werkomgeving” 

Employability intern Schaal met 4 stellingen (antwoordcategorieën 1=helemaal oneens t/m 5=helemaal 
eens), hoe hoger de score hoe hoger de interne employability, voorbeelden: “Ik ben me 
bewust van de kansen die zich in de organisatie voordoen, ook als zij verschillen van 
wat ik nu doe” en “Ik heb goede vooruitzichten in deze organisatie, omdat mijn 
werkgever mijn bijdrage waardeert” 

Employability extern Schaal met 4 stellingen (antwoordcategorieën 1=helemaal oneens t/m 5=helemaal 
eens), hoe hoger de score hoe hoger de externe employability, voorbeelden “Ik heb 
een goed beeld van de kansen die zich buiten deze organisatie voordoen, zelfs als zij 
verschillen van wat ik nu doe” en “Als het nodig is, dan kan ik gemakkelijk een 
vergelijkbare functie vinden in een andere organisatie” 

Ontwikkelactiviteiten 
formeel (aantal) 

Som van de antwoorden op de vraag Op welke manieren heeft u in de afgelopen 12 
maanden gewerkt aan uw eigen professionele ontwikkeling? Som van drie van de tien 
opties die respondenten hier konden aankruisen, te weten “het (individueel) volgen van 
een opleiding, cursus, training korter dan 6 maanden”, “het (individueel) volgen van 
een opleiding, cursus, training langer dan 6 maanden” en “het volgen van 
teamgerichte scholing korter of langer dan 6 maanden” 

Ontwikkelactiviteiten 
informeel (aantal) 

Som van de antwoorden op de vraag Op welke manieren heeft u in de afgelopen 12 
maanden gewerkt aan uw eigen professionele ontwikkeling? Som van zeven van de 
tien opties die respondenten hier konden aankruisen, waaronder, “het bezoeken van 
een congres, seminar of conferentie”, “coaching/andere vormen van feedback” en 
“het oppakken van in mijn werk van een nieuw vraagstuk of het opdoen van nieuwe 
kennis” 

 
Sociaal 
Variabele Toelichting 

Samenwerking met collega’s Vraag: “Kunt u aangeven in hoeverre u tevreden of ontevreden bent over de 
samenwerking met collega’s?” (antwoordcategorieën 1=zeer ontevreden t/m 
5=zeer tevreden) 

Steun leidinggevende bij 
ontwikkeling 

Schaal met 3 stellingen (antwoordcategorieën 1=helemaal oneens t/m 
5=helemaal eens), hoe hoger hoe meer steun van leidinggevende bij 
ontwikkeling, voorbeelden “Mijn direct leidinggevende moedigt me aan mijn 
talenten te benutten” en “Mijn direct leidinggevende biedt me mogelijkheden 
om nieuwe vaardigheden te leren” 
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Werk 
Variabele Toelichting 

Zelfstandigheid Vraag: “Kunt u aangeven in hoeverre u tevreden of ontevreden bent over de 
mate van zelfstandigheid?” (antwoordcategorieën 1=zeer ontevreden t/m 
5=zeer tevreden) 

Hulpmiddelen en apparatuur Vraag: “Kunt u aangeven in hoeverre u tevreden of ontevreden bent over de 
hulpmiddelen en apparatuur die u heeft om uw werk goed te doen?” 
(antwoordcategorieën 1=zeer ontevreden t/m 5=zeer tevreden) 

Fouten maken en bespreken Vraag: “In hoeverre bent u het eens of oneens met de stelling ‘Fouten maken en 
bespreken is ‘veilig’ in mijn organisatie’?” (antwoordcategorieën 1=helemaal 
oneens t/m 5=helemaal eens) 

 
Organisatie 
Variabele Toelichting 

Informatie en communicatie Vraag: “Kunt u aangeven in hoeverre u tevreden of ontevreden bent over 
de informatievoorzieningen en communicatie binnen de organisatie?” 
(antwoordcategorieën 1=zeer ontevreden t/m 5=zeer tevreden) 

Mate van invloed binnen organisatie Vraag: “Kunt u aangeven in hoeverre u tevreden of ontevreden bent over 
de mate van invloed die u heeft binnen de organisatie?” 
(antwoordcategorieën 1=zeer ontevreden t/m 5=zeer tevreden) 

Missie organisatie Schaal met 2 stellingen (antwoordcategorieën 1=helemaal oneens t/m 
5=helemaal eens), hoe hoger de score hoe meer duidelijkheid bij 
managers en medewerkers binnen de organisatie over het beeld waar de 
organisatie naar toe wil en hoe daar te komen 

 
Stressreacties 
 
Variabele Toelichting 

Uitputting door werk Schaal met 3 stellingen (antwoordcategorieën 1=helemaal oneens t/m 5=helemaal 
eens), hoe hoger de score hoe meer uitputting door het werk men ervaart, 
voorbeelden: “Wanneer ik thuiskom van mijn werk ben ik volledig uitgeput” en 
“Het komt vaak voor dat ik na een werkdag door vermoeidheid niet meer toekom 
aan andere dingen” 

 
Welbevinden 
 
Variabele Toelichting 

Bevlogenheid Schaal met 3 stellingen (antwoordcategorieën 1=helemaal oneens t/m 5=helemaal eens), 
hoe hoger de score, hoe meer bevlogenheid wordt ervaren, voorbeelden: “Mijn werk 
inspireert me” en “Ik voel me gelukkig als ik intensief aan het werk ben” 

 
2.3 De analyse 
In de eerste fase van het onderzoek zijn beschrijvende analyses (frequenties, gemiddelde scores, kruistabellen) 
en toetsende statistiek (t-toetsen) uitgevoerd op de gewogen data. De beschrijvende analyses geven inzicht in de 
ervaren werkdruk in het wo en in hoe medewerkers in de sector de overige stressoren (naast werkdruk) en 
energiebronnen in hun werk, hun uitputting en bevlogenheid ervaren (onderzoeksvragen 1 en 2). De toetsende 
statistieken zijn gebruikt om verschillen tussen categorieën medewerkers in het wo in kaart te brengen. Als er 
significante verschillen zijn (p<0,001), is ook bekeken of deze verschillen relevante zijn (r ≥ 0,10). Alle 
relevante verschillen zijn beschreven. 
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Om een beeld te krijgen van (1) welke stressoren en energiebronnen samenhangen met uitputting en 
bevlogenheid en wat de richting is van de gevonden verbanden (onderzoeksvraag 3) en (2) de samenhang van de 
verschillende energiebronnen met de stressor werkdruk (onderzoeksvraag 4), hebben we voor het wo de 
correlaties bekeken en vervolgens meervoudige regressieanalyses uitgevoerd op het ongewogen databestand. 
De meervoudige regressieanalyses geven inzicht in welke stressoren en energiebronnen (de onafhankelijke 
variabelen) een unieke voorspellende waarde hebben ten aanzien van uitputting en bevlogenheid (de afhankelijke 
variabelen). Naast stressoren en energiebronnen is een aantal controlevariabelen (geslacht, leeftijd, 
opleidingsniveau, aanstellingsomvang, leidinggevende positie en functiecategorie) meegenomen in de 
regressieanalyse.  
Op basis van de correlaties tussen de achtergrondvariabelen, stressoren, energiebronnen, uitputting en 
bevlogenheid is bepaald welke variabelen zijn meegenomen in de meervoudige regressieanalyses. De 
achtergrondvariabelen, stressoren en energiebronnen mogen onderling niet te hoog met elkaar correleren. 
Wanneer deze variabelen onderling een correlatie van 0,50 of hoger hebben, is ervoor gekozen om slechts één 
van beide variabelen mee te nemen in de regressieanalyses. Wanneer deze variabelen onderling een correlatie 
hebben van tussen de 0,40 en 0,50 is een inhoudelijke afweging gemaakt om deze allebei of een van beide mee 
te nemen in de regressieanalyses. 
De variabelen zijn stapsgewijs opgenomen in de meervoudige regressieanalyses (eerst zijn de 
achtergrondvariabelen opgenomen, daarna zijn de stressoren toegevoegd, vervolgens individuele energiebronnen 
en als laatste de energiebronnen in het werk en de organisatie). 
Met de meervoudige regressieanalyses is tevens de verklaarde variantie bepaald. Hoe hoger dit getal, hoe beter 
de stressoren en energiebronnen die meengenomen zijn in de analyse de variantie in de afhankelijke variabele 
(uitputting en bevlogenheid) verklaren. Algemeen wordt een Adjusted R2 van 0,10 gezien als minimaal 
acceptabel. 
 
2.4 Het regieteam 
Dit project is begeleid door een regieteam bestaande uit twee vertegenwoordigers uit de sector:  
• Brigitte Kroon (universitair docent, Tilburg School of Social and Behavioral Sciences, Department of 

Human Resource Studies), en  
• Aletta Huizenga (beleidsdirecteur, Universiteit Utrecht, universitaire bestuursdienst, directie Human 

Resources). 
Met hen is afgestemd over het analyseplan en de rapportage.  
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3 Ervaren werkdruk 
 
In dit hoofdstuk staat de ervaren werkdruk in de sector centraal. In paragraaf 3.1 staat beschreven hoe 
medewerkers in het wetenschappelijk onderwijs (wo) hun werkdruk ervaren. In paragraaf 3.2 gaan we in op 
verschillen in de ervaren werkdruk tussen categorieën van medewerkers (paragraaf 3.2). 
 
3.1 Werkdruk in het wo 
In de Werkmonitor 2019 is aan respondenten gevraagd in welke mate zij werkdruk ervaren op hun instelling. Uit 
de analyse blijkt dat ongeveer twee derde van de werknemers in het wetenschappelijk onderwijs veel tot zeer 
veel werkdruk ervaren (zie figuur 2).  
 
Figuur 2: Ervaren werkdruk in het wo 

 
 
3.2 Verschillen in ervaren werkdruk 
Er zijn verschillen gevonden in de ervaren werkdruk tussen categorieën van medewerkers. Als gekeken wordt 
naar functiecategorie, dan blijkt dat het wetenschappelijk personeel (wp) een hogere werkdruk ervaart dan het 
ondersteunend en beheerspersoneel (obp); 73 procent van het wp geeft aan veel tot zeer veel werkdruk te 
ervaren, tegenover 56 procent van het obp (zie figuur 3). Vergelijken we het wp met een vast dienstverband met 
het wp zonder een vast dienstverband, dan is te zien dat het wp met een vast dienstverband meer werkdruk 
ervaart dan het wp zonder een vast dienstverband (78% versus 63%; zie figuur 4). 
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Figuur 3: Ervaren werkdruk in het wo naar functiecategorie 

 
 
Figuur 4: Ervaren werkdruk onder wetenschappelijk personeel met en zonder vast dienstverband 

 
 
In lijn met de verschillen in ervaren werkdruk tussen bepaalde functiecategorieën zijn ook verschillen gevonden 
naar opleidingsniveau. Medewerkers met een universitaire opleiding als hoogst gevolgde opleiding ervaren een 
hogere werkdruk dan medewerkers die aangeven dat hun hoogst gevolgde opleiding hbo of secundair onderwijs 
is. Van de medewerkers met als hoogst gevolgde opleiding een universitaire opleiding geeft 70 procent aan veel 
tot zeer veel werkdruk te ervaren. Voor medewerkers die als hoogst gevolgde opleiding hbo of secundair 
onderwijs hebben is dat respectievelijk 46 procent en 48 procent (zie figuur 5). 
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Figuur 5: Ervaren werkdruk in het wo naar hoogst gevolgde opleiding 

 
 
Verder blijken er verschillen in ervaren werkdruk naar aanstellingsomvang. Medewerkers met een grote 
aanstellingsomvang ervaren een hogere werkdruk dan medewerkers met een kleine aanstellingsomvang (zie 
figuur 6). Medewerkers met een aanstelling van 36 uur per week of meer ervaren de meeste werkdruk; 70 
procent ervaart veel tot zeer veel werkdruk. Medewerkers met een aanstelling van 31 uur per week of minder 
ervaren de minste werkdruk; ruim de helft van de medewerkers met een aanstellingsomvang van 24 tot en met 
31 uur ervaart veel tot zeer veel werkdruk (55 procent) en 58 procent van de medewerkers met een 
aanstellingsomvang van minder dan 24 uur. 
 
Figuur 6: Ervaren werkdruk in het wo naar aanstellingsomvang 
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3.3 Ervaren werkdruk in andere onderwijssectoren 
Kijken we naar de ervaren werkdruk in de verschillende onderwijssectoren, dan blijken de verschillen beperkt. 
Medewerkers in het primair en voortgezet onderwijs (po en vo) ervaren de hoogste werkdruk. In het po en vo 
ervaart respectievelijk 72 procent en 70 procent van de medewerkers veel tot zeer veel werkdruk.  
In de overige onderwijssectoren – inclusief het wo - ligt dit percentage tussen de 64 procent en 66 procent (zie 
figuur 7). 
 
Figuur 7: Ervaren werkdruk in de verschillende onderwijssectoren 
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4 Stressoren en energiebronnen 
In dit hoofdstuk gaan we in op de vraag wat medewerkers in het wo vinden van de (overige) stressoren 
(paragraaf 4.1) en van de energiebronnen (paragraaf 4.2) in hun werk. Er is ook een beschrijving gegeven van de 
relevante verschillen tussen categorieën van medewerkers op deze stressoren en energiebronnen. 
 
4.1 (Overige) stressoren 
Zoals in de inleiding reeds beschreven, zijn stressoren aspecten van het werk die moeite en energie kosten (zoals 
werkdruk). Wanneer de inspanningen om aan de eisen van het werk te voldoen te hoog zijn en er onvoldoende 
herstel plaatsvindt, dan kan dat leiden tot stressreacties die vervolgens weer kunnen resulteren in diverse 
negatieve gezondheidseffecten (zoals ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid). 
 
In hoofdstuk 3 staat reeds beschreven hoe medewerkers in het wo hun werkdruk ervaren. In deze paragraaf 
komen nog twee andere stressoren in het werk aan de orde, te weten de regeldruk en veranderingen in de 
organisatie (zoals reorganisaties, automatisering van bedrijfsprocessen en uitbesteding van ondersteunende 
diensten). Wat vinden medewerkers in het wo van de regeldruk? En in hoeverre hebben zij te maken met 
veranderingen in het werk? 
 
Regeldruk 
Op de schaal regeldruk (5 stellingen) scoren medewerkers in het wo gemiddeld een 2,97 (1= lage regeldruk en 
5= hoge regeldruk). In onderstaande figuur staan de 5 stellingen die samen de schaal regeldruk vormen 
weergegeven. Hieruit blijkt dat ongeveer vier op de tien medewerkers veel tijd kwijt is aan het invullen van 
formulieren en systemen (43%) en aan het voldoen aan alle regels en verplichtingen binnen de organisatie 
(41%). Ongeveer drie op de tien medewerkers geeft aan dat richtlijnen en voorschriften belangrijker zijn dan hun 
ervaringen en intuïtie (33%) en dat regels en procedures het hen moeilijk maken om het werk te doen (30%). 
Volgens een vijfde maken de eisen van de toezichthouders en inspecties het hen moeilijk om hun werk goed te 
kunnen doen. 
 
Figuur 8: Ervaren regeldruk in het wo 
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Jongere medewerkers ervaren over het algemeen minder regeldruk dan oudere medewerkers (zie tabel 2). Ook 
het obp ervaart doorgaans minder regeldruk dan het wp; op de schaal regeldruk heeft het obp gemiddeld een 2,83 
en het wp gemiddeld een 3,10 (1= lage regeldruk en 5= hoge regeldruk). 
 
Tabel 2: Gemiddelde score van medewerkers op de schaal regeldruk naar leeftijdscategorie 
Regeldruk (5 items; 1=laag -5=hoog) < 35 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jaar en 

ouder Totaal 

Gemiddelde score 2,70 3,08 3,06 3,15 2,97 
 
Veranderingen in de organisatie 
Een kwart van de medewerkers in het wo geeft aan dat in de afgelopen 12 maanden één of meer van de 
genoemde veranderingen in figuur 9 plaats hebben gevonden in hun organisatie (vestiging/locatie). Deze 
veranderingen betroffen met name een grote reorganisatie (10%), inkrimping zonder gedwongen ontslagen (8%), 
automatisering van bedrijfsactiviteiten (7%) en uitbesteding van ondersteunende diensten (5%). 
 
Figuur 9: Veranderingen die hebben plaatsgevonden in de afgelopen 12 maanden in de organisatie 
(vestiging/locatie) 

 
 
De volgende categorieën medewerkers verschillen in de mate waarin zij in de afgelopen 12 maanden te maken 
hebben gehad met veranderingen in de organisatie (vestiging/locatie): 
• Oudere medewerkers geven vaker aan dat zij hiermee te maken hebben gehad, dan jongere medewerkers 

(zie tabel 3). 
• Medewerkers met als hoogst gevolgde opleiding secundair onderwijs (lbo t/m mbo) of een hbo opleiding 

geven vaker aan dat zij te maken hebben gehad met veranderingen in de organisatie (respectievelijk 38% en 
34%) dan medewerkers met als hoogst gevolgde opleiding een universitaire opleiding (23%).  

• Het obp heeft vaker te maken gehad met organisatieveranderingen dan het wp (31% versus 21%).  
• Medewerkers met een vast dienstverband geven vaker aan dat zij hiermee te maken hebben gehad dan 

medewerkers zonder vast dienstverband (29% versus 18%). 
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Tabel 3: Percentage medewerkers dat aangeeft dat in de afgelopen 12 maanden één of meer veranderingen 
hebben plaatsgevonden in de organisatie (vestiging/locatie) naar leeftijdscategorie 
Vonden in de afgelopen 12 maanden één of 
meer van de volgende veranderingen plaats 
in uw organisatie (vestiging/locatie)? 

< 35 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jaar en 
ouder Totaal 

Ja 16% 26% 31% 34% 25% 

Nee 84% 74% 69% 66% 75% 
 
4.2 Energiebronnen 
Naast stressoren kent het werk ook energiebronnen. Dit zijn omstandigheden in het werk die medewerkers in 
staat stellen om aan de eisen van het werk te voldoen (bijvoorbeeld regelmogelijkheden in het werk, sociale 
steun, feedback). De aanwezigheid van energiebronnen in het werk zorgt ervoor dat medewerkers bereid zijn om 
zich in te spannen voor hun werk (bevlogenheid). Dit leidt vervolgens weer tot positieve uitkomsten (zoals 
prestaties en organisatiebetrokkenheid). Dit is het motivatie proces.  
 
In deze paragraaf staat beschrijven wat medewerkers vinden van verschillende energiebronnen in het werk. 
Achtereenvolgens komen de individuele en sociale energiebronnen aan de orde, gevolgd door de energiebronnen 
in het werk en de energiebronnen op organisatieniveau. 
 
Energiebronnen individueel 
Medewerkers in het wo zijn over het algemeen positief over hun vakbekwaamheid, beroepsexpertise en het 
kunnen omgaan met veranderingen in hun werk(omgeving) (zie figuur 10). 
• Wat betreft hun vakbekwaamheid geeft een ruime meerderheid aan het leuk te vinden om de eigen 

vakkennis in te kunnen zetten voor een goed resultaat (95%), zichzelf continu probeert te verbeteren in het 
eigen beroep (85%), altijd op zoek te zijn naar nieuwe manieren om het eigen werk nog beter te doen (76%) 
en de ontwikkelingen in het eigen vakgebied actief te volgen (75%). 

• Ten aanzien van hun beroepsexpertise geeft het merendeel van de respondenten aan er vertrouwen in te 
hebben dat ze veel verschillende taken effectief kunnen uitvoeren (90%) en dat collega’s hen in het werk om 
raad vragen als het ingewikkeld wordt (79%). Verder is 58 procent het (helemaal) eens met de stelling “in 
mijn werk geeft men moeilijke klussen aan mij”.  

• Als we kijken naar de stellingen over het kunnen omgaan met veranderingen, dan geeft ruim drie kwart aan 
zich gemakkelijk aan te kunnen passen aan veranderingen in het werk en in staat te zijn om snel in te spelen 
op veranderingen in de werkomgeving (beide 77%). Ook geeft 71 procent aan een positieve houding te 
hebben ten opzichte van veranderingen in het werk. 

 
Over hun inzetbaarheid binnen en buiten de eigen organisatie zijn medewerkers over het algemeen minder 
positief. 
• Een beperkte meerderheid (56%) geeft aan dat hun persoonlijke netwerken in deze organisatie hen helpen in 

hun carrière. De helft is zich bewust van de kansen die zich in de organisatie voordoen, ook als zij 
verschillen van wat men nu doet. Een minderheid is het (helemaal) eens met de stellingen dat ze goede 
vooruitzichten hebben in deze organisatie, omdat de werkgever hun bijdrage waardeert (40%) en dat ze in 
de organisatie gemakkelijk een andere baan zouden kunnen krijgen (20%). Deze aspecten hebben betrekking 
op de inzetbaarheid binnen de eigen organisatie (intern). 

• Wat betreft hun inzetbaarheid buiten de eigen organisatie (extern) geeft bijna twee derde aan dat mensen 
met vergelijkbare kennis, vaardigheden en werkervaring als hen aantrekkelijk zijn voor werkgevers. En 
volgens ruim de helft kunnen zij met hun vaardigheden buiten hun organisatie gemakkelijk werk vinden. 
Een minderheid is het (helemaal) eens met de stellingen “ik heb een goed beeld van de kansen die zich 
buiten deze organisatie voordoen, zelfs als zij verschillen van wat ik nu doe” (41%) en “als het nodig is, dan 
kan ik gemakkelijk een vergelijkbare functie vinden in een andere organisatie” (32%). 
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Figuur 10: Gemiddelde score van medewerkers in het wo op energiebronnen individueel 

 
 
Ten aanzien van deze individuele energiebronnen zijn de volgende verschillen tussen categorieën van 
medewerkers op te merken: 
• Leidinggevenden zijn over het algemeen positiever over hun beroepsexpertise en inzetbaarheid binnen de 

eigen organisatie, dan werknemers. Zo zijn leidinggevenden het bijvoorbeeld vaker (helemaal) eens met de 
stelling ‘in mijn werk geeft men moeilijke klussen aan mij’, dan werknemers (83% versus 57%).  

• Medewerkers met een grotere aanstellingsomvang zijn positiever over hun beroepsexpertise dan 
medewerkers met een kleinere aanstellingsomvang. Tevens zijn medewerkers met een aanstellingsomvang 
van 36 uur per week of meer positiever over hun vakbekwaamheid dan medewerkers met een kleinere 
aanstellingsomvang. Medewerkers met een aanstellingsomvang van 36 uur per week of meer geven 
bijvoorbeeld vaker aan dat zij ontwikkelingen in hun vakgebied actief volgen (82%), dan medewerkers met 
een kleinere aanstellingsomvang (tussen de 62% en 67%). 

• Medewerkers met een universitaire opleiding als hoogst gevolgde opleiding zijn positiever over hun 
vakbekwaamheid dan medewerkers met hbo of secundair onderwijs als hoogst gevolgde opleiding. 
Medewerkers die een universitaire opleiding hebben gevolgd geven vaker aan ontwikkelingen in hun beroep 
actief te volgen (79%), vergeleken met medewerkers met hbo of secundair onderwijs (lbo t/m mbo) als 
hoogst gevolgde opleiding (respectievelijk (58% en 54%). 

• Alle medewerkers zijn positief over de eigen vakbekwaamheid. Het wp oordeelt hier nog iets positiever over 
dan het obp. Zo geeft het wp vaker aan de ontwikkelingen in het eigen beroep actief te volgen (83%), dan 
het obp (65%). En het wp is het vaker (helemaal) eens met de stelling ‘ik probeer mijzelf continu te 
verbeteren in mijn beroep’ (91%) in vergelijking met het obp (78%). 

• Mannen zijn over het algemeen positiever over hun inzetbaarheid buiten de eigen organisatie dan vrouwen. 
Mannen geven bijvoorbeeld vaker aan dat mensen met vergelijkbare kennis, vaardigheden en werkervaring 
als hen aantrekkelijk zijn voor werkgevers, in vergelijking met vrouwen (70% versus 59%). 

• Tevens zijn jongere medewerkers over het algemeen positiever over hun externe inzetbaarheid dan oudere 
medewerkers. Zo geven medewerkers in de laagste leeftijdscategorie (< 35 jaar) vaker aan dat zij met hun 
vaardigheden gemakkelijk werk kunnen vinden buiten hun organisatie (68%), dan medewerkers in de 
middelste leeftijdscategorieën (35-44 jaar=57% en 45-54 jaar=52%) en medewerkers in de hoogste 
leeftijdscategorie (55 jaar en ouder; 34%). 

 
In de Werkmonitor 2019 is ook gevraagd naar de professionaliseringsactiviteiten van medewerkers. Hieruit blijkt 
dat het merendeel van de medewerkers in het wo (94%) in de afgelopen 12 maanden heeft gewerkt aan de eigen 
professionele ontwikkeling. De professionaliseringsactiviteiten betreffen met name het in het werk oppakken van 
een nieuw vraagstuk of het opdoen van nieuwe kennis (68%) en het bezoeken van congressen, seminars en 
conferenties (62%). Daarnaast geeft ongeveer vier op de tien medewerkers aan een opleiding, cursus of training 
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van korter dan 6 maanden te hebben gevolgd (43%) en in hun vrije tijd een nieuw vraagstuk te hebben opgepakt 
dan wel nieuwe kennis te hebben opgedaan (39%). Drie op de tien medewerkers heeft gebruik gemaakt van 
coaching of andere vormen van feedback (30%) en van peer review of intervisie (28%). 
 
Figuur 11: Professionaliseringsactiviteiten van medewerkers in het wo 

 
 
Wat betreft professionalisering zijn de volgende verschillen tussen categorieën van medewerkers gevonden: 
• Jongere medewerkers doen over het algemeen meer aan hun professionele ontwikkeling, dan oudere 

medewerkers. Medewerkers in de laagste leeftijdscategorie (< 35 jaar) geven bijvoorbeeld vaker aan een 
opleiding, cursus, of training van korter dan 6 maanden te hebben gevolgd (56%), dan medewerkers in de 
middelste leeftijdscategorieën (35-44 jaar=41% en 45-54 jaar=40%) en medewerkers in de hoogste 
leeftijdscategorie (55 jaar en ouder; 30%). 

• Naarmate medewerkers een hogere opleiding hebben gevolgd, ondernemen zij meer 
professionaliseringsactiviteiten. Zo geeft 69 procent van de medewerkers met een universitaire opleiding als 
hoogst gevolgde opleiding aan in de afgelopen maanden congressen, seminars of conferenties te hebben 
bezocht. Onder medewerkers met als hoogst gevolgde opleiding een hbo opleiding is dat 41 procent en 
onder medewerkers met secundair onderwijs (lbo t/m mbo) 25 procent. Ook geven medewerkers met als 
hoogst gevolgde opleiding een universitaire opleiding vaker aan dat zij hebben deelgenomen aan peer 
review en intervisie (32%), dan medewerkers met een hbo opleiding (9%) en secundair onderwijs (4%). 

• Een vergelijkbaar beeld zien we bij het wp en obp. Het wp heeft meer professionaliseringsactiviteiten 
ondernomen in de afgelopen 12 maanden dan het obp. Het wp heeft onder meer vaker congressen, seminars 
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of conferenties bezocht (71%) en deelgenomen aan peer review en intervisie (37%) dan het obp 
(respectievelijk 51% en 17%).  

 
Energiebronnen sociaal 
Acht op de tien medewerkers in het wo geeft aan (zeer) tevreden te zijn over de samenwerking met collega’s (zie 
tabel 4). Een beperkte meerderheid ervaart steun van de direct leidinggevende bij de eigen ontwikkeling (zie 
figuur 12). Zes op de tien medewerkers geeft aan dat de direct leidinggevende hen mogelijkheden biedt om 
nieuwe vaardigheden te leren en dat de direct leidinggevende hen aanmoedigt om hun talenten te benutten. 
Volgens 54 procent helpt de direct leidinggevende hen om zichzelf verder te ontwikkelen. 
 
Jongere medewerkers ervaren meer steun van hun direct leidinggevende bij hun ontwikkeling, dan oudere 
medewerkers. Jongere medewerkers geven bijvoorbeeld vaker aan dar hun direct leidinggevende hen aanmoedigt 
om hun talenten te benutten (< 35 jaar= 70% en 35-44 jaar= 64%), in vergelijking met oudere medewerkers (45-
54 jaar= 48% en 55 jaar en ouder= 49%). En de direct leidinggevende helpt jongere medewerkers vaker om 
zichzelf verder te ontwikkelen dan (< 35 jaar= 66% en 35-44 jaar= 62%), dan oudere medewerkers (45-54 jaar= 
40% en 55 jaar en ouder= 42%). Er zijn geen relevante verschillen gevonden tussen het wp en obp. 
 
Tabel 4: Mate van tevredenheid over de samenwerking met collega’s 
Kunt u aangeven in hoeverre u tevreden of ontevreden 
 u bent over: 

(Zeer) 
ontevreden 

Niet tevreden/ 
niet ontevreden 

(Zeer)  
tevreden 

De samenwerking met collega’s 5% 15% 80% 
 
Figuur 12: Steun van direct leidinggevende bij ontwikkeling 

 
 
Energiebronnen werk 
Een ruime meerderheid van de medewerkers in het wo (91%) is (zeer) tevreden over de mate van zelfstandigheid 
in het werk. Bijna drie kwart is (zeer) tevreden over de hulpmiddelen en apparatuur die men heeft om het werk 
goed te kunnen doen (zie tabel 5). Met de stelling dat fouten maken en bespreken ‘veilig’ is in de organisatie is 
een beperkte meerderheid het (helemaal) eens (59%). Volgens 17 procent is fouten maken en bespreken in de 
organisatie niet ‘veilig’ (zie tabel 6). 
 
Medewerkers in de jongste leeftijdscategorie (< 35 jaar) geven vaker aan dat fouten maken en bespreken ‘veilig’ 
is binnen de organisatie (70%), vergeleken met medewerkers in de hogere leeftijdscategorieën (35-44 jaar= 56%, 
45-54 jaar= 51% en 55 jaar en ouder= 53%). 
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Tabel 5: Mate van tevredenheid over de mate van zelfstandigheid en hulpmiddelen en apparatuur 
Kunt u aangeven in hoeverre u tevreden of ontevreden 
 u bent over: 

(Zeer) 
ontevreden 

Niet tevreden, 
niet ontevreden 

(Zeer)  
tevreden 

De mate van zelfstandigheid 3% 5% 91% 

De hulpmiddelen en apparatuur die u hebt om uw werk goed te 
doen 10% 19% 72% 

 
Tabel 6: Mate waarin fouten maken en bespreken ‘veilig’ is 
In hoeverre bent u het eens of oneens met de volgende 
stelling: 

(Helemaal) 
mee oneens 

Niet mee oneens, 
niet mee eens 

(Helemaal) 
mee eens 

Fouten maken en bespreken is ‘veilig’ in mijn organisatie 17% 24% 59% 
 
Energiebronnen organisatie 
Over de informatievoorziening & communicatie en over de mate van invloed binnen de organisatie is een 
minderheid van de medewerkers in het wo (zeer) tevreden (respectievelijk 44% en 43%). Bijna een kwart is 
(zeer) ontevreden over de informatievoorziening en communicatie binnen de organisatie en 19 procent is (zeer) 
ontevreden over de mate van invloed die men heeft binnen de organisatie (zie tabel 7). 
Ook bestaat volgens een minderheid van de respondenten een duidelijk beeld onder respectievelijk medewerkers 
en managers van waar de organisatie naar toe wil en hoe daar te komen (respectievelijk 32% en 46%). Volgens 
een derde is dit beeld onduidelijk onder medewerkers en volgens een kwart onder managers (zie figuur 13). 
 
Jongere medewerkers zijn vaker (zeer) tevreden over de informatievoorziening en communicatie binnen de 
organisatie (<35 jaar=52% en 35-44 jaar= 44%), dan oudere medewerkers (45-54 jaar= 36% en 55 jaar en 
ouder= 38%). 
 
Tabel 7: Mate van tevredenheid over de informatievoorziening & communicatie en de mate van invloed 
Kunt u aangeven in hoeverre u tevreden of ontevreden 
 u bent over: 

(Zeer) 
ontevreden 

Niet tevreden, 
niet ontevreden 

(Zeer)  
tevreden 

De informatievoorziening en communicatie binnen de organisatie 23% 33% 44% 

De mate van invloed die u hebt binnen de organisatie 19% 38% 43% 
 
Figuur 13: Bekendheid van medewerkers en managers in het wo met de missie en visie van de organisatie 
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5 Uitputting en bevlogenheid 
 
In dit hoofdstuk gaan we nader in op de mate waarin het werk uitput (paragraaf 5.1) volgens medewerkers in het 
wo en hoe het is gesteld met hun bevlogenheid in het werk (paragraaf 5.2). 
 
5.1 Uitputting 
Zoals eerder reeds vermeld, kunnen stressreacties (zoals burnoutklachten) ontstaan wanneer de inspanningen om 
aan eisen in het werk te voldoen te hoog zijn en er een gebrek aan energiebronnen wordt ervaren. Deze klachten 
kunnen uiteindelijk weer allerlei negatieve gezondheidseffecten tot gevolg hebben. Dit is het uitputtingsproces. 
In de Werkmonitor 2019 zijn vragen opgenomen over de mate waarin het werk uitput. In onderstaande figuur 
staat aangegeven hoe medewerkers in het wo deze vragen hebben beantwoord. 
 
Vier op de tien medewerkers in het wo geeft aan dat het vaak voorkomt dat zij na een werkdag door 
vermoeidheid niet meer toekomen aan andere dingen. Ook geeft 36 procent aan dat ze even met rust gelaten 
moeten worden als ze thuis komen en 31 procent dat ze volledig zijn uitgeput wanneer ze thuis komen van het 
werk. 
 
Het wp geeft vaker aan dat het werk hen uitput, vergeleken met het obp. Zo geeft 45 procent van het wp aan na 
een werkdag door vermoeidheid niet meer toe te komen aan andere dingen, tegenover 33 procent van het obp. En 
met de stelling ‘wanneer ik thuiskom van mijn werk ben ik volledig uitgeput’ is 35 procent van het wp het 
(helemaal) eens, tegenover 26 procent van het obp. 
 
Figuur 14: Mate waarin het werk uitput volgens medewerkers in het wo 

 
 
5.2 Bevlogenheid 
Naast het uitputtingsproces is er ook het motivatieproces. Dit houdt in dat de aanwezigheid van energiebronnen 
in het werk ervoor zorgt dat medewerkers bereid zijn om zich in te spannen voor hun werk (bevlogenheid). 
Uiteindelijk resulteert dit weer in positieve uitkomsten (zoals prestaties en organisatiebetrokkenheid). In de 
Werkmonitor 2019 zijn ook vragen gesteld over de bevlogenheid in het werk. De antwoorden van medewerkers 
in het wo op deze vragen staan weergegeven in figuur 15. 
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Een meerderheid van de medewerkers in het wo geeft aan zich gelukkig te voelen als ze intensief aan het werk 
zijn (79%) en dat het werk hen inspireert (74%). Verder geeft 58 procent aan dat ze zin hebben om aan het werk 
te gaan als ze ’s ochtends wakker worden. 
 
Het wp is over het algemeen meer bevlogen in het werk dan het obp. Het wp geeft met name vaker aan dat het 
werk hen inspireert (85%), in vergelijking met het obp (63%). 
 
Figuur 15: Mate waarin medewerkers in het wo bevlogen zijn in het werk 
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6 Uitputting en bevlogenheid nader verklaard 
In dit hoofdstuk gaan we na hoe de verschillende stressoren en energiebronnen samenhangen met uitputting en 
bevlogenheid. Het Job Demands-Resources (JD-R) model is daarbij als kapstok gebruikt. Enerzijds gaan we na 
in hoeverre hoge eisen en een gebrek aan energiebronnen in het werk gepaard gaan met uitputting door het werk 
(het uitputtings- of stressproces; paragraaf 6.1). Anderzijds wordt gekeken hoe de aanwezigheid van 
energiebronnen in het werk gepaard gaat met een hogere bevlogenheid (het motivatieproces; paragraaf 6.2). Als 
laatste bekijken we hoe de verschillende energiebronnen samenhangen met de stressor werkdruk (paragraaf 6.3). 
 
6.1 Het uitputtingsproces 
Om na te gaan welke stressoren en energiebronnen een unieke voorspellende waarde hebben ten aanzien van 
uitputting is een regressieanalyse uitgevoerd. Naast stressoren en energiebronnen is een aantal controlevariabelen 
(geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, aanstellingsomvang, leidinggevende positie en functiecategorie) 
meegenomen in de regressieanalyse. Op basis van de onderlinge correlaties tussen de achtergrondvariabelen, 
stressoren en energiebronnen is bepaald welke variabelen zijn meegenomen in de regressieanalyse. De 
achtergrondvariabelen, stressoren en energiebronnen mogen onderling niet te hoog met elkaar correleren. Indien 
de onderlinge correlaties hoog is, dan is gekozen om een van beide variabelen op te nemen in de analyse. In tabel 
8 staan de uitkomsten van de regressieanalyse met uitputting als afhankelijke variabele weergegeven.  
 
Uit de tabel blijkt dat de sterkste (positieve) samenhang is gevonden tussen werkdruk en uitputting (β= 0,432). 
Dit betekent dat een hogere werkdruk gepaard gaat met meer uitputting door het werk. Ook een hogere regeldruk 
gaat gepaard met meer uitputting door het werk (β= 0,086). 
 
Naast deze stressoren blijkt dat ook twee energiebronnen significant maar beperkt (negatief) samenhangen met 
uitputting, namelijk kunnen omgaan met veranderingen in het werk (β= -0,110) en de tevredenheid over de mate 
van zelfstandigheid in het werk (β= -0,101). Naarmate medewerkers minder goed kunnen omgaan met 
veranderingen in het werk en minder tevreden zijn over de mate van zelfstandigheid in hun werk, neemt de 
uitputting in het werk iets toe. 
 
Van de controlevariabelen blijkt alleen leeftijd significant (negatief) samen te hangen met uitputting (β= -0,088). 
Een lagere leeftijd gaat gepaard met iets meer uitputting door het werk. 
 
De achtergrondvariabelen, stressoren en energiebronnen verklaren gezamenlijk 31,3 procent van de variantie in 
uitputting door het werk. 
 
Tabel 8: Resultaten regressieanalyse met uitputting als afhankelijke variabele (Adj. R2=0,313) 
Variabelen Bèta (β)  

Geslacht (1=man, 2=vrouw) 0,044 

Leeftijd -0,088 

Hoogst gevolgde opleiding -0,071 

Aanstellingsomvang -0,028 

Leidinggevende (1= ja, 2=nee) 0,019 

Functiecategorie (1=obp, 2=wp) 0,007 

Werkdruk 0,432 

Regeldruk [schaal: 5 items; 1=laag - 5=hoog] 0,086 

Organisatieveranderingen 0,026 

Vakbekwaamheid [schaal: 4 items; 1=laag - 5=hoog] 0,055 

Kunnen omgaan met veranderingen in werk [schaal: 3 items; 1=laag - 5=hoog] -0,110 

Inzetbaarheid buiten de eigen organisatie [schaal: 4 items; 1=laag - 5=hoog] -0,047 
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Variabelen Bèta (β)  

Aantal ondernomen formele professionaliseringsactiviteiten 0,031 

Aantal ondernomen informele professionaliseringsactiviteiten 0,035 

Tevredenheid over de samenwerking met collega’s -0,054 

Tevredenheid over de mate van zelfstandigheid -0,101 

Tevredenheid over de informatievoorziening en communicatie -0,046 

Tevredenheid over de hulpmiddelen en apparatuur om het werk goed te doen -0,005 

Steun direct leidinggevende bij ontwikkeling [schaal:3 items; 1=laag - 5=hoog] -0,028 
Noot: significante Bèta’s zijn ‘vet’ gedrukt (p<0,001) 
 
6.2 Het motivatieproces 
Net als voor uitputting is ook voor bevlogenheid een regressieanalyse uitgevoerd waarin verschillende 
achtergrondvariabelen, stressoren en energiebronnen zijn opgenomen. De resultaten van deze analyse staan 
weergegeven in tabel 9.  
 
Uit de analyse blijkt dat de energiebron vakbekwaamheid de sterkste unieke voorspellende waarde heeft ten 
aanzien van bevlogenheid (β= 0,318). Een hogere mate van vakbekwaamheid gaat gepaard met een sterkere 
bevlogenheid in het werk. Andere energiebronnen die een significante (positieve) samenhang vertonen met 
bevlogenheid zijn tevredenheid over de mate van zelfstandigheid in het werk (β= 0,192), steun van de direct 
leidinggevende bij de eigen ontwikkeling (β= 0,135) en tevredenheid over de samenwerking met collega’s (β= 
0,126). Naarmate medewerkers meer tevreden zijn over de zelfstandigheid in hun werk, meer ondersteuning 
ervaren van hun direct leidinggevende bij hun ontwikkeling en meer tevreden zijn over de samenwerking met 
hun collega’s zijn zij ook meer bevlogen in hun werk. 
 
Daarnaast hangen de achtergrondvariabelen leeftijd en functiecategorie (positief) samen met bevlogenheid. Een 
hogere leeftijd gaat samen met iets meer bevlogenheid in het werk. En het werkzaam zijn in de functiecategorie 
‘wp’ gaat gepaard met meer bevlogen in het werk. 
 
Gezamenlijk verklaren de achtergrondvariabelen, stressoren en energiebronnen 40,2 procent van de variantie in 
bevlogenheid in het werk. 
 
Tabel 9: Resultaten regressieanalyse met bevlogenheid als afhankelijke variabele (Adj. R2=0,402) 
Variabelen Bèta (β)  

Geslacht (1=man, 2=vrouw) 0,016 

Leeftijd 0,172 

Hoogst gevolgde opleiding 0,010 

Aanstellingsomvang 0,039 

Leidinggevende (1= ja, 2=nee) -0,012 

Functiecategorie (1=obp, 2=wp) 0,105 

Werkdruk -0,040 

Regeldruk [schaal: 5 items; 1=laag - 5=hoog] -0,037 

Organisatieveranderingen -0,013 

Vakbekwaamheid [schaal: 4 items; 1=laag - 5=hoog] 0,318 

Kunnen omgaan met veranderingen in werk [schaal: 3 items; 1=laag - 5=hoog] 0,053 
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Variabelen Bèta (β)  

Inzetbaarheid buiten de eigen organisatie [schaal: 4 items; 1=laag - 5=hoog] 0,054 

Aantal ondernomen formele professionaliseringsactiviteiten -0,006 

Aantal ondernomen informele professionaliseringsactiviteiten 0,034 

Tevredenheid over de samenwerking met collega’s 0,126 

Tevredenheid over de mate van zelfstandigheid 0,192 

Tevredenheid over de informatievoorziening en communicatie 0,066 

Tevredenheid over de hulpmiddelen en apparatuur om het werk goed te doen 0,060 

Steun direct leidinggevende bij ontwikkeling [schaal:3 items; 1=laag - 5=hoog] 0,135 
Noot: significante Bèta’s zijn ‘vet’ gedrukt (p<0,001) 
 
6.3 Samenhang van energiebronnen met werkdruk 
Als laatste is een regressieanalyse uitgevoerd om na te gaan hoe de verschillende energiebronnen samenhangen 
met de stressor werkdruk. Volgens het JD-R model wordt het werk minder belastend ervaren als er voldoende 
energiebronnen aanwezig zijn in het werk. Ook hier zijn enkele achtergrondkenmerken (geslacht, leeftijd, 
opleidingsniveau, aanstellingsomvang, leidinggevende positie en functiecategorie) meegenomen als 
controlevariabelen. In tabel 10 staan de uitkomsten van deze analyse weergegeven.  
 
De energiebronnen vakbekwaamheid en informele professionaliseringsactiviteiten blijken significant (positief) 
samen te hangen met werkdruk (respectievelijk β= 0,128 en β= 0,098). Naarmate medewerkers zich meer 
vakbekwaam voelen en meer informele professionaliseringsactiviteiten hebben ondernomen, ervaren zij meer 
werkdruk. Voor de energiebronnen tevredenheid over de informatievoorziening en communicatie en de 
tevredenheid over de hulpmiddelen en apparatuur geldt het omgekeerde; naarmate medewerkers meer tevreden 
zijn over de informatievoorziening en communicatie binnen de organisatie en over de hulpmiddelen en 
apparatuur die men heeft om het werk goed te doen, ervaren zij minder werkdruk (respectievelijk β= -0,124 en 
β= -0,092). 
 
Ook verschillende achtergrondvariabelen hebben een significante (positieve) samenhang met werkdruk. Zo gaat 
het werkzaam zijn in de functiecategorie ‘wp’ gepaard met een hogere ervaren werkdruk (β= 0,151). Ook blijkt 
dat een hogere aanstellingsomvang (β= 0,113), een hoger opleidingsniveau (β= 0,107) en een hogere leeftijd (β= 
0, 096) gepaard gaan met een iets hogere ervaren werkdruk. 
 
De achtergrondkenmerken en energiebronnen verklaren gezamenlijk 17,1 procent van de variantie in werkdruk. 
 
Tabel 10: Resultaten regressieanalyse met werkdruk als afhankelijke variabele (Adj. R2=0,171) 
Variabelen Bèta (β)  

Geslacht (1=man, 2=vrouw) 0,029 

Leeftijd 0,096 

Hoogst gevolgde opleiding 0,107 

Aanstellingsomvang 0,113 

Leidinggevende (1= ja, 2=nee) -0,036 

Functiecategorie (1=obp, 2=wp) 0,151 

Vakbekwaamheid [schaal: 4 items; 1=laag - 5=hoog] 0,128 

Kunnen omgaan met veranderingen in werk [schaal: 3 items; 1=laag - 5=hoog] -0,075 

Inzetbaarheid buiten de eigen organisatie [schaal: 4 items; 1=laag - 5=hoog] -0,034 
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Variabelen Bèta (β)  

Aantal ondernomen formele professionaliseringsactiviteiten -0,006 

Aantal ondernomen informele professionaliseringsactiviteiten 0,098 

Tevredenheid over de samenwerking met collega’s 0,018 

Tevredenheid over de mate van zelfstandigheid -0,039 

Tevredenheid over de informatievoorziening en communicatie -0,124 

Tevredenheid over de hulpmiddelen en apparatuur om het werk goed te doen -0,092 

Steun direct leidinggevende bij ontwikkeling [schaal:3 items; 1=laag - 5=hoog] 0,006 
Noot: significante Bèta’s zijn ‘vet’ gedrukt (p<0,001) 
 
  



30 
 

 

 

7 Reflectie 
 
Werkdruk is een belangrijk thema in het wetenschappelijk onderwijs. In eerder onderzoek is een beeld van de 
problematiek geschetst. Naar aanleiding van afspraken in de cao die hierop volgde hebben universiteiten een 
werkdrukplan opgesteld en zijn ze aan de slag gegaan met de uitvoering hiervan. Om aandacht voor dit thema te 
houden en ter ondersteuning en aanvulling van eerder onderzoek naar werkdruk heeft SoFoKleS een nadere 
analyse omtrent werkdruk laten uitvoeren op data van de Werkmonitor 2019 van het Ministerie van BZK. Dit is 
een grootschalige enquête onder medewerkers in de publieke sector (inclusief het onderwijs). De enquête geeft 
inzicht in met werkdruk samenhangende factoren en biedt handvatten voor beïnvloeding van de werkdruk. Het 
Job Demands-Resources model (JD-R model) is gebruikt als kapstok voor de nadere analyse. Hieronder gaan we 
in op de betekenis van de resultaten en de aanknopingspunten die dit biedt voor sociale partners en universiteiten 
om de werkdruk aan te pakken. Werkdruk is een gelaagd probleem binnen de universiteit en vraagt om een 
aanpak die is gericht op verschillende niveaus: individu, team en organisatie. 
 
Werkdruk in het wo is hoog 
De werkdruk in het wo is hoog. Bijna twee derde van de medewerkers ervaart veel (39%) of zeer veel (26%) 
werkdruk op de universiteit. Dit komt overeen met het beeld uit eerder onderzoek uitgevoerd in opdracht van 
FNV en VAWO.8 De ervaren werkdruk is het hoogst onder wetenschappelijk personeel met een vast 
dienstverband, medewerkers met een universitaire opleiding en medewerkers met een grote aanstellingsomvang 
(36 uur of meer). Ook in andere sectoren in het onderwijs wordt een hoge werkdruk ervaren. 
 
Bevlogen medewerkers, maar uitputting door werk ook aandachtspunt 
De medewerkers in het wo zijn over het algemeen zeer bevlogen in het werk; ongeveer drie kwart geeft aan zich 
gelukkig te voelen als ze intensief aan het werk zijn en dat het werk hen inspireert. Als medewerkers bereid zijn 
om zich in te spannen voor hun werk (bevlogenheid), dan leidt dat op den duur tot positieve uitkomsten (zoals 
prestaties en organisatiebetrokkenheid). 
Tegelijkertijd zijn er ook signalen dat het werk medewerkers uitput. Bijna vier op de tien medewerkers in het wo 
geeft aan dat het vaak voorkomt dat zij na een werkdag door vermoeidheid niet meer toekomen aan andere 
dingen en dat ze even met rust gelaten moeten worden als ze thuis komen. Ook zijn drie op de tien medewerkers 
volledig uitgeput wanneer ze thuis komen van het werk. Uitputting door het werk is een stressreactie en 
stressreacties kunnen op den duur weer allerlei negatieve gezondheidseffecten tot gevolg kunnen hebben. 
 
Werkdruk sterkste voorspeller van uitputting 
In de nadere analyse hebben we het eerste deel van het uitputtings-/stressproces uit het JD-R model getoetst. Er 
is nagegaan welke stressoren en energiebronnen een unieke voorspellende waarde hebben ten aanzien van 
uitputting. Overeenkomstig het JD-R model blijken een aantal stressoren positief samen te hangen met uitputting 
door het werk. Werkdruk blijkt de sterkste voorspeller van uitputting (β= 0,432); een hogere werkdruk gaat 
gepaard met meer uitputting door het werk. Verder gaat een hogere regeldruk gepaard met iets meer uitputting 
door het werk (β= 0,086). Dit verband is minder sterk dan het verband tussen werkdruk en uitputting. Dit heeft te 
maken met de relatief sterke samenhang tussen werkdruk en regeldruk (r= 0,405) en de samenhang van beide 
variabelen met uitputting door het werk. 
Eveneens in lijn met het JD-R model hangen enkele energiebronnen negatief samen met uitputting. Zo blijkt dat 
medewerkers die beter kunnen omgaan met veranderingen in het werk en de werkomgeving, ook minder 
uitputting door het werk ervaren (β= -0,110). Ook medewerkers die meer tevreden zijn over de mate van 
zelfstandigheid in het werk ervaren minder uitputting door het werk (zie Figuur 16). 
 
Aanknopingspunten 
Om te voorkomen dat medewerkers uitgeput raken door het werk is het dus van belang om niet alleen de 
stressoren aan te pakken, maar ook om te zorgen voor voldoende energiebronnen in het werk. Voor het 
wetenschappelijk onderwijs zijn hiervoor in dit onderzoek de volgende aanknopingspunten gevonden:  
• Werkdruk: Om de hoge werkdruk aan te pakken, is het niet alleen van belang dat individuele medewerkers 

leren omgaan met werkdruk en dat de direct leidinggevenden individuele medewerkers hierin coachen, maar 
ook dat hier op team- en organisatieniveau aan wordt gewerkt. Binnen teams kan gezamenlijk bekeken 
worden hoe het werk optimaal te verdelen, zodat iedereen wordt ingezet op dat waar hij of zij goed in is. Dit 

 
8 Totta Research (2019). Werkdruk universiteiten: Onderzoeksresultaten. Amsterdam: Totta Research. In opdracht van FNV 
en VAWO. 
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vraagt ook om anders om te gaan met erkennen en waarderen van wetenschappelijk personeel, waarbij 
minder nadruk wordt gelegd op onderzoek (het aantal publicaties) en meer nadruk komt te liggen op 
bijvoorbeeld onderwijs en impact. Daarnaast zullen universiteiten beleidskeuzes moeten maken die passen 
binnen de financiële kaders. De ambities, prestatienormen en taakeisen dienen in balans te zijn met de 
beschikbare middelen. De beleidskeuzes dienen in samenhang te worden beoordeeld. Op sectorniveau 
kunnen ervaringen van universiteiten met het uitvoeren van werkdrukplannen worden uitgewisseld, zodat 
universiteiten van elkaar kunnen leren en goede praktijken kunnen worden gedeeld. 

• Regeldruk: Ga na waar mogelijkheden zijn om de administratieve lasten terug te dringen en/of om extra 
ondersteuning te bieden dan wel deze administratieve taken elders te beleggen. Besteedt daarbij ook 
aandacht voor specifieke doelgroepen; ouderen en wetenschappelijk personeel ervaren meer regeldruk. 
Daarbij kunnen ook afspraken op sectorniveau ondersteunen, bijvoorbeeld afspraken tussen OCW en VSNU 
uit het ‘Sectorakkoord wetenschappelijk onderwijs 2018’ over het terugdringen van de regeldruk. 

• Kunnen omgaan met veranderingen: Om mee te kunnen bewegen met alle veranderingen in het werk en de 
werkomgeving is het van belang dat medewerkers blijvend over de juiste competenties beschikken. Daarbij 
gaat het niet alleen over competenties voor het uitvoeren van het huidige beroep, maar ook om bredere 
competenties die van belang zijn voor eventueel ander werk. Leidinggevenden kunnen medewerkers 
stimuleren om zich te ontwikkelen door hierover het gesprek aan te gaan en afspraken te maken 
(bijvoorbeeld over het volgen van een training of over het oppakken van nieuwe/andere taken of 
werkzaamheden). Ook kunnen leidinggevenden hun medewerkers helpen om inzicht te krijgen in hun eigen 
competenties en kwaliteiten en door hen te laten zien dat deze competenties en kwaliteiten ook elders 
(binnen en/of buiten de universiteit) toepasbaar zijn. Het is ook belangrijk dat de universiteit ervoor zorgt 
dat medewerkers op de hoogte zijn van de mogelijkheden die de werkgever biedt om de ontwikkeling en 
loopbaan van medewerkers te faciliteren en ondersteunen. Bij het ondersteunend- en beheerspersoneel wordt 
ontwikkeling ook gestimuleerd middels de cao-afspraak waarbij obp met een vast dienstverband hun functie 
voor de duur van 4 tot 6 jaar vervullen en dat zij gedurende die periode werken aan hun professionele 
ontwikkeling en/of een loopbaanstap.  

• Zelfstandigheid in het werk: Het is belangrijk dat medewerkers een zekere invloed hebben op hun werk en 
hoe zij hun taken uitvoeren. Uit dit onderzoek blijkt dat het overgrote deel van de medewerkers in het wo 
(zeer) tevreden is over de mate van zelfstandigheid in het werk. De kunst is om dit te behouden. 
Universiteiten kunnen de autonomie (verder) bevorderen bijvoorbeeld door medewerkers te betrekken bij 
besluitvorming, hen ruimte te bieden voor eigen initiatief en met hen het gesprek te voeren over de 
werkwijze binnen de instelling (waarom doen we de dingen zoals we ze doen). 
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Figuur 16: Belangrijkste voorspellers van uitputting door het werk 
 
Energiebronnen van belang voor bevlogenheid 
Naast het uitputtings-/stressproces is ook het eerste deel van het motivatieproces uit het JD-R model getoetst. We 
zijn nagegaan welke stressoren en energiebronnen een unieke voorspellende waarde hebben ten aanzien van 
bevlogenheid. De resultaten zijn wederom in lijn met het JD-R model. Een aantal energiebronnen hangt positief 
samen met bevlogenheid. De sterkste samenhang is gevonden tussen vakbekwaamheid en bevlogenheid (β= 
0,318), gevolgd door de mate van zelfstandigheid in het werk en bevlogenheid (β= 0,192). Naarmate 
medewerkers positiever zijn over hun vakbekwaamheid en meer tevreden zijn over de mate van zelfstandigheid 
in hun werk, zijn zij ook meer bevlogen in hun werk. Daarnaast hangen steun van de direct leidinggevende bij de 
eigen ontwikkeling en tevredenheid over de samenwerking met collega’s positief samen met bevlogenheid 
(respectievelijk β= 0,135 en β= 0,126). Medewerkers die meer ondersteuning ervaren van hun direct 
leidinggevende bij hun ontwikkeling en meer tevreden zijn over de samenwerking met hun collega’s zijn ook 
meer bevlogen in hun werk (zie Figuur 17). Geen van de stressoren hangt samen met bevlogenheid. Werkdruk 
blijkt geen afbreuk te doen aan de bevlogenheid van medewerkers. 
 
Aanknopingspunten 
Volgens het JDR-model zijn bevlogenheid en uitputting door het werk twee uitersten van hetzelfde continuüm, 
maar vragen beide om een andere aanpak. Als je maatregelen hebt genomen om te voorkomen dat medewerkers 
uitgeput raken door het werk (probleemoplossende aanpak), betekent dat niet dat je daarmee ook bevlogen 
medewerkers hebt. Om de bevlogenheid van medewerkers te bevorderen is de focus op het versterken van de 
energiebronnen in het werk (stimulerende aanpak). Uit dit onderzoek komen de volgende aanknopingspunten 
naar voren voor universiteiten om de bevlogenheid van medewerkers te stimuleren: 
• Vakbekwaamheid: Om de vakbekwaamheid van medewerkers in het wo te behouden of verder te bevorderen 

is het van belang dat medewerkers gemotiveerd, gefaciliteerd en ondersteund worden om hun 
vakbekwaamheid te onderhouden en optimaal in te kunnen zetten in het werk. Daarbij dient in het bijzonder 
ook aandacht te worden besteed aan het ondersteunend en beheerspersoneel. Leidinggevenden en 
medewerkers kunnen hierover samen in gesprek gaan en afspraken maken. 

• Zelfstandigheid in het werk: Autonomie is ook genoemd als aanknopingspunt bij uitputting. Zie toelichting 
bij dat betreffende aanknopingspunt. 
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• Steun direct leidinggevende: Om te bevorderen dat leidinggevenden hun medewerkers steunen, inspireren 
en motiveren om zich te ontwikkelen en hun potentieel optimaal te benutten, is het van belang dat 
universiteiten ontwikkeltrajecten en leiderschapsprogramma’s aanbieden om leidinggevenden te 
ondersteunen in hun rol. Aandachtspunt hierbij is de steun door de direct leidinggevende bij ontwikkeling 
van oudere medewerkers. Daarnaast zou bij de werving en selectie van leidinggevenden ook gekeken 
moeten worden naar leiderschapskwaliteiten van de kandidaten. In de wetenschap gebeurt dit nog niet altijd 
en wordt vooral gekeken naar prestaties van kandidaten op het gebied van onderzoek en onderwijs. 9 

• Samenwerking met collega’s: Uit dit onderzoek blijkt dat 80 procent van de medewerkers in het wo (zeer) 
tevreden is over de samenwerking met collega’s. Er zijn ook geluiden dat veel medewerkers in het wo een 
eigen takenpakket hebben waar ze zelf verantwoordelijk voor zijn en dat hun taken niet altijd over te dragen 
zijn aan collega’s.10 Door samen te werken in teams kan dit worden ondervangen. In teamverband kan onder 
meer gekeken worden hoe werkzaamheden optimaal verdeeld kunnen worden, kwaliteiten van medewerkers 
optimaal benut kunnen worden, collega’s van elkaar kunnen leren en collega’s elkaar kunnen steunen bij 
problemen in het werk of de thuissituatie. Het is ook van belang dat medewerkers in het team zich veilig 
voelen om hun mening te geven, hun fouten durven te bespreken en zich kwetsbaar op te stellen. 

 

 
Figuur 17: Belangrijkste voorspellers van bevlogenheid in het werk 
 
Slechts in beperkte mate remmende werking van energiebronnen op werkdruk 
Als laatste is getoetst of medewerkers het werk als minder belastend ervaren als er voldoende energiebronnen 
aanwezig zijn in het werk. In de analyse is gekeken naar hoe de verschillende energiebronnen samenhangen met 
de stressor werkdruk. De verklaarde variantie van dit model is lager (17,1%) dan de verklaarde variantie van het 
model voor uitputting (31,1%) en het model voor bevlogenheid (40,2%). De negatieve samenhang tussen 
energiebronnen en werkdruk wordt slechts deels bevestigd. In tegenstelling tot het JD-R model hangen twee 
energiebronnen positief samen met werkdruk, te weten vakbekwaamheid (β= 0,128) en het aantal ondernomen 
informele professionaliseringsactiviteiten in de afgelopen 12 maanden m(β= 0,098). Naarmate medewerkers zich 
meer vakbekwaam voelen en meer informele professionaliseringsactiviteiten hebben ondernomen ervaren zij ook 

 
9 Omgaan met werkdruk binnen universiteiten. Een verkenning naar oplossingsrichtingen. Den Haag: SoFoKleS. 
10 Omgaan met werkdruk binnen universiteiten. Een verkenning naar oplossingsrichtingen. Den Haag: 
SoFoKleS. 
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een iets hogere werkdruk.11 Vakbekwaamheid blijkt niet alleen een voorspeller van werkdruk, maar zoals eerder 
is gebleken ook van bevlogenheid. De relatie van vakbekwaamheid met bevlogenheid is sterker dan de relatie 
van vakbekwaamheid met werkdruk. 
In overeenstemming met het JD-R model hangen de energiebronnen ‘tevredenheid over informatievoorziening & 
communicatie’ en ‘tevredenheid over de hulpmiddelen en apparatuur om het werk goed te doen’ negatief samen 
met werkdruk (respectievelijk β= -0,124 en β= -0,092). Naarmate medewerkers meer tevreden zijn over de 
informatievoorziening & communicatie en over de hulpmiddelen en apparatuur die men heeft om het werk goed 
te doen ervaren zij iets minder werkdruk (zie Figuur 18). 
 
Aanknopingspunten 
Uit het onderzoek komen de volgende aanknopingspunten naar voren die ervoor zorgen dat medewerkers de 
werkdruk als minder hoog ervaren: 
• Informatievoorziening en communicatie binnen de organisatie: Om de informatievoorziening en 

communicatie binnen de organisatie te verbeteren is het van belang om de dialoog te voeren op niveaus 
binnen de universiteit (tussen medewerkers, leidinggevenden en het College van Bestuur, vakgroepen en 
faculteiten) en tussen universiteiten. Door de dialoog aan te gaan over wat er speelt in de organisatie en 
medewerkers de ruimte te geven om hun mening te geven en mee te denken voelen ze zich gehoord en 
betrokken bij de organisatie.  

• Hulpmiddelen en apparatuur om het werk goed te doen: Zorg dat medewerkers zoveel als mogelijk 
beschikken over de benodigde hulpmiddelen en apparatuur om het werk goed te doen. 

 

 
11 Met name de volgende informele professionaliseringsactiviteiten hangen samen met een hogere werkdruk: 
bezoeken van een congres/seminar/conferentie (r= -0,177), peer review/intervisie (r= -0,163), het oppakken in 
mijn vrije tijd van een nieuw vraagstuk of het opdoen van nieuwe kennis (r= -0,153) en het oppakken van in mijn 
werk van een nieuw vraagstuk of het opdoen van nieuwe kennis (r= -0,099). 
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Figuur 18: Invloed van energiebronnen op de werkstressor werkdruk 
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