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Samenvatting
Het hogeronderwijslandschap is grondig veranderd in de voorbije decennia. Pro-
cessen van optimalisatie en rationalisatie drukken hun stempel op het leven op 
en rond de universiteit. Het is dan ook de vraag welke weerslag dit heeft op het 
academisch personeel in termen van werkdruk en jobtevredenheid. In deze bij-
drage staan we stil bij de taakbelasting en werkbeleving van academici vandaag. 
Vertrekkend vanuit het demand-control-support-model onderzochten we de rol 
van jobcontrole en sociale steun in het bufferen van de negatieve jobeisen waar-
mee academici worden geconfronteerd. Met dit artikel willen we bijdragen aan de 
objectivering van het huidige debat over de werkdruk aan de universiteit. Voor de 
analyses steunen we op surveygegevens (n=345) verzameld onder het Zelfstandig 
Academisch Personeel van de Vrije Universiteit Brussel in het kader van een onder-
zoek naar hun taakbelasting en taakinvulling.
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Inleiding

Werken in de academische wereld is  meer dan een beroep, het is  een roeping. Dat 
stelde Max Weber al bijna 100 jaar geleden in een van zijn colleges over ‘Wissenschaft 
als Beruf’. Een succesvolle academische carrière zou enkel zijn weggelegd voor hen 
die een sterke persoonlijke affiniteit hebben opgebouwd met hun werk, en hun leven 
er volledig aan kunnen wijden. Vandaag staat toewijding nog steeds centraal in het 
functioneren  van  academisch  personeel.  De  uitdagingen  voor  academici  zijn  echter  
wel veranderd en reflecteren het huidige sociale, politieke en economische klimaat.
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Het groeiende studentenaantal, de dalende overheidsfinanciering, de toenemende 
rationalisering en de nieuwe beoordelingssystemen voor onderzoek en onderwijs vor-
men vandaag belangrijke uitdagingen voor de Vlaamse universiteiten en hun acade-
misch personeel (Adriaenssens, De Prins & Vloeberghs, 2007; Kirsch & Van den Berghe, 
2010). Klassieke voordelen van het academisch beroep, zoals de vrijheid, creativiteit 
en jobzekerheid, zouden hierdoor aangetast zijn (Fisher, 1994). Hoe worden deze ver-
anderingen  weerspiegeld  in  de  werkbeleving  van  het  Zelfstandig  Academisch  Perso-
neel  (ZAP)?  En wat betekent dit  voor  hun welbevinden? Ook vragen over  werkstress  
zijn relevant omdat hoge stressniveaus verregaande gevolgen kunnen hebben voor het 
academisch  personeel,  de  universiteit  en  de  samenleving.  Werkstress  wordt  gelinkt  
aan jobtevredenheid, absenteïsme, gezondheid en verminderde cognitieve prestaties 
(Kinman, 2001; Winter & Sarros, 2002). Werkstress is niet alleen nefast voor het wel-
bevinden  van  het  ZAP,  maar  ook  voor  de  kwaliteit  van  het  hoger  onderwijs  en  het  
wetenschappelijk onderzoek (McInnis, 2000; Kinman, 1998).

In wat volgt, schetsen we eerst, op basis van literatuur en cijfermateriaal, wat de 
implicaties van deze veranderingen op de universiteit als werkomgeving zijn. Hierbij 
hebben we extra aandacht voor de impact van deze veranderingen op de handelings-
vrijheid, creativiteit en collegialiteit. We hanteren het demand-control-support-model 
van  Karasek  en  Theorell  (1990),  dat  de  leidraad vormt  doorheen deze bijdrage.  Dit  
model is  geschikt voor onderzoek naar werkdruk bij het ZAP; het verbindt regelmo-
gelijkheden en  sociale  steun met  werkstress  en  welbevinden.  Bij  de  toepassing  van  
het demand-control-support-model ligt  de focus vaak op de negatieve gevolgen van 
jobeisen,  zoals  burn-out  en  stress  (zgn.  strain-hypothese)  (De  Witte,  Verhofstadt  &  
Omey, 2016). Hier gaat de aandacht echter uit naar een positief gevolg, namelijk de 
aanwezigheid van ontwikkelings- en groeimogelijkheden in de job die leiden tot job-
tevredenheid  (zgn.  active  learning-hypothese).  Het  demand-control-support-model 
wordt getest op basis van kwantitatieve data verzameld door middel van een enquête 
bij het ZAP aan de Vrije Universiteit Brussel.

Een werkomgeving in verandering

Het nastreven van wetenschappelijke kennis en de overdracht van kennis zijn twee be-
langrijke functies van de universiteit. Traditioneel werd de universiteit daarom geken-
merkt door waarden zoals academische vrijheid, creativiteit en collegialiteit (Brett, 
1997; Kinman, 2001; Mathews, 1991). Deze waarden zouden vandaag te lijden hebben 
onder het streven naar efficiëntie en productiviteit. Universiteiten staan in concurren-
tie met elkaar om het grootste aantal studenten, de grootste fondsen en het meeste 
prestige (Brett, 1997; Currie & Eveline, 2011; Doyle & Hind, 1998). De druk op de uni-
versiteit zou tevens voelbaar zijn in de werkbeleving van het academisch personeel. 
Hoewel  de  verwachtingen  ten  aanzien  van  academici  altijd  al  hoog  waren  (Weber,  
1946), zijn er indicaties dat de taakbelasting, oftewel de som van alle eisen die een 
bepaalde job stelt, van het academisch personeel nog is toegenomen (Idris, 2011; Kin-
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man, 2001). Bezorgdheid rijst over het algemeen welzijn en de arbeidsvreugde onder 
academici, maar ook over de plaats die handelingsvrijheid, creativiteit en collegialiteit 
nog hebben aan de hedendaagse universiteit.

Indicatoren voor de gestegen taakbelasting zouden waarneembaar zijn in het onder-
wijs, onderzoek en dienstbetoon, de kerntaken van het ZAP. Op het vlak van onderwijs 
is er de voorbije jaren een toename in het werkvolume en een inperking van autonome 
beslissingsvrijheid waar te nemen. Meer dan één op vier scholieren kiest voor een aca-
demische opleiding, een stijging van 8% in vergelijking met 10 jaar geleden (ECOOM, 
2015).  Terwijl  het  studentenaantal  toenam, steeg  de  omvang van  het  onderwijzend 
personeel niet in gelijke mate. Over de verschillende Vlaamse universiteiten heen is 
er sinds 2000 per 210 studenten één nieuw ZAP-lid bijgekomen en per 350 studenten 
één assistent (COGK, 2011). Terzelfder tijd wordt de onderwijsopdracht meer gefor-
maliseerd,  met  de  introductie  van  allerlei  nieuwe  tools  ter  bevordering  van  de  on-
derwijskwaliteit (ECTS-fiches, visitatiecommissies, beroepsprocedures...), en last men 
meer overlegmomenten in. Verschillende aspecten van de onderwijsopdracht moeten 
nu in overleg gebeuren, met minder ruimte voor autonoom handelen (Kirsch & Van den 
Berghe, 2010).

Ook op het vlak van dienstbetoon en onderzoek zou de handelingsvrijheid minder 
groot  zijn  dan  vroeger.  Traditioneel  voorzag  de  universiteit  haar  academici  van  de  
nodige ruimte om in alle vrijheid hun opdracht in te vullen naar eigen tempo en eigen 
interesse (Mathews, 1991). Dit lijkt door de dalende overheidsfinanciering en de meer 
outputgerichte financiering minder vanzelfsprekend. Onderzoek dient nu ook vooral 
strategisch en relevant te zijn,  waardoor de onderzoeksagenda wordt ingevuld door 
andere  belangen  dan  louter  kennisverwerving  (Bentley  et  al.,  2013).  Uit  onderzoek  
(de Gier et al., 2001; ECOOM, 2015; Leyman et al., 2011) blijkt dat academici hun pu-
blicatiegedrag aanpassen aan de manier waarop onderzoeksmiddelen vandaag worden 
verdeeld. Academici publiceren meer wetenschappelijke artikels dan enkele jaren ge-
leden, oriënteren zich meer internationaal en kiezen onderzoeksthema’s strategischer 
dan voorheen. Aangezien de carrièremogelijkheden in de academische wereld eerder 
beperkt zijn, is het moeilijk voor academici om niet mee te stappen in het publish or 
perish-verhaal  (Fisher,  1994;  Halffman  &  Radder,  2015).  De  vraag  rijst  dan  ook  wat  
de concurrentiële sfeer betekent voor de collegialiteit en de (co-)creatie van kennis 
(Brett, 1997).

Werkdruk bij academici

Wanneer jobeisen de middelen en mogelijkheden van de werknemers overstijgen, ont-
staat er in principe negatieve werkstress (Lazarus & Folkman, 1984). De werknemer 
heeft dan het gevoel niet meer in staat te zijn om de werkdruk op te vangen en aan 
de verwachtingen te voldoen, met vaak gezondheidsproblemen en/of jobontevreden-
heid tot gevolg (Gaillard, 2003). Werkstress is een complex gegeven en voor een goed 
begrip is het belangrijk om meerdere aspecten ervan in rekening te brengen. Persoons-
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kenmerken (geslacht, leeftijd, persoonlijkheid) en werkkenmerken (regelmogelijkhe-
den)  bepalen  of  jobeisen  daadwerkelijk  ‘stressoren’ worden.  Volgens  internationaal  
onderzoek komen de volgende stressfactoren vaak voor  bij  academici:  werkvolume, 
tijdsdruk, tempo, complexiteit en rolambiguïteit (Idris, 2011; Kinman, 2001).
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Figuur  1.  Tijd  per  week  besteed  aan  betaald  werk  voor  de  voltijds  werkende  Vlaming  van  30-
75 jaar naar beroepsgroep. Duur per respondent. n=170 (ZAP’15), n=3.260 (TOR’13).

Het aantal verantwoordelijkheden, het aantal werkuren en de daarmee samenhangen-
de beleving worden gelinkt aan het werkvolume en zijn te benoemen als kwantitatieve 
jobeisen (Bos, Donders, van der Velden & van der Gulden, 2013; Boyd et al., 2011). 
Naast de kerntaken die in volume lijken toe te nemen door sociale, economische en 
politieke veranderingen, vragen nieuwe procedures ook meer administratieve input en 
dus ook een extra tijdsinvestering (Houston, Meyer & Paewai, 2006). Wie in de aca-
demische wereld werkt, houdt er ook vaak lange werkdagen op na (Court, 1996). Uit 
een onderzoek aan de vijf Vlaamse universiteiten bleek dat de gemiddelde werkweek 
van een voltijds ZAP-lid 55 uur duurt (Leyman et al., 2011). In een dagboekonderzoek 
aan de VUB vond men gelijkaardige cijfers (Verbeylen et al., 2016). Het cijfer ligt ook 
opvallend hoger dan bij de gemiddelde Vlaamse bevolking. Figuur 1 toont de verge-
lijking met de gemiddelde voltijds werkende Vlaming en enkele andere beroepsgroe-
pen (Verbeylen et al., 2016). Voltijds werkenden in Vlaanderen spenderen gemiddeld 
37 uur en 41 minuten per week aan betaalde arbeid. Een opsplitsing naar verschillende 
beroepsgroepen toont aan dat het ZAP in termen van wekelijkse werktijd de meeste 
andere  groepen,  waaronder  ambtenaren,  bedienden,  hoger  kader  en  zelfstandigen  
zonder personeel (advocaten, dokters...),  achter zich laat.  Het ZAP sluit  aan bij  de 
groep zelfstandigen met personeel dat net afklopt op 56 uur per week. De long hours 
culture bij academici wordt bevestigd in internationaal onderzoek. Voor veel profes-
sionals, ook voor academici, betekent de technologische vooruitgang een extensie van 
de werkdag (Currie & Eveline, 2011; Schieman, Whitestone & Van Gundy, 2016): “Fa-
culty work often moves between the workplace and the home, between weekdays and 
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weeknights, and between the working week and weekends, holidays, and vacations” 
(Drago & Kashian, 2003, p. 2). De officiële bovengrens voor wat beschouwd wordt als 
een gezond aantal werkuren per week is 48 uur. Voor wie regelmatig meer werkt, zou 
dit niet zonder risico’s zijn voor de gezondheid en voor het evenwicht tussen werk en 
privé (Guest, 2002).

Andere jobeisen zijn te benoemen als kwalitatieve eisen en betreffen de complexi-
teit  van  het  werk.  Academici  combineren  vele  (soms  tegenstrijdige)  verantwoorde-
lijkheden  (Jenkins,  2004).  “Staff  are  expected  to  teach,  meet  tutorial,  laboratory,  
or seminar commitments, and at the same time carry out research, run experiments, 
obtain research funding and write papers and books” (Fisher, 1994, p. 53). Daarnaast 
gaat het om taken die moeilijk naar waarde te schatten zijn en in principe open-ended 
zijn. Uit onderzoek van Leyman et al. (2011) bleek dat 40% van de senior onderzoekers 
selectieprocedures, maar ook fondsenwerving, onvoldoende objectief en transparant 
vindt. Academici kunnen ook altijd meer onderzoek publiceren, meer projecten indie-
nen of een cursus nog eens herzien (Idris, 2011; Lease, 1999; Misra, Lundquist & Tem-
pler, 2012). Het ontbreken van een echte bovengrens, het belang van fondsenwerving 
en  de  concurrentie  hieromtrent  zullen  mogelijk  ook  samenhangen met  de  bovenge-
noemde kwantitatieve eisen zoals tijdsdruk en aantal gewerkte uren.

Omdat de universiteit doorgaans hoge eisen stelt aan haar academisch personeel, 
wordt  ze  weleens  vergeleken  met  een  greedy  institution  of  een  gulzige  organisatie  
(Currie, Harris & Thiele, 2000; Misra et al., 2012): werknemers tonen zich zeer toege-
wijd, werken vele uren per week, maar krijgen daar intrinsieke voordelen voor in de 
plaats. De jobinhoud, de autonomie, de flexibiliteit, de collega’s, de interactie met 
studenten  en  de  creativiteit  die  men  erin  kwijt  kan,  zijn  voor  velen  aantrekkelijke  
aspecten van het academische werk (Bos et al., 2013; de Gier et al., 2001; te Kaat, 
Leyman, Vandevelde & Van Rossem, 2013). Doyle en Hind (1998) vonden dat de lange 
werkweken van academici samengaan met hoge stressniveaus maar ook met hoge mo-
tivatie en jobvoldoening. Ook in Vlaanderen (Leyman et al., 2011) zouden senior aca-
demici over het algemeen tevreden zijn met hun job.

Demand-control-support-model

Een  hoge  werkdruk  leidt  dus  niet  noodzakelijk  tot  ontevredenheid.  Academici  zou-
den doorgaans tevreden zijn over hun werk en hebben een hoge intrinsieke motivatie 
(Kinman  &  Jones,  2004).  Om  deze  dualiteit  beter  te  vatten,  hanteren  we  hier  het  
demand-control-support-model (JDCS) van Karasek en Theorell (1990). Dit model stelt 
ons in staat om de kwaliteit van de arbeid te beoordelen door enerzijds te kijken naar 
de jobeisen (psychological demands) en anderzijds naar de jobcontrole (decision lati-
tude). Het JDCS-model stelt dat hoge jobeisen onder de juiste omstandigheden leiden 
tot  een  uitdagende  job  met  persoonlijke  groei-  en  ontplooiingsmogelijkheden  voor  
de werknemer. Dit is de active learning-hypothese, waarbij een motivationeel proces 
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leidt tot een hoger welbevinden. Een uitdagende baan stimuleert aanpassingsgedrag, 
zodat men beter kan omgaan met stressvolle situaties. Hierbij staat de interactie tus-
sen taakeisen, jobcontrole en sociale steun centraal (Karasek et al., 1998; Karasek & 
Theorell, 1990; Taris, Kompier, de Lange, Schaufeli & Schreurs, 2003).

Jobeisen zijn “alle fysieke, sociale of organisationele aspecten van het werk die een 
volgehouden fysieke of mentale inspanning vereisen en die om die reden verbonden 
zijn met specifieke fysiologische en psychologische kosten voor de werknemer” (Van 
Ruysseveldt, 2006, p. 329). We maken hier een onderscheid tussen twee soorten job-
eisen: uitdagingen en belemmeringen (Lepine, Lepine & Jackson, 2004). Het tempo, 
de werkdruk... zijn uitdagingen die onder de juiste omstandigheden kunnen leiden tot 
ontwikkeling, leren en groei. Rolambiguïteit, werk-privéconflicten... zijn belemmerin-
gen die persoonlijke ontwikkeling en groei hinderen.

De jobcontrole, zijnde het zelfregulerend vermogen van een werknemer, speelt in 
dit model een belangrijke rol. Het zijn immers niet de jobeisen (tijdsdruk, tempo...) 
zelf die leiden tot stressrisico’s en lage motivatie, maar wel het onvermogen om deze 
zelf te beïnvloeden (Van Hootegem, van Amelsvoort, Van Beek & Huys, 2008). Karasek 
(1979, 1998) maakt een onderscheid tussen twee dimensies van jobcontrole: skill dis-
cretion of vaardigheidsbenutting (de mate waarin een werknemer alle vaardigheden 
kan inzetten binnen zijn job) en decision authority of autonomie (de mate waarin een 
werknemer de vrijheid heeft om zelf beslissingen te nemen) (De Witte et al., 2016). 
Jobcontrole  fungeert  volgens  het  model  als  een  buffer  tegen  de  nadelige  gevolgen  
van bepaalde taakeisen en zou ongunstige effecten zelfs kunnen omkeren. De reden 
hiervoor ligt in de veronderstelling dat jobcontrole de basis vormt voor persoonlijke 
groei-, leer- en ontplooiingsmogelijkheden. In een job met veel afwisseling en regel-
matig nieuwe uitdagingen worden de capaciteiten van een persoon veel beter benut. 
Dit heeft positieve gevolgen voor de gezondheid en het welbevinden van de werkne-
mer (de Jonge, Le Blanc & Schaufeli, 2013). In geval van beperkte regelcapaciteiten 
zijn die ontplooiingsmogelijkheden er niet voor de werknemer, met mogelijke stress-
risico’s  zoals  psychische vermoeidheid,  maar ook lichamelijke klachten en burn-out 
tot gevolg.

De theorie schuift ook een tweede buffer naar voren, namelijk social support of 
sociale steun. Net zoals jobcontrole, zou het gevoel gesteund te worden binnen de 
werkomgeving door collega’s, leidinggevenden of de organisatie een temperend ef-
fect  hebben  op  hoge  jobeisen.  Sociale  steun  zou  regelmogelijkheden  vergroten  en  
dus ook negatieve effecten van het werk op gezondheid en welbevinden tegengaan. 
Samengevat, stelt het model dat een job met hoge eisen, maar weinig jobcontrole en 
steun zeer slecht scoort op het vlak van welbevinden en gezondheid. Jobcontrole en 
sociale steun reduceren negatieve effecten, stimuleren persoonlijk groei, ontplooiing 
en helpen werkdoelstellingen te halen (Demerouti,  Nachreiner, Bakker & Schaufeli, 
2001).

In het huidige academische systeem lijken deze buffers net onder druk te staan. 
Academici genoten traditioneel een hoge mate van jobcontrole. Deze zou de laatste 
jaren sterk zijn aangetast door de hierboven geschetste veranderingen in de werkom-
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geving (Fisher, 1994; Gillespie, Wash, Winefield, Dua & Stough, 2001). De onzekerheid 
met betrekking tot  de carrière zou daarnaast  de concurrentie  onder  collega’s  in  de 
hand werken en dus tevens de sociale steun op de werkvloer aantasten (Idris, 2011; 
Lease, 1999). Ook de perceptie dat de universiteit onvoldoende ondersteuning biedt 
in deze onzekere tijden, kan de ervaren sociale steun ondermijnen (Winter & Sarros, 
2002). In een veranderende omgeving is het belangrijk te weten of deze elementen 
daadwerkelijk een rol spelen in het welbevinden van werknemers.

Data en operationalisering

We maken gebruik van data verzameld in het kader van een onderzoek naar taakbelas-
ting en taakinvulling van het ZAP aan de Vrije Universiteit Brussel. Voor dit onderzoek 
werden alle personeelsleden van de Vrije Universiteit Brussel die in februari van 2015 
tot de categorie ZAP behoorden, uitgenodigd. Van de 666 uitgenodigden vulden er 345 
(52%) de vragenlijst in. De dataset werd gewogen met een post-stratificatieweging 
op basis van de variabelen ‘geslacht’, ‘graad’ en ‘discipline’. In de vragenlijst werd 
gepeild naar subjectieve ervaringen in verband met taakbelasting, werkomgeving en 
welbevinden.

Afhankelijke variabele

Om arbeidstevredenheid  te  meten,  hanteren  we een  eendimensionale  schaal.  In  de  
vragenlijst  werd  gepeild  naar  de  algemene  tevredenheid  van  de  respondenten  over  
hun job aan de universiteit  waarbij  de vraag luidde:  “Hoe tevreden bent u met uw 
huidig werk aan de Vrije Universiteit Brussel?”. De antwoordcategorieën gaan van 1 = 
helemaal niet tevreden tot 5 = zeer tevreden. Uit de resultaten bleek dat drie op vier 
(75%) leden van het ZAP eerder tevreden tot heel tevreden zijn.

Onafhankelijke variabelen

In  deze  bijdrage  gebruiken  we  drie  indicatoren  om  jobeisen  te  meten.  Het  aantal  
werkuren per week, subjectieve tijdsdruk en rolambiguïteit worden hiervoor als vari-
abelen in rekening gebracht. Het aantal werkuren werd bevraagd door middel van een 
open vraag. Respondenten gaven aan hoeveel uren en minuten ze per week gemiddeld 
spenderen aan activiteiten in het kader van hun ZAP-aanstelling. Aangezien een hoog 
aantal gewerkte uren niet gelijk staat aan een hoge tijdsdruk, opteren we daarnaast 
voor  een  subjectieve  meting  van  tijdsdruk.  Tijdsdruk  verwijst  naar  de  mate  waarin  
mensen het gevoel  hebben dat ze alles  kunnen doen wat ze willen of  moeten doen 
binnen  de  daartoe  beschikbare  tijd  (Moens,  2006).  Tijdsdruk  werd  in  de  vragenlijst  
gemeten aan de hand van een 5-punts Likertschaal met 14 stellingen over het gevoel 



Sociologos Jaargang 2016 − Volume 37 − Nummer 4316

Julie Verbeylen, Ignace Glorieux, Joeri Minnen & Theun Pieter van Tienoven

van tijdstekort, de ontevredenheid over de beschikbare tijd, de hoeveelheid ervaren 
verplichtingen,  ambities...  De  antwoordmogelijkheden  varieerden  van  1  =  helemaal  
oneens tot 5 = helemaal eens. Voor de laatste indicator van werkdruk opteren we voor 
rolambiguïteit, een aspect van het academisch werk dat voortkomt uit zijn open-ended 
karakter. Het ervaren van rolambiguïteit impliceert dat men over onvoldoende infor-
matie beschikt met betrekking tot de eigen verantwoordelijkheden en taken, maar ook 
die van collega’s. Deze variabele wordt gemeten aan de hand van een 4-punts Likert-
schaal, waarbij de respondenten aangeven in welke mate ze het eens of oneens waren 
met een aantal stellingen over ambiguïteit. De schaal voor rolambiguïteit is afkomstig 
uit de vragenlijst ‘beleving en beoordeling van de arbeid’. De vijf items waren “Ik weet 
precies wat anderen op het werk van mij verwachten”, “Ik weet precies waarvoor ik 
wel, en waarvoor ik niet verantwoordelijk ben”, “Ik weet precies hoe de leidinggeven-
den over mijn prestaties denken”, “Wat mijn taken precies inhouden is duidelijk”, “Ik 
weet precies wat ik van mijn collega’s mag verwachten”, met antwoordmogelijkheden 
gaande van 1 = helemaal oneens tot 4 = helemaal eens.

Daarnaast worden jobcontrole en sociale steun van collega’s opgenomen in de ana-
lyses als mogelijke moderatoren. We trachten jobcontrole, zoals gedefinieerd door 
Karasek (1979), te vatten door te kijken naar diens beide dimensies: vaardigheidsbe-
nutting en autonomie. De operationalisering van jobcontrole omvat de mate waarin 
werknemers het tempo, de methode en de volgorde in hun werk zelf kunnen bepalen 
(Van Hootegem et al., 2008). De variabele autonomie werd aan de hand van een reeds 
bestaande 5-punts Likertschaal gemeten afkomstig uit het SONAR-onderzoek (2008) en 
bestaat uit drie items (Laurijssen, 2012): “Ik kan zelf beslissen op welke wijze ik mijn 
werk doe”, “Ik kan zelf beslissen hoeveel werk ik op een dag doe”, “Ik kan zelf beslis-
sen welk werk ik op een dag doe”, met antwoordmogelijkheden gaande van 1 = hele-
maal oneens tot 5 = helemaal eens. De variabele vaardigheidsbenutting werd eveneens 
met drie items en een 5-punts Likertschaal gemeten: “Mijn werk vereist dat ik nieuwe 
dingen leer”, “Mijn werk vereist creativiteit”, “Mijn werk vereist een hoge mate van 
vakbekwaamheid”, met antwoordmogelijkheden gaande van 1 = helemaal oneens tot 
5  =  helemaal  eens.  Deze  schaal  is  gebaseerd  op  de  Job Content Questionnaire van 
Karasek et al. (1998).

Voor het meten van de sociale steun werd eveneens een 5-punts Likertschaal ge-
bruikt, waarbij respondenten aangaven in welke mate ze akkoord gingen met de gefor-
muleerde stellingen. Voor sociale steun werden drie items gebruikt, “Mijn werkeenheid 
kent een goede teamgeest en collegialiteit”, “Ik kan als het nodig is mijn collega’s om 
hulp vragen”, “De werksfeer binnen mijn werkeenheid is goed”. Deze schaal is afkom-
stig uit de ‘Gids voor gelijke kansen’ (2005) van de Vlaamse Interuniversitaire Raad.

De samenhang van de items binnen elke schaal werd bevestigd door middel van een 
principale componentenanalyse. Voor opname in de regressieanalyse werd er voor alle 
schalen met meer dan één item een somscore berekend. Tabel 1 toont de univariate 
analyse voor de verschillende schalen. Alle schalen bleken ook betrouwbaar met een 
Cronbachs alfa groter dan 0,7. De gemiddeldes voor vaardigheidsbenutting en jobte-
vredenheid zijn het hoogst, gevolgd door deze voor autonomie en sociale steun. Be-
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langrijk om te vermelden is dat de schalen subjectieve aspecten van het werk meten 
en het dus steeds gaat om de perceptie van de werknemer.

Tabel 1. Univariate analyses.

Range 
(min-max)

Gemiddelde SD Cronbachs 
alfa

n

Jobtevredenheid 1-5 3,82 0,959 344

Autonomie 1-5 3,6498 0,79794 0,779 337

Vaardigheidsbenutting 1- 5 4,5008 0,49552 0,825 332

Tijdsdruk 1-5 3,2253 0,65960 0,906 293

Sociale steun 1-5 3,6197 0,85522 0,829 326

Rolambiguïteit 1-4 2,3235 0,51401 0,776 292

Werkuren 2-90 46,37 17,979 291

Controlevariabelen

Er werden vier controlevariabelen toegevoegd aan de analyses; geslacht, graad, aan-
stellingsgraad  en  contracttype.  Geslacht  werd  als  een  dummy-variabele  gecodeerd  
met man als referentiecategorie. Tot nu toe zijn er gemengde resultaten over de sa-
menhang van geslacht en werkstress bij academici. Sommige auteurs (Kinman & Jo-
nes, 2004) vonden geen significante verschillen, andere auteurs (Adriaenssens et al., 
2007; Gmelch, Wilke & Lovrich, 1986) vonden indicaties dat vrouwen meer werkstress 
ervaren dan mannen en dus mogelijk ook minder tevreden zijn over hun job. Voor de 
variabele graad onderscheiden we drie categorieën; docent, hoofddocent en (gewoon) 
hoogleraar. Deze werden gecodeerd tot twee dummy-variabelen met docent als refe-
rentiecategorie. Er zijn indicaties dat de ervaren werkstress verschilt naargelang de 
carrièrefase en dat docenten meer werkstress ervaren (Bazeley et al., 1996; Doyle & 
Hind, 1998). Dit kan mogelijk positief samenhangen met hun jobtevredenheid. Aanstel-
lingsgraad, de derde controlevariabele, is het percentage waarvoor men als ZAP-lid is 
aangesteld. Dit kan variëren van 5 tot 100 procent. In de analyses gebruiken we een 
oplopende metrische variabele. De laatste controlevariabele is het type contract en 
heeft een vaste benoeming als  referentiecategorie.  We nemen deze variabele op in 
onze analyses omdat we vermoeden dat deze variabele, omwille van de onzekerheid 
die tijdelijke contracten en projecten impliceren, een impact heeft op algemene job-
tevredenheid. Meerdere auteurs (Cannizzo & Osbaldiston, 2015; te Kaat et al., 2013) 
bestempelen een tijdelijk contract ook als een bron van werkdruk bij academici.

Analysemethode

De hierboven toegelichte variabelen worden opgenomen in een stapsgewijze lineaire 
regressieanalyse. In het model dat hier wordt getest, zal de invloed van jobeisen op 



Sociologos Jaargang 2016 − Volume 37 − Nummer 4318

Julie Verbeylen, Ignace Glorieux, Joeri Minnen & Theun Pieter van Tienoven

jobtevredenheid worden gecontroleerd voor achtergrondkenmerken en potentiële mo-
deratoren. De moderatie-effecten worden in twee stappen toegevoegd in de regres-
sieanalyse. In een eerste fase worden de directe effecten van zowel de jobeisen als 
de moderatoren op jobtevredenheid getest. In een tweede fase worden de interactie-
termen (jobeis x moderator) ook toegevoegd. De interactieterm moet significant zijn 
om interpreteerbaar te zijn en om te kunnen spreken van een moderatie-effect. Alle 
interactietermen worden apart getest omdat hun effecten mogelijk onderling collinear 
of multicollinear zijn. Enkel de significante interactietermen worden behouden en hier 
weergegeven.

Resultaten

Tabel 2 toont drie modellen die via een lineaire regressie worden getest. Model 1 bevat 
enkel de vier achtergrondkenmerken: geslacht, aanstellingsgraad, graad en contract. 
We stellen vast dat er geen significante effecten zijn van achtergrondkenmerken op 
jobtevredenheid. De verklaarde variantie van dit model is laag met een R2 van 0,021 
(of 2,1%).

In model 2 worden de onafhankelijke variabelen die verband houden met de werk-
omgeving toegevoegd aan model 1. De achtergrondkenmerken zijn ook hier niet sig-
nificant. Van de geteste jobeisen hebben rolambiguïteit en tijdsdruk een negatieve 
invloed  op  jobtevredenheid.  Hoe  hoger  de  tijdsdruk  of  rolambiguïteit,  hoe  minder  
tevreden men is over zijn/haar job. De derde jobeis, het totaal aantal werkuren per 
week, heeft geen significant effect op jobtevredenheid. In model 2 zijn ook drie moge-
lijke moderatoren toegevoegd: autonomie, vaardigheidsbenutting en sociale steun van 
collega’s. Twee van deze drie variabelen hebben een positieve, significante invloed op 
jobtevredenheid. Personen die een goede werksfeer of een hoge mate van autonomie 
over hun werk ervaren, zijn meer tevreden dan zij die dit niet ervaren. Dit hoofdef-
fectenmodel met persoonskenmerken en jobkenmerken verklaart 31,5 procent van de 
verklaarde variantie.

In  het  laatste  model  worden  de  interactie-effecten  toegevoegd.  Elk  van  de  mo-
deratoren  (sociale  steun  van  collega’s,  vaardigheidsbenutting  en  autonomie)  werd  
apart getest op mogelijke interacties met elk van de jobeisen (totaal aantal werkuren, 
tijdsdruk en rolambiguïteit). De autonomie en sociale steun blijken op te treden als 
moderatoren, met uiteindelijk twee significante interactietermen. De interactieter-
men werden toegevoegd aan model 3. Het directe effect van rolambiguïteit, tijdsdruk 
en sociale steun is nog steeds significant. Door de toevoeging van de twee interac-
tietermen van autonomie en sociale steun verklaart  het model  nu 36,5 procent van 
de  variantie.  Volgens  dit  laatste  model  tempert  autonomie  de  impact  van  tijdsdruk  
op jobtevredenheid.  Hoe meer autonomie, hoe minder groot de negatieve gevolgen 
van tijdsdruk. Het beschikken over voldoende controle maakt het dus eenvoudiger om 
onder tijdsdruk te werken.
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Figuren 2 en 3 geven de interactietermen afzonderlijk weer. De variabelen tijdsdruk, 
sociale  steun  en  autonomie  werden  hiervoor  opgedeeld  in  drie  gelijke  segmenten  
gaande van laag naar hoog. De uiterste groepen werden gebruikt om de figuren 2 en 
3 te construeren en worden aangeduid met ‘laag’ en ‘hoog’. Figuur 2 toont de relatie 
tussen tijdsdruk en jobtevredenheid,  opgedeeld naar  de mate van autonomie (hoog 
vs. laag). Het interactie-effect van autonomie is duidelijk waarneembaar in de figuur. 
Zowel bij een lage als bij een hoge tijdsdruk ligt de tevredenheid hoger bij personen 
die veel autonomie ervaren. Wat opvalt, is dat met veel autonomie het eigenlijk niet 
uitmaakt hoe hoog de tijdsdruk is, de mate van jobtevredenheid blijft ongeveer gelijk. 
Maar als de ervaren autonomie relatief laag is en de tijdsdruk hoog, dan is er wel een 
duidelijke afname in jobtevredenheid. De jobtevredenheid is het laagst wanneer de 
ervaren tijdsdruk hoog is en de controle beperkt is. Dit onderstreept het belang van 
jobcontrole. Wie werkt onder grote tijdsdruk, kan zijn of haar autonomie goed gebrui-
ken, maar ook in minder drukke omstandigheden varen academici er wel bij.
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Figuur  2.  Interactie-effect  van  autonomie  op  de  relatie  tussen  tijdsdruk  en  jobtevredenheid,  
n=345.

Figuur  3  toont  een  tweede  interactie,  namelijk  tussen  sociale  steun  en  rolambiguï-
teit.  Sociale  steun  van  collega’s  helpt  in  het  omgaan  met  een  hoge  rolambiguïteit.  
Daar waar onduidelijkheden over de jobinhoud zorgen voor een daling in de jobtevre-
denheid, zorgt sociale steun van collega’s ervoor dat dit  minder zwaar gaat wegen. 
Figuur 3 toont het interactie-effect van sociale steun van collega’s op de relatie tus-
sen  tijdsdruk  en  jobtevredenheid.  De  jobtevredenheid  neemt duidelijk  af  naarmate  
de rolambiguïteit toeneemt. In tegenstelling tot het interactie-effect van autonomie, 
blijft de daling zich ook bij een hoge sociale steun van collega’s doorzetten. De figuur 
toont echter wel dat de aanwezigheid van collegialiteit de invloed van rolambiguïteit 
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op tevredenheid kan temperen. Indien men kan terugvallen op zijn of haar collega’s 
of het gevoel heeft dat er een goede werksfeer heerst, kan men beter omgaan met 
ambiguïteit over zijn eigen verantwoordelijkheden en prestaties. Ten slotte vermelden 
we nog dat het aantal werkuren per week niet werd gemodereerd in dit model. Ook de 
vaardigheidsbenutting trad – tegen de verwachtingen in – niet op als moderator.
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Figuur 3. Interactie-effect van sociale steun op de relatie tussen rolambiguïteit en jobtevreden-
heid, n=345.

Onze bevindingen liggen in lijn met het JDCS-model. Autonomie en sociale steun had-
den een modererende rol in de relatie tussen jobeisen en jobtevredenheid.

Conclusie en discussie

In deze bijdrage onderzochten we de relatie tussen jobeisen en jobtevredenheid aan 
de universiteit. We hanteren de Vrije Universiteit Brussel als casestudie en gebruiken 
hiervoor data uit 2015. Deze data werden verzameld in het kader van een onderzoek 
naar taakbelasting en taakinvulling van het ZAP. Op basis van de toen verzamelde data 
konden we zowel aandacht schenken aan de kwalitatieve als kwantitatieve werklast.

Er is reden om te geloven dat we waakzaam moeten zijn voor verschuivingen in de 
arbeidsinhoud van academisch personeel nu de universiteiten het voorwerp zijn van 
processen van bureaucratisering en rationalisering. De kwaliteit van het academisch 
werk kan er immers op achteruitgaan indien de stressrisico’s te hoog worden door een 
toename in de taakbelasting of indien de voordelen van het beroep (flexibiliteit, auto-
nomie, inhoud van het werk, creativiteit) op de helling komen te staan.
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Grote tevredenheid aan de ene kant, lange werkweken en toenemende werkdruk 
aan de andere kant, klinkt paradoxaal. Om dit te verklaren, onderzochten we de im-
pact van jobeisen op tevredenheid en welke rol werkomgeving hierin speelt. Jobeisen 
werden geconceptualiseerd als rolambiguïteit, subjectieve tijdsdruk en het totaal aan-
tal  gewerkte uren.  Zowel  gevoelens  van tijdsdruk als  onduidelijke rolverwachtingen 
zijn nefast voor de algemene jobtevredenheid. Een relatie tussen het aantal gewerkte 
uren en de tevredenheid vonden we niet. McInnis (1996, 1999) vond in zijn onderzoek 
ook geen relatie tussen het totaal aantal gewerkte uren en jobtevredenheid van aca-
demici, maar ontdekte wel dat fragmentering van tijd een oorzaak van ontevreden-
heid was. Ook de timing van werk, zoals  werken in de avond of in het weekend, is  
een aspect dat vermoedelijk zelfs belangrijker is voor jobtevredenheid dan louter de 
som van de gewerkte uren (Presser, 2011). Een andere verklaringsgrond ligt mogelijk 
in de beleving van tijd. Wanneer men zo verweven is met zijn of haar werk dat men 
er zichzelf in verliest, vergeet men soms – letterlijk en figuurlijk – hoe laat het is. Men 
spreekt dan over timeless time, wat wil zeggen dat men tijdens het werken geen tijds-
besef meer heeft. De reële kloktijd doet er dan niet toe. Dit kan zeker het geval zijn 
bij academici, omdat zij net gekenmerkt worden door een sterke interne motivatie en 
enthousiasme voor hun werk. Onderzoek over deze potentiële verklaringen blijft wel 
nog beperkt, maar biedt in ieder geval pistes voor verder onderzoek.

Via  het  JDCS-model  onderzochten  we  in  welke  mate  elementen  uit  de  werkom-
geving  (jobcontrole  en  sociale  steun)  de  negatieve  impact  van  jobeisen  (tijdsdruk,  
werkuren  en  rolambiguïteit)  op  de  jobtevredenheid  kunnen  modereren.  Autonomie  
en sociale steun blijken waardevolle hulpmiddelen in het omgaan met hoge jobeisen. 
De negatieve impact van tijdsdruk en rolambiguïteit op jobtevredenheid blijkt beter 
beheersbaar indien men voldoende jobcontrole heeft én kan rekenen op de steun van 
collega’s.  Veel  autonomie  en  collegialiteit  maken  het  werken  onder  hoge  jobeisen  
boeiend en stimulerend. Autonomie en sociale steun, bronnen van motivatie, verklaren 
waarschijnlijk ook waarom het academisch werk met zijn lange werkdagen, vele eisen 
en complexiteit toch voldoening en jobtevredenheid oplevert voor zij die het dagelijks 
doen.

In het licht van de huidige veranderingen die zich om en in de universiteit voltrek-
ken,  rijst  wel  de  bezorgdheid  wat  er  met  deze  bronnen  van  werkvreugde  aan  het  
gebeuren  is  en  nog  zal  gebeuren.  Er  wordt  aangenomen  dat  in  het  huidige  klimaat  
autonomie en collegialiteit wel degelijk onder druk staan door processen van bureau-
cratisering en rationalisering. Ook de gezondheid van werknemers komt zo mogelijk 
ook in het gedrang (zgn. strain-hypothese). Hoge taakeisen in combinatie met weinig 
sociale  steun  of  weinig  zeggenschap  zouden volgens  het  JDCS-model  leiden  tot  een  
geïsoleerde werksituatie  met veel  stressrisico’s  zoals  psychosomatische klachten,  li-
chamelijke klachten en burn-out.

Waakzaamheid is aan de orde, met aandacht voor een goede werksfeer en ruimte 
voor  het  academisch  personeel  om  vrij  te  handelen  en  zelf  beslissingen  te  nemen.  
Autonomie vrijwaren aan de ene kant en rolverwachtingen expliciteren aan de andere 
kant,  maakt  deze  opdracht  er  niet  gemakkelijk  op.  Het  is  een  evenwichtsoefening,  
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want te veel richtlijnen en een te nauwe jobomschrijving zouden de autonomie net 
ondermijnen. De introductie van het tenure track toont aan hoe moeilijk het is om het 
ene niet ten koste te laten gaan van het andere. Met betrekking tot rolambiguïteit is de 
introductie van een tenure track een positieve evolutie. Jonge docenten krijgen dui-
delijke doelstellingen opgelegd (bv. qua aantal publicaties, projecten, internationale 
ervaring) die ze dan in vijf jaar moeten verwezenlijken. Na het succesvol doorlopen 
van deze ontwikkelingsperiode hebben ze het vooruitzicht op een vaste benoeming in 
de graad van hoofddocent. Het tenure track-stelsel biedt de docenten een loopbaan-
perspectief en een duidelijk werkkader. Hiertegenover staat evenwel dat de docenten 
hierbij wel een deel van hun autonomie afstaan; ze zijn verplicht om elk jaar bepaalde 
zaken te realiseren. Ook de toenemende concurrentie tussen universiteiten, facultei-
ten, diensten en personen, onder meer als gevolg van de outputfinanciering, allocatie-
modellen, kwantificering en normering van prestaties, zijn niet bevorderlijk voor de 
collegialiteit in het academisch milieu en bedreigen de jobtevredenheid.

Universiteitsprofessoren  vormen  uiteraard  niet  de  enige  beroepsgroep  die  onder  
druk staat. Van vele andere veeleisende beroepen, zoals leraren, verpleegkundigen, 
rechters en journalisten, wordt ook regelmatig gesteld dat ze steeds meer onderhevig 
zijn aan managementdenken, marktlogica en evaluatiesystemen die slechts oog heb-
ben voor specifieke, kwantificeerbare aspecten van het werk. Deze evoluties zouden 
de beroepsautonomie van deze beroepscategorieën inperken, leiden tot deprofessi-
onalisering en een toename van het competitiedenken (Cooper & Cooper, 1996; Wit-
schge & Nygren, 2009; Noordegraaf & Stijn, 2013). In deze bijdrage toonden we aan 
dat autonomie en collegialiteit bij universiteitsprofessoren als een buffer fungeren die 
toelaat dat ondanks de hoge jobeisen en lange werkweken, de arbeidsvoldoening toch 
erg hoog is.  Deze bevindingen ondersteunen het demand-control-support-model  van 
Karasek en Theorell (1990). Het lijkt ons dan ook zinvol om dit model verder te toetsen 
(en eventueel te verfijnen) bij andere vergelijkbare veeleisende beroepsgroepen. Daar 
waar mogelijk, zou het ook wenselijk zijn longitudinaal onderzoek te doen om na te 
gaan in welke mate bepaalde evoluties die de autonomie en de collegialiteit aantas-
ten, ook de jobtevredenheid beïnvloeden.
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Abstract
Higher education has been subject to a number of changes: decreasing resources, 
increasing number of students, increasing regulation and formalisation... And alt-
hough there is a growing perception that the nature of academic work is shifting, 
there is still little known about the outcomes that these changes generate for aca-
demic staff. In this article, we are interested in learning more about the workload 
and job satisfaction of academics. Using the demand-control-support model, we 
investigate the role of job control and social support in buffering the negative job 
demands facing academics today. We want to contribute to the ongoing debate on 
work pressure at the university and provide a greater understanding of the current 
challenges that universities face. For the analysis, we rely on survey data (n=345) 
collected among the academic professors at the Vrije Universiteit Brussel.
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