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WERK-PRIVÉ-BALANS  

Er is sprake van een werk-privé-balans wanneer men even tevreden is 

over en betrokken is bij zijn/haar werk- en familierollen en de kwaliteit 

van die verschillende rollen even goed is. Een goede werk-privé-balans 

vinden als werknemer is belangrijk, omdat deze bepaalt hoe betrokken 

werknemers zijn op het werk en of ze het bedrijf zullen verlaten 

(Jaharuddin, & Zainol, 2019). Aan de hand van de Vlaamse 

Werkbaarheidsmonitor 2019 wordt de werk-privé-balans in Vlaanderen 

gemonitord. De cijfers van 2019 geven aan dat 87.2% van de Vlaamse 

werknemers hun werk-privé-balans als niet problematisch beschouwen 

(Bourdeaud’hui, Janssens, Vanderhaeghe, 2019). Er is hierbij wel een 

verschil tussen mannen en vrouwen: zo rapporteren meer mannen dat 

hun werk-privé-balans niet problematisch is (88.3% ten opzichte van 

86.4% vrouwen). Dit significant verschil tussen mannen en vrouwen is 

een trend die zich pas in de laatste jaren heeft laten optekenen.  

Is er tussen mannen en vrouwen ook een verschil in tevredenheid over 

werk-privé-balans? De resultaten hierover lopen uiteen. Enerzijds is er 

onderzoek waar vrouwen een hogere mate van tevredenheid over hun 

werk-privé-balans rapporteren (Crompton & Lyonette, 2006; Gröpel & 

Kuhl, 2009), terwijl andere studies geen genderverschillen vonden (bv. 

Bari & Robert, 2016). Een verklaring voor deze gemengde bevindingen 

is dat dit afhankelijk zou kunnen zijn van de sector waarin iemand 

tewerkgesteld is (Hill, Hawkins, Ferris, & Weitzman, 2001; Dilmaghani, & 

Tabvuma, 2019). Ook in de Vlaamse werkbaarheidsmonitor zien we dat 

de percentages veranderen afhankelijk van de tewerkstellingssector: 

van 76.3% in het onderwijs naar 92.9% in de textiel en confectie 

(Bourdeaud’hui et al., 2019) 

Wat weten we reeds uit vorig onderzoek over de tevredenheid van de 

werk-privé-balans bij doctoraathouders? Onderzoek hierover is zeer 

schaars en voorlopig nog onbestaande in Vlaanderen. Uit een studie in 

Groot-Brittanië blijkt dat slechts 45.2% van de doctoraathouders 

tewerkgesteld aan een Britse universiteit tevreden is met hun werk-

privé-balans (Hunt, Jagger, Metcalfe, & Pollard, 2010). Recentere cijfers 

tonen aan dat zelfs 20% zeer ontevreden is (Mellors-Bourne, & Metcalfe, 

2017). Cijfers met betrekking tot de tevredenheid over de werk-privé-

balans bij doctoraathouders buiten de universiteit vonden we tot op 

heden niet terug, maar deze kunnen mogelijks verschillen van de 

gerapporteerde cijfers binnen de academische muren. Zo wordt de 

academische sector gekenmerkt door een flexibele werkindeling (bv. 

plaats- en tijdonafhankelijk werken), waardoor dit de werk-privé-

balans ten goede zou kunnen komen. De niet-academische sector is 

doorgaans meer divers wat de flexibiliteit van de werkindeling betreft.  

Hoe is het nu gesteld met de tevredenheid over de werk-privé-balans 

bij doctoraathouders? Kunnen zij een goede balans vinden tussen hun 

verplichtingen op het werk en hun verplichtingen thuis? Is er een 

verschil in tevredenheid over de werk-privé-balans bij de 

doctoraathouders in een academische job in vergelijking met 

doctoraathouders in een niet-academische job? 

Tot op heden konden we op deze vragen geen antwoord bieden. In deze 

ECOOM-brief gaan we specifiek na hoe het gesteld is met de 

tevredenheid over de werk-privé-balans bij doctoraathouders en 

bekijken we ook de rol van gender, wetenschapscluster en het gekozen 

carrièrepad hierin. Meer specifiek stellen we ons de volgende vragen: 

1. Hoe tevreden zijn doctoraathouders over hun werk-privé-balans? 

2. Verschilt deze tevredenheid naar gender? 

3. Verschilt deze tevredenheid naar wetenschapscluster? 

4. Verschilt deze tevredenheid naar carrièrepad? 

ANTWOORDEN OP BASIS VAN DE PHD 

CAREER SURVEY 

We beantwoorden bovenstaande vragen aan de hand van de PhD Career 

Survey door ECOOM afgenomen in 2017. Voor een gedetailleerde 

bespreking van deze survey verwijzen we naar ECOOM-Brief 25. Voor 

een visuele voorstelling verwijzen we naar de website 
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https://www.phdcareersflanders.com/eng. Kort samengevat: de PhD 

Career Survey brengt de carrièrepaden in kaart van doctoraathouders 

die hun doctoraat behaalden aan één van de Vlaamse universiteiten. In 

wat volgt analyseren we de antwoorden van 2985 doctoraathouders. 

De centrale vraag die ze beantwoordden rond tevredenheid over werk-

privé-balans werd als volgt gesteld: “Geef aan hoe u zich in uw huidige 

functie voelt met betrekking tot kwaliteit van werk-privé-balans”. De 

aangeboden antwoordmogelijkheid kon variëren van “helemaal niet 

tevreden” (=1) tot “helemaal tevreden” (=5).  

Bij de analyses differentiëren we verder naar gender, 

wetenschapscluster en carrièrepad. We maken daartoe gebruik van de 

Chi kwadraat test en Cramer’s V. Resultaten worden als significant 

beschouwd bij p<.05. Beide testen gaan na of de aantallen significant 

van elkaar verschillen. Cramer’s V is minder afhankelijk van de 

samplegrootte dan Chi kwadraat. Bij wetenschapscluster en carrièrepad 

werden er posthoc vergelijkingen gemaakt door middel van Chi 

kwadraat en Cramer’s V, waarbij elke categorie met elke andere 

categorie wordt vergeleken. Omwille van een verhoogde kans op een 

Type 1 fout, werd een strenger significantie niveau gehanteerd voor de 

posthoc vergelijkingen (namelijk p<.01). Deze post-hoc vergelijkingen 

geven inzicht in welke categorieën significant van elkaar verschillen. 

HOE TEVREDEN ZIJN DOCTORAATHOUDERS 

OVER HUN WERK-PRIVÉ-BALANS? 

Figuur 1 toont aan dat een kleine meerderheid van doctoraathouders 

(zeer) tevreden is met hun werk-privé-balans (52.7%), terwijl 23.3% 

aangaf (zeer) ontevreden te zijn. Zo’n 24.0% gaf aan “noch tevreden, 

noch ontevreden” te zijn.  

In wat volgt laten we de groep “noch tevreden, noch ontevreden” buiten 

beschouwing en kijken we naar wie het meest tevreden is met de werk-

privé-balans. We doen dat door de doctoraathouders die aangaven “zeer 

ontevreden” of “ontevreden” te zijn te groeperen in de categorie “(zeer) 

ontevreden” (N =689). De doctoraathouders die aangaven “tevreden” of 

“zeer tevreden” te zijn, werden gegroepeerd in de categorie “(zeer) 

tevreden” (N = 1561).  

Figuur 1: Verdeling van de tevredenheid over de werk-privé-balans bij 

doctoraathouders (N=2961).  

 

 

VERSCHILT DE TEVREDENHEID OVER DE 

WERK-PRIVÉ-BALANS NAAR GENDER? 

Wanneer we enkel kijken naar gender (N=2250), ligt het aandeel 

tevreden vrouwelijke doctoraathouders (67.1%) significant lager dan 

het aandeel tevreden mannelijke doctoraathouders (71.4%) (X²(1) = 

4.84, p <.05; Cramer’s V = .05, p<.05). In verdere analyses zal duidelijk 

worden dat dit genderverschil veroorzaakt wordt door verschillen in 

tevredenheid over de werk-privébalans bij mannelijke en vrouwelijke 

doctoraathouders in een specifiek carrièrepad (zie infra). 

Figuur 2: Aandeel doctoraathouders die (zeer) tevreden zijn met hun werk-

privé-balans voor mannen en vrouwen (N = 2250). 

 

VERSCHILT DE TEVREDENHEID OVER DE 

WERK-PRIVÉ-BALANS NAAR 

WETENSCHAPSCLUSTER? 

Uit Figuur 2 blijkt dat het aandeel doctoraathouders dat  (zeer) tevreden 

is met de werk-privé-balans zeer uiteenloopt naargelang de 

wetenschapscluster. Zo zien we het kleinste aandeel (zeer) tevreden 

doctoraathouders bij de humane wetenschappen met 58.6%. 

Vervolgens tekenen 65.9% op (zeer) tevreden te zijn met hun werk-

privé-balans in de biomedische wetenschappen. In de sociale 

wetenschappen is 70.2% (zeer) tevreden, bij de toegepaste 

wetenschappen is dat 72.5% en ten slotte bij de exacte wetenschappen 

is 76.7% (zeer) tevreden met hun werk-privé-balans. Significantietesten 

wijzen op een significant verband tussen wetenschapscluster enerzijds 

en tevredenheid over de werk-privé-balans anderzijds (X²(4) = 36.16, 

p<.001; Cramer’s V = .13, p<.001). Uit bijkomende posthoc vergelijkingen 

met een strenger gehanteerd significantieniveau (p<.01, zie hoger) 

bleek dat het aandeel (zeer) tevreden doctoraathouders in de humane 

wetenschappen significant lager is dan dat aandeel in de exacte 

wetenschappen (X²(1)=31.14, p<.001; Cramer’s V = .19, p<.001), sociale 

wetenschappen (X²(1)=11.00, p=.001; Cramer’s V= .12, p=.001) en 

toegepaste wetenschappen (X²(1)=18.08, p<.001; Cramer’s V = .14, 

p<.001). Het aandeel (zeer) tevreden doctoraathouders uit de 

biomedische wetenschappen is significant lager dan het aantal (zeer) 

tevreden doctoraathouders uit de exacte wetenschappen (X²(1)=13.36, 

p<.001; Cramer’s V = .12, p<.001). 
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Figuur 3: Aandeel doctoraathouders die (zeer) tevreden zijn met hun werk-

privé-balans per wetenschapscluster waarin het doctoraat behaald werd 

(N=2248). 

 

VERSCHILT DE TEVREDENHEID OVER DE 

WERK-PRIVÉ-BALANS NAAR CARRIÈREPAD? 

Is de tevredenheid over de werk-privé-balans bij doctoraathouders 

binnen de academische sector verschillend van die van 

doctoraathouders in andere sectoren? En zijn er binnen “die andere 

sectoren” verschillen op te merken tussen zij die eerst nog een postdoc 

aanstelling hebben gehad en zij die meteen na de 

doctoraatsverdediging de academische wereld hebben ingeruild voor 

een niet-academische job? In wat volgt onderscheiden we vier 

verschillende carrièrepaden: (1) de “early switcher”: doctoraathouders 

in een niet-academische job die direct na hun doctoraat de academische 

wereld hebben verlaten (33%); (2) de “late switcher”: doctoraathouders 

in een niet-academische job, die wel nog een academische aanstelling 

hebben gehad na hun doctoraat (29%); (3) “postdoc”: postdoctoraal 

onderzoekers (16%); (4) “ZAP”: Zelfstandig Academisch Personeel (ZAP) 

(22%). Voor meer details over de gemaakte indeling en de beschrijving 

van de carrièrepaden verwijzen we opnieuw naar ECOOM-brief 25. 

Figuur 4 stelt het aandeel doctoraathouders voor die (zeer) tevreden 

zijn over hun werk-privé-balans per carrièrepad. Significantietoetsen 

wijzen op significante verschillen tussen de carrièrepaden (X²(3) 

=149.09, p<.001; Cramer’s V = .27, p<.001). 

Figuur 4: Aandeel doctoraathouders die (zeer) tevreden zijn met hun werk-

privé-balans per carrièrepad (N=2090). 

 
 

 

Posthoc vergelijkingen met een strenger gehanteerd 

significantieniveau (p<.01, zie hoger) tonen dat het aandeel (zeer) 

tevreden early switchers hoger is dan het aandeel (zeer) tevreden 

postdocs (X²(1) =15.92, p=.001; Cramer’s V = .12, p=.001) en ZAP’ers (X²(1) 

= 134.20, p<.001; Cramer’s V = .34, p<.001). Het aandeel (zeer) tevreden 

ZAP’ers ligt ook significant lager dan het aandeel (zeer) tevreden late 

switchers (X²(1) =81.60, p<.001; Cramer’s V = .28, p<.001) en postdocs 

(X²(1) =37.43, p<.001; Cramer’s V = .22, p<.001). 

VERSCHILT DE TEVREDENHEID OVER DE 

WERK-PRIVÉ-BALANS NAAR GENDER EN 

CARRIÈREPAD? 

Op basis van tabel 1 kunnen we in elk carrièrepad afzonderlijk kijken of 

er genderverschillen bestaan in de tevredenheid over de werk-privé-

balans bij doctoraathouders. De tabel laat ons ook toe om bij mannelijke 

en vrouwelijke doctoraathouders afzonderlijk na te gaan of er 

tevredenheidsverschillen bestaan tussen de carrièrepaden.  

Als we binnen elke gendergroep de tevredenheid over werk-privé-

balans bekijken naargelang carrièrepad, dan stellen we bij de 

mannelijke doctoraathouders vast dat het aandeel dat tevreden tot zeer 

tevreden is met hun werk-privé-balans, afhankelijk is van het 

carrièrepad (X²(3) = 84.92, p<.001; Cramer’s V = .28, p<.001). Posthoc 

vergelijkingen toonden dat het aandeel (zeer) tevreden mannelijke 

doctoraathouders significant lager is bij de ZAP’ers in vergelijking met 

de early switchers (X²(1)=71.80, p<.001; Cramer’s V= .33, p<.001), late 

switchers (X²(1)=45.48, p<.001; Cramer’s V = .28, p<.001) en postdocs 

(X²(1)=26.97, p<.001; Cramer’s V = .25, p<.001) 

Voor vrouwelijke doctoraathouders vonden we ook dat het aandeel 

tevreden tot zeer tevreden doctoraathouders afhankelijk is van het 

carrièrepad (X²(3) = 70.33, p<.001; Cramer’s V = .27, p<.001). De posthoc 

vergelijkingen toonden aan dat net zoals bij de mannelijke 

doctoraathouders, het aandeel (zeer) tevreden doctoraathouders in het 

ZAP carrièrepad significant lager is dan dat bij de early switchers 

(X²(1)=64.47, p<.001; Cramer’s V= .36, p<.001), late switchers 

(X²(1)=38.78, p<.001; Cramer’s V = .29, p<.001) en postdocs (X²(1)=14.50, 

p<.001; Cramer’s V = .20, p<.001). Daarenboven is het aandeel (zeer) 

tevreden bij de postdocs significant lager dan dat bij de early switchers 

(X²(1)=13.64, p=.001; Cramer’s V = .17, p=.001).  

Als we mannen en vrouwen binnenin elk carrièrepad met elkaar 

vergelijken, dan zagen we geen significante verschillen op het p<.01 

niveau. Hoe kan het dat we geen significante genderverschillen zien in 

Tabel 1 maar wel in Figuur 1? In Tabel 1 hanteren we strengere 

statistische criteria om van significantie te spreken, namelijk p<.01 in 

plaats van p<.05). Indien we het p<.05 criterium zouden gebruiken in 

Tabel 1, dan zouden we vaststellen dat er een significant genderverschil 

is bij de postdocs, maar niet in de andere carrièrepaden. Dit doet 

besluiten dat het significant genderverschil dat geobserveerd werd 

voor de totale groep doctoraathouders in Figuur 1 eigenlijk kan worden 

toegeschreven aan een genderverschil bij de postdocs.  
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Tabel 1. Werk-privé-balans tevredenheid bij doctoraathouders naar carrièrepad 

en gender (N=2090)   

 

DISCUSSIE 

In deze ECOOM-brief zien we dat meer dan de helft van de 

doctoraathouders tevreden is over hun werk-privé-balans. Dit 

percentage ligt lager dan de werkende populatie in Vlaanderen (met 

87.2%, zie hoger; RAND, 2019). Wanneer we in de Vlaamse context 

groepen vergelijken met een verschillend opleidingsniveau, dan zien we 

een lager percentage tevredenen bij hoogopgeleide werknemers 

(84.9%) in vergelijking met het percentage tevredenen bij 

laagopgeleide werknemers (90.3%). Wanneer we de werk-privé-balans 

cijfers kaderen binnen een bredere context, dan zien we dat 41% van de 

Belgen het (zeer) moeilijk vindt om betaald werk te combineren met 

familiale verantwoordelijkheden. België ligt met deze 41% net boven 

het Europese gemiddelde van 38%. Om de werk-privé-balans te 

verhogen zijn er op Europees niveau sinds kort nieuwe richtlijnen 

omtrent de werk-privé-balans voor ouders en mantelzorgers. Zo wordt 

het ouderschapsverlof meer flexibel, wordt er aandacht besteed aan 

mantelzorg en heeft men recht op flexibele werkuren.  

In België behoren we reeds tot de koplopers wat betreft flexibele 

werkuren (RAND, 2019). Het blijkt echter dat een flexibele 

werkomgeving niet altijd leidt tot een betere werk-privé-balans. 

Mannen zouden de flexibele uren invullen in functie van hun werk, wat 

hun werk-privé-balans in het gedrang brengt (Lott & Chung, 2016). 

Vrouwen vullen hun flexibele werkuren in naar hun familiale 

verplichtingen of worden verwacht om dit te doen (Hilbrecht, Shaw, 

Johnson, & Andrey, 2008), wat ook kan leiden tot meer werk-familie 

conflicten (Chung & van der Lippe, 2020). Ook wordt er recentelijk meer 

ingezet op telewerken en zeker sinds de start van de COVID-19 

pandemie. Telewerken zou echter niet altijd leiden tot een betere werk-

privé-balans (Allen, Johnson, Kiburz, & Shockley, 2013; Golden, Veiga, & 

Simsek, 2006) doordat men meerdere taken combineert en doordat de 

grens tussen familie en werk vervaagt (Demerouti, Bakker, & Leiter, 

2014). Dit zou meer uitgesproken zijn voor vrouwen dan voor mannen 

(van der Lippe & Lippényi, 2020). Aan de hand van onze resultaten zien 

we dat het aandeel (zeer) tevreden vrouwelijke doctoraathouders in het 

algemeen lager ligt dan het aandeel (zeer) tevreden mannelijke 

doctoraathouders.  

Ook in tijden van een pandemie moet de nodige aandacht besteed 

worden aan de werk-privé balans en hoe flexibiele werkuren hier een 

rol in spelen, aangezien in deze situatie de lijnen tussen privé en werk 

sterk vervagen (Andrew et al., 2020; Eurofound, 2020). Er rijzen hierbij 

ook nog steeds genderverschillen in termen van huishoudelijk werk dat 

valt op vaste momenten in de dag en dus niet valt uit te stellen (bvb. 

kinderen naar bed doen of eten maken). Volgens het Instituut voor de 

Gelijkheid van Vrouwen en Mannen (2020) heeft onderzoek naar de 

tijdsbesteding tijdens de COVID-19 lockdown aangetoond dat vrouwen 

nog steeds het merendeel van deze taken op zich namen. Vrouwen 

rapporteerden in dit onderzoek ook een hogere tijdsdruk. 

Het aandeel (zeer) tevreden doctoraathouders over hun werk-privé-

balans verschilt ook afhankelijk van de wetenschapscluster waarin men 

heeft gedoctoreerd. Zo is het aandeel (zeer) tevreden doctoraathouders 

uit de humane wetenschappen het laagst. Mogelijks is er een 

verwevenheid tussen de wetenschapscluster en het gekozen 

carrièrepad: zo is het aandeel humane wetenschappers in het “early 

switcher” carrièrepad kleiner dan het aandeel in de niet-academische 

carrièrepaden. Bij de toegepaste wetenschappen zien we daarentegen 

een groter aandeel in het carrièrepad “early switcher” dan in de andere 

carrièrepaden (zie ECOOM-brief 25). 

Onze resultaten bieden ook evidentie dat het aandeel (zeer) ontevreden 

doctoraathouders hoger is in de academische wereld, voor zowel 

ZAP’ers als postdocs. Opmerkelijk is dat meer dan de helft van zowel de 

mannelijke als de vrouwelijke ZAP’ers aangeven (zeer) ontevreden te 

zijn met hun werk-privé-balans. Onderzoek in de Verenigde Staten gaf 

aan dat professoren veel meer tijd spenderen aan administratie en 

lesgeven. Hierdoor blijft er minder tijd over voor onderzoek dan wat 

contractueel is vastgelegd (Azevedo, Shi, Medina, & Bagwell, 2020). In 

Vlaanderen anno 2010 spendeerden postdocs vooral meer tijd aan 

onderzoek, terwijl professoren meer tijd spenderen aan administratie 

en dienstverlening (Van Rossem, 2019). Vooral voor jonge professoren, 

die zich in een tenure track bevinden en waarbij publicaties nog zwaar 

wegen op de toekomstige academische carrière, kan dit tekort aan tijd 

voor onderzoek druk op het privéleven zetten. Het bewaken van de 

werk-privé-balans in de academische setting wordt ook opgenomen 

door de Vlaamse Interuniversitaire Raad en de Jonge Academie in het 

VLIR-JA actieplan 2019 omtrent Gender in Aacademia. Hierin staat 

expliciet vermeld om maatregelen die de combinatie van privé- en werk 

beter met elkaar af te stemmen, zichtbaar te maken, te stimuleren, 

faciliteren en structureel te verankeren (VLIR & JA, 2019). 

Om opnieuw terug te koppelen naar de huidige pandemie moet men nu 

ook bewaken dat de huidige COVID-19 maatregelen, die samenhangen 

met een omvorming van het onderwijs, de druk op onderzoek niet te 

veel opvoeren. Ook zorgen de digitale meetings en het thuiswerk voor 

een vervaging tussen persoonlijke en professionele grenzen (Crook, 

2020). Afhankelijk van de persoonlijke situatie kan dit ook positieve 

gevolgen met zich meebrengen zoals het wegvallen van het pendelen 

en een grotere flexibiliteit voor thuiswerkende ouders (Crook, 2020). 

De Vlaamse universiteiten hebben reeds een beleid rond werk-privé-

balans uitgestippeld. Zo biedt de Universiteit Gent een tijdelijke 

vervanging aan van professoren bij zwangerschapsverlof voor de 

onderwijstaken. Ze biedt ook strijkdiensten, sportkampen voor de 

kinderen en maaltijden op het werk aan. Verder focust ze ook op 

flexibele werkuren, telewerk en verlofregelingen. Analoge maatregelen 

zijn te vinden aan de Universiteit Hasselt. De KU Leuven heeft een 

Life@Work programma. Hiermee wil het haar medewerkers helpen bij 

het vinden en behouden van een goed evenwicht tussen werk en andere 
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levensdomeinen. Dit doen ze door enerzijds te informeren en anderzijds 

te ondersteunen. Het ondersteunen doen ze door hulpmiddelen en tools 

aan te bieden zodat werknemers nadenken over hun werk-privé-balans 

zoals het versterken van zelfsturende en zelfregulerende vaardigheden, 

info bieden over loopbaanmogelijkheden en praktische ondersteuning 

bieden bij de kinderopvang en vakantieregeling. Ook de Universiteit 

Antwerpen zet de werk-privé-balans centraal, zij willen een 

gezinsvriendelijke universiteit zijn met focus op rechten zoals 

ouderschapsverlof en loopbaanonderbreking. Daarnaast zorgen ze ook 

voor een aangename vakantieregeling en een flexibele tijdregeling. Als 

laatste zet ook de Vrije Universiteit Brussel in op de werk-privé-balans. 

Zij hebben een genderactieplan (GAP) met acht speerpunten waarvan 

punt zes het evenwicht tussen werk en privéleven is.  
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