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Summary
Women at universities; a test of Kanters tokentheory

Thisarticle reports a test o f Kanter’ tokentheory. Universityfaculties are subdivided
intofaculties with more andfaculties with less than 15percentfemale academics. The
twokinds o ffaculties are compared with respect to the differences between men and
womeninpromotion and exitchances. Data indicate a corroboration o fKanter’ the-

ary.

1 Inleiding

Inverschillende opzichten is er sprake van ongelijkheid in de posities die
vrouwen en mannen in de academische wereld innemen. Getalsmatig vor-
menvrouwen een kleine minderheid. In Nederland is het vrouwelijk aandeel
onder de hoogleraren niet ruimer dan 2%, terwijl de rangen van het overig
vast aangestelde personeel gemiddeld niet meer dan 10% vrouwen bergen
(Ministerie van Onderwijs en Wetenschappen, 1985). Binnen het tijdelijk
personeel lijkt het aandeel van vrouwen te groeien. Zo nam bijvoorbeeld aan
ce Rijksuniversiteit Utrecht dit aandeel in de jaren 1983 tot 1985 toe van
25%tot 30%. Bij deze constatering moet wel worden bedacht, dat de groei-
ence categorie tijdelijk personeel aan universiteiten met aanmerkelijk min-
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der gunstige arbeidsvoorwaarden genoegen moet nemen dan de vast aange-
stelden.

Naast een getalsmatige ongelijkheid, blijkt er ook een ongelijkheid in in-
komensposities en doorstroomkansen tussen vrouwen en mannen te be-
staan. Onderzoek aan de Rijksuniversiteit Utrecht wijst uit dat het vrouwelijk
wetenschappelijk personeel minder verdient dan hun mannelijke collega’s
Dit gegeven blijft bestaan, ook wanneer leeftijd, duur van het dienstverband,
burgerlijke staat en academische kwalificaties gelijk zijn. Vooral dit laatste is
opvallend: vrouwen blijken uit het feit dat ze gepromoveerd zijn, minder in-
komensrendement te behalen dan mannen. In het academische rangenstel-
sel, met het daaraan gekoppelde honoreringssysteem, betekent dit dat vrou-
wen in (veel) mindere mate dan mannen naar de hoogste academische func-
ties doorstromen. Uit de feitelijke doorstroomkansen die ook in het ge-
noemde onderzoek zijn geanalyseerd, is dit af te lezen. In de lagere weten-
schappelijke rangen lopen deze doorstroomkansen van vrouwen en mannen
nog betrekkelijk parallel. De verschillen worden echter groter tot zeer groot,
wanneer het om de hogere rangen gaat (Van Doorne-Huiskes, 1983 en 1986),

Het Nederlandse onderzoek, zoals hierboven genoemd, kan worden ge-
plaatst in een reeks van onderzoeken op dit terrein, die de laatste tientallen
jaren vooral in de Verenigde Staten zijn verricht. De probleemstelling con-
centreerde zich aanvankelijk op de vraag, waarom het aandeel van vrouwen
in de academische wereld zo klein was en bleef (Bernard, 1964; Rossi, 1965;
Astin, 1969; Theodore, 1972; Coser, 1971).

Later is de onderzoeksaandacht verlegd naar de ongelijkheid tussen man-
nen en vrouwen binnen de universiteiten zelf. Vraagstellingen spitsen zch
veelal toe op de mate van inkomensverschillen tussen vrouwen en mannen en
op het probleem hoe deze zouden kunnen worden verklaard (Perruci, 1970;
Johnson en Stafford, 1975). Daartoe is in eerste instantie vooral een beroep
gedaan op de human-capital-theorie, die inkomensverschillen tussen groe-
pen werknemers ziet als de resultante van verschillen in opleiding, leeftijd en
relevante werkervaring. Regelmatig blijkt echter dat de bestaande inko-
mensverschillen tussen vrouwen en mannen niet volledig op dergelijke ken-
merken zijn terug te voeren (Fox, 1981; Ferber, Loeb en Lowry, 1978; Ha-
laby, 1979).

Andere verklaringsmechanismen voor inkomens- en positieverschillen
zijn gezocht in de segregatie van de beide seksen over de verschillende acade-
mische deelmarkten (Cabral e.a., 1981; Fox, 1981; Tuckman e.a., 1977),
Vrouwen blijken zich gemiddeld vaker in minder prestigieuze instituten t
bevinden of blijken vaker dat soort werkzaamheden te doen dat minder
wordt betaald, ondanks formeel gelijke academische kwalificaties.
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Naast deze algemene arbeidsmarkttheorieén ter verklaring van sociale on-
gelijkheid tussen vrouwen en mannen in academische instituties, wordt in
toenemende mate aandacht gevraagd voor mechanismen die op het niveau
vande organisatie spelen. Divine (1961) gaat in op de procedures rond selec-
tieen promotie. Zijn stelling is dat de beoordeling van academische kwalifi-
caties niet sekseneutraal gebeurt en onevenredig vaak in het voordeel van
mannen uitvalt. Met betrekking tot selectie is onlangs in een Nederlands on-
derzoek dezelfde conclusie getrokken (Van Vianen e.a., 1986). Informele
contacten en participatie in invloedrijke netwerken als promotiemecha-
nismen, zijn ook object van onderzoek. Brass (1985) concludeert dat vrou-
wennog betrekkelijk weinig in centrale en dominante netwerken participe-
ren. Dit gegeven heeft een ongunstig effect op hun promotiekansen. Tolbert
(2986) analyseert inkomensverschillen tussen vrouwen en mannen onder
meer vanuit de theorie van getalsverhoudingen, zoals deze door Kanter
(2977) is ontwikkeld. Tolbert vindt empirische steun voor de hypothese dat
deaanwezigheid van vrouwen in een zeer kleine minderheid meer ruimte laat
voor seksestereotypische benaderingen, dan wanneer het aandeel van vrou-
wvenrelatief groter is. Deze bevinding is in tegenspraak met die welke in een
Israélisch onderzoek is gedaan. Toren en Kraus (1987) constateren dat de re-
latief zeer kleine groepen vrouwen in de natuurwetenschappelijke facultei-
ten gemiddeld een hogere positie hebben, dan de relatief grotere groepen
vrouwen in de letterenfaculteiten. Deze verschillen laten zich niet volledig
door verschillen in leeftijd en senioriteit verklaren.

Ook in dit artikel staat de relatie tussen de relatieve omvang van het vrou-
welijk wetenschappelijk personeel en hun positie binnen de faculteiten cen-
traal. Ter verheldering van deze relatie wordt uitgegaan van de door Kanter
ontwikkelde ‘tokentheorie’ betreffende de status van enkelingen binnen or-
ganisaties. Alvorens de onderzoeksopzet weer te geven, zal eerst deze token-
theorie kort worden besproken.

2 Kanter’s tokentheorie

Rosabeth Moss Kanter heeft onder meer onderzoek gedaan naar de positie
vanvrouwen in een grote multinationale arbeidsorganisatie in de Verenigde
Staten. Ter verklaring van de ongelijkheid in posities van vrouwen en man-
ren, voert zij verschillende mechanismen aan. Eén van deze mechanismen
heeft betrekking op de getalsmatige minderheidspositie die vrouwen in orga-
nisaties innemen en op de effecten daarvan op hun status. Naarmate, aldus
Kanter, vrouwen een kleinere minderheid vormen, neemt de kans toe dat zij
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geisoleerd staan en seksestereotypisch worden benaderd. Is het relatieve aan-
deel van vrouwen groter, dan neemt hun isolement binnen de organisatie af.
Ook zullen verwachtingen en percepties met betrekking tot hun gedrag een
‘neutraler’ karakter krijgen. Onder deze laatstgenoemde condities lijkt een
verhoging van status en een succesvolle loopbaan van vrouwen waarschijn-
lijker, dan in een situatie van isolement en rolstereotiepe verwachtingen en
gedragingen. Naarmate vrouwen in sterkere mate een getalsmatige uitzonde-
ring vormen, zullen zij meer moeite hebben om vertrouwen te winnen, zullen
zij meer buiten de informele netwerken blijven en zullen zij in mindere mate
stimulansen van leidinggevenden en collega’s ondervinden. Dit alles heeft
negatieve gevolgen voor hun loopbaankansen: de kans dat vrouwen qua sta-
tus bij mannen achterblijven wordt erdoor vergroot.

Overigens geldt volgens Kanter dat haar theorie niet alleen opgaat voor
vrouwen in minderheidsposities, maar ook voor andere uitzonderingen, zo-
als mannen in vrouwengroepen. Een aanpassing van deze veronderstelling is
voorgesteld door Ott (1985). Zij heeft op grond van onderzoek naar de posi-
tie van vrouwelijke agentes en mannelijke verpleegkundigen een onder-
scheid gemaakt tussen de enkeling-mannen en de enkeling-vrouwen. Oit
stelt dat enkelingen alleen dan nadeel hebben van hun uitzonderingspositie,
als zij een lagere status hebben dan de leden van de meerderheid. Als leden
van een minderheid een hogere status hebben, hebben zij juist voordeel van
hun uitzonderingspositie. Omdat, zo stelt Ott, in het algemeen aan mannen,
op grond van statistische discriminatie, een hogere status wordt toegekend,
is hun uitzonderingspositie niet te vergelijken met die van vrouwen.

3. Probleemstelling en opzet van het onderzoek

In algemene zin staat in het in dit artikel beschreven onderzoek de vraag cen-
traal, of de posities van vrouwen binnen het wetenschappelijk onderwijs in
ongunstiger zin afwijken van die van hun mannelijke collega’s, naarmate
vrouwen een kleinere minderheid binnen de verschillende faculteiten vor-
men. Alvorens deze vraagstelling nauwkeuriger te formuleren, zal eerst o
de beschikbare data en op de onderzoeksopzet worden ingegaan. Om de re-
laties tussen getalsverhoudingen en posities te kunnen onderzoeken, is ge-
bruik gemaakt van de data uit het onderzoek van De Rooij (1985) naar &
personele ontwikkeling op Nederlandse universiteiten. Het tijdsbestek van
dit onderzoek ligt tussen 1959 en 1973. Voor alle Nederlandse instellingen
van wetenschappelijk onderwijs beschikte De Rooij over loopbaangegevens
van het wetenschappelijk personeel, dat gedurende die gehele periode dan
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wel voor een deel daarvan in dienst van de universiteiten en toenmalige hoge-
scholen is geweest. Deze gegevens zijn steeds naar sekse onderscheiden.

Hoewel de onderzochte tijdsperiode (1959-1973) al weer geruime tijd ach-
ter ons ligt, beschouwen we de gegevens als zeer informatief. In de eerste
plaats is de onderzochte periode tamelijk lang, waardoor de respondenten
geruime tijd gevolgd kunnen worden. In de tweede plaats heeft het onder-
zoek voornamelijk een theorietoetsend karakter. Dat de data actueel zijn, is
hierbij geen voorwaarde. Een derde overweging is dat dit artikel een deel
vormt van een groter project. In dit grotere project worden de ontwikkelin-
genin loopbanen van het wetenschappelijk personeel tussen 1959 en 1986
bestudeerd. Hierbij wordt o.a. Kanter’stheorie geconfronteerd met concur-
rerende theorieén (Beekes, 1987). Zo werd bijvoorbeeld in onderzoek naar
rassendiscriminatie al langer geleden geconcludeerd dat discriminatie toe-
neemt naarmate een minderheid groter wordt (Blalock, 1967).

Van de in ons bestand aanwezige personen is bekend wanneer ze in dienst

van de instelling kwamen; in welke schaal dit was; of, wanneer en welke

schaalverhogingen hebben plaatsgevonden; of, en wanneer men de universi-

taire dienst heeft verlaten. Op grond van deze data is voor twee criteria geko-

zen, die een mogelijke achterstand in posities van vrouwen ten opzichte van

mannen kunnen aangeven:

- de kans op bevordering in schaal binnen vijf jaar na datum van indienst-
treding;

- dekans op uittreding, dat wil zeggen het verlaten van de dienst, in de eer-
stevijfjaren van het dienstverband.

De keuze voor ‘vijf jaar na intrede’ is ingegeven vanwege de overgang van

tijdelijke naar vaste dienst, die in de onderzochte periode meestal na vier a

vijfjaar plaatsvond.

Met het weergeven van deze criteria is de afnankelijke variabele ‘achter-
stand van vrouwen ten opzichte van mannen’ nader gepreciseerd. De onaf-
hankelijke variabele ‘getalsmatige minderheidspositie binnen organisaties’
laat zich als volgt beschrijven. Als eenheid van organisatie is van het facul-
teitsniveau uitgegaan. De getalsverhoudingen binnen het wetenschappelijk
onderwijs brengen met zich mee dat vrouwen in alle faculteiten een minder-
heid vormen. Dit betekent dat de vraag die Ott stelde - heeft een minder-
heidspositie voor vrouwen en mannen een vergelijkbaar effect op hun loop-
baankansen? - in dit onderzoek niet kan worden geanalyseerd. Mannen
vormen immers nergens een minderheid in de onderzochte populatie. Wel is
ersprake van variatie in de minderheidspositie van vrouwen. Kanter onder-
scheidt drie soorten minderheidsgroepen naar relatieve omvang: minder dan
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Tabel 1. Aartdee! van vrouwen in 15-min- en 15-plus-faculteiten, per rang.

15-min--fac. 15-plus-mfac.
M+V) pct.V. M+ V) pct.V.
wetenschappelijk medewerker 6963 8,5% 2228 26,6%
wetenschappelijk medewerker | 3190 9,2% 849 21,1%
wetenschappelijk hoofdmedewerker 2582 8,1% 812 13,2%
hoogleraar 1024 1,0% 192 3,6%

(M + V) = totaal aantal mannen en vrouwen

pct.V. = percentage vrouwen

15% vrouwen, tussen 15 en 35% vrouwen en meer dan 35% vrouwen. Om-
dat faculteiten met meer dan 35% vrouwen nauwelijks voorkomen, zal van
twee condities worden uitgegaan. Enerzijds van faculteiten met minder dan
15% vrouwen (15-min-groepen), anderzijds van faculteiten met 15% of
meer vrouwen. Tot de 15-plus-groepen zijn die faculteiten gerekend, waarin
in minstens 12 van de 15 onderzochte jaren sprake was van een aandeel van
vrouwen van 15% of hoger. De overige faculteiten zijn gerekend tot de 15
min-faculteiten. In tabel 1is het aandeel van de vrouwen per rang aangege-
ven.

Het percentage vrouwen in de diverse rangen is in de 15-min-faculteiten
redelijk stabiel, tot aan de rang van hoogleraar. Op de 15-plus-faculteiten
neemt het percentage duidelijk af naarmate de rang hoger is. Deze verschil-
len worden voornamelijk verklaard door een sterk toegenomen intrede van
vrouwen in de 15-plus-faculteiten.

Nu de variabelen zijn omschreven, kan de probleemstelling worden gepre-
ciseerd: ‘Is het zo dat het vrouwelijk wetenschappelijk personeel in de 15
plus-faculteiten in termen van bevorderingskansen en uittredekansen min-
der achterstand heeft ten opzichte van het mannelijke wetenschappelijk per-
soneel, dan vrouwen in de 15-min-faculteiten?’

4. Onderzoeksresultaten

Met behulp van survival-analysel kunnen we berekenen welk percentage
mannen en vrouwen binnen 5 jaar na intrede is bevorderd of uitgetreden.
Met bevordering bedoelen we een overgang naar een hogere rang. Op basis
van kansen op bevordering en uittrede na 1, na 2, na 3jaar, na 4 jaar, enrm
5jaar, kan een cumulatief percentage worden vastgesteld. Eerst worden ¢
bevorderingskansen uitgewerkt en daarna de uittredekansen. In tabel 2 zien
we de bevorderingskansen uit de rang van wetenschappelijk medewerker o
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Tabel 2. Bevorderingskansen uit de rang van wetenschappelijk medewerker van mannen en
wouwen op 1S-min-faculteiten.

15-min-faculteiten

MANNEN VROUWEN
cumulatief cumulatief
percentage percentage percentage percentage
bevorderden bevorderden bevorderden bevorderden
a (N) (N)
ljaar 0.06 (5774) 0.06 0.03 (515) 0.03
2jaar 0.12 (4462) 0.17 0.10 (357) 0.13
3jaar 0.20 (3135) 0.34 0.18 (210) 0.28
4jaar 0.48 (1818) 0.66 0.39 (109) 0.57
5jaar 0.43 ( 533) 0.80 0.38 (42) 0.73
6jaar 0.33 ( 159) 0.87 *0.18 (17 0.78
7jaar 0.37 ( 59) 0.92 *0.30 ( 10 0.84

*= percentage minder betrouwbaar, i.v.m. laag aantal waarnemingen (N < 30).

de 15-min-faculteiten. Per jaar is achtereenvolgens voor mannen en vrou-
wen aangegeven: het percentage bevorderden, de omvang van de nog reste-
rende groep (N) en het cumulatief percentage bevorderden.

Na5jaar is 80% van de mannen bevorderd. Bij de vrouwen is 73% bevor-
derd uit de rang van wetenschappelijk medewerker. Een achterstand in de
kans op bevordering binnen 5jaar van 7%. In tabel 3 zijn ook de bevorde-
ringskansen uit de overige rangen vermeld. Bij bevorderingen uit de rang van
wetenschappelijk medewerker I vinden we een groter verschil (16%). Uit de
rang van wetenschappelijk hoofdmedewerker worden binnen 5 jaar 9%
meer mannen bevorderd dan vrouwen.

Uittabel 3blijkt dat de kans op bevordering (binnen 5jaar na intrede) van
vrouwen in 15-min-faculteiten voor alle rangen significant lager is dan de
kansen van mannen.2

Tabel3. 15-min-faculteiten, bevorderingskans binnen 5jaar, per rang.

mannen (s.e.) vrouwen (s.e.) verschil t
wet. medewerker 80% .0089 73% .0397 T%* 1.72
wet. medewerker | 59% .0139 43% .0461 16%* 3.32
wet. hoofdmedewerker 13% .0098 4% .0254 9%* 3.30

p< .05 = *
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Tabel 4. 15-plus-faculteiten, bevorderingskans binnen 5jaar, per rang.

mannen (s.e.) vrouwen (s.e.) verschil t
wet. medewerker 1lda .0174 73% .0342 4% 1.04
wet. medewerker 1 79% .0243 2% .0458 7% 1.35
wet. hoofdmedewerker 12% .0170 4% .0240 g * 2.72

p< .05=*

Tabel 5. Achterstand van vrouwen in bevorderingskans binnen 5jaar op 15-min- en 15-plus-
faculteiten, per rang.

15-min-fac. 15-plus-fac, verschil
wet. medewerker 1%* 4% 3%
wet. medewerker | 16%* 7% 9%
wet. hoofdmedewerker 9%* 8%* 1%

p< .05=*

In tabel 4 zien we dat op 15-plus-faculteiten na 5jaar 77% van de manne-
lijke wetenschappelijke medewerkers bevorderd is tegen 73% van de vrou-
wen. In tegenstelling tot bij de 15-min-faculteiten is dit verschil hier niet sig-
nificant. Voor bevorderingen uit de rang van wetenschappelijk medewerker
eerste klas zien we een grotere achterstand (7%). Ook hier geldt dat dit resul-
taat niet significant afwijkt van de hypothese ‘geen achterstand’. Bij bevor-
deringen uit de rang van wetenschappelijk hoofdmedewerker zien we een on-
geveer gelijke achterstand als bij de 15-min-faculteiten.

In tabel 5 zijn de verschillen tussen de beide faculteiten aangegeven.

Het verschil tussen de achterstandspercentages van vrouwen van de facul-
teiten kunnen we niet direct toetsen, omdat er sprake is van afhankelijkheid
tussen sekse en soort faculteit. Dat de percentages op de 15-plus-faculteiten
lager zijn dan op de 15-min-faculteiten en dat het verschil op de 15-min-
faculteiten wel, en op de 15-plus-faculteiten niet significant is, duidt op een
bevestiging van Kanter’s hypothese.

5. Uittrede-kansen

De uittrede kunnen we in vier verschillende vormen opsplitsen. We nemen
aan dat er bij uittrede om redenen van pensionering en overlijden weinig ver-
schil zal bestaan tussen de faculteiten. Daarnaast gaat het bij uittrede om
vrijwillig en onvrijwillig ontslag. Onvrijwillig ontslag van vast aangestelden
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Tabel 6. IS-min-faculteiten, uittredekans binnen 5jaar, per rang.

mannen (s.e.) vrouwen (s.e.) verschil t
wet. medewerker 47% .0139 62% .0380 -15% * -3.71
wet. medewerker 1 42% .0137 57% .0392 - 15%* -3.61
wet. hoofdmedewerker 37% .0117 50% .0421 - 13%* -2.97
hoogleraar 13% .0120 27% .1682 -14% -0.83

p< 05 = *

Tabel 7. 15-plus-faculteiten, uittredekans binnen 5jaar, per rang.

mannen (s.e.) vrouwen (s.e.) verschil t
wet. medewerker 36% .0239 44% .0367 - 8%* -1.82
wet. medewerker | 44% .0333 28% .0541 + 16% 2.52
wet. hoofdmedewerker 32% .0207 37% .0548 - 5% -0.85
hoogleraar 16% .0307 31% .1863 - 15% -0.79

p< 05 = *

wesin de onderzochte periode zeer ongebruikelijk. De eventuele verschillen
inuittrede-gedrag lijken daarmee hoofdzakelijk veroorzaakt te zijn door
vrijwillig ontslag en de beéindiging van tijdelijke aanstellingen. Als zou blij-
ken dat vrouwen de dienst eerder verlaten (vrijwillig of onvrijwillig) in 15-
min-faculteiten, dan wijst dit op een bron van achterstand. Voor het bestu-
deren en berekenen van verschillen in uittredekansen volgen we dezelfde
werkwijze als bij de bevorderingskansen.

Intabel 6 zien we dat op 15-min-faculteiten 47% van de mannelijke weten-
schappelijk medewerkers binnen 5jaar uittreedt.3Bij de vrouwen is 62% na
5jaar uitgetreden. Voor de rangen van wetenschappelijk medewerker | en
wetenschappelijk hoofdmedewerker is eveneens sprake van ruime achter-
stand van vrouwen ten opzichte van mannen.

De duidelijke achterstand van vrouwen in termen van een hogere uittrede
ligtvoor elk van de rangen tussen de 13 en 15%. Bij de hoogleraren is de uit-
trede-achterstand niet significant. Dit komt niet doordat de achterstand klei-
rerzou zijn, maar de kleinere aantallen maken de waarneming minder be-
trouwbaar.

Op de 15-plus-faculteiten (tabel 7) zien we dat van de mannen in de rang
van wetenschappelijk medewerker na 5 jaar 36% is uitgetreden tegen 44%
vande vrouwen. Op 15-plus-faculteiten is het uittrede-percentage (van vrou-
wen) uit de rang van wetenschappelijk medewerker significant hoger dan dat
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Tabel 8. Achterstand van vrouwen in uittredekans binnen 5jaar op 15-min- en 15-plus-facul-
teiten, per rang.

15-min-fac. 15-plus-fac. verschil
wet. medewerker 15%* 8%* 7%
wet. medewerker | 15%* -16% 31%
wet. hoofdmedewerker 13%* 5% 8%
hoogleraar 14% 15% - 1%

p< .05=*

van mannen, terwijl voor de uittrede uit de rang van wetenschappelijk mede-
werker | vrouwen het tegenovergestelde resultaat geldt.

Voor de wetenschappelijk hoofdmedewerkers geldt dat de uittrede-ach-
terstand niet significant is. In tabel 8 wordt de uittrede-achterstand op de
beide faculteiten vergeleken.

Ook hier kunnen we spreken van een gedeeltelijke bevestiging van Kan-
ter’s theorie. De richting van het verschil tussen de faculteiten duidt op een
bevestiging van Kanter’s theorie. De achterstandpercentages op de 15-plus-
faculteiten zijn in vergelijking met de 15-min-faculteiten lager en niet signifi-
cant, met uitzondering van de wetenschappelijk medewerkers. Alleen de ho-
gere uittrede op de 15-plus-faculteiten uit de rang van hoogleraar valt buiten
de verwachting. Dit resultaat valt deels te wijten aan de kleine aantallen en
daarnaast aan het feit dat vrouwelijke hoogleraren gemiddeld ouder zijn dan
hun mannelijke collega’s (Van Doorne-Huiskes, 1986). De vrouwelijke
hoogleraren hebben vanwege het eerder bereiken van de pensioengerech-
tigde leeftijd een iets grotere uittredekans.

6. Conclusie

Op basis van de beschreven onderzoeksresultaten kan vooralsnog niet tot
een weerlegging van Kanter’s tokentheorie worden besloten. Het blijkt dat
in de 15-min-faculteiten vrouwen ten opzichte van mannen een grotere ach-
terstand in bevorderingskansen hebben dan in de 15-plus-faculteiten. Als
niet de kans op bevordering, maar de kans op uittrede als achterstandscrite-
rium wordt genomen, is deze relatie nog wat sterker. Op de 15-min-facultei-
ten ishet verschil in uittredende mannen en vrouwen groter - ten nadele van
vrouwen - dan in de 15-plus-faculteiten. Hoewel Kanter’s theorie in ver-
schillende omstandigheden bevestigd is, zijn er ook tegengestelde bevindin-
gen gedaan. Coser (1981) en Toren en Kraus (1987) vonden een omgekeerd
effect: naarmate het percentage vrouwen hoger was, nam de achterstand van
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vrouwen toe. De Nederlandse data, zoals door ons beschreven, geven geen
aanleiding een dergelijke tegengestelde relatie te veronderstellen. Naast het
probleem van een precieze specificatie van voorwaarden waaronder Kan-
ter’stheorie wel of niet opgaat, doet zich een minstens zo belangrijke andere
vraag voor. Ook al zou de relatie tussen minderheidspositie en achterstand
ondubbelzinnig zijn, dan nog is niet precies helder op welke mechanismen
dezerelatie kan worden teruggevoerd. Kanter spreekt zich daar wel over uit,
maar in weinig gespecificeerde termen. Zo wordt gewezen op mogelijkheden
van sociaal isolement en op vormen van seksestereotypering, die meer kan-
senkrijgen in situaties waar vrouwen een grotere uitzondering vormen. Het
ziet er naar uit dat de toetsing van Kanter’s theorie aan waarde wint, wan-
neer - eventueel in meer kwalitatieve zin —op zaken die de mechanismen
raken, dieper wordt ingegaan. Daarnaast dient te worden geconstateerd dat
de achterstand van vrouwen in academische arbeidsorganisaties aan een
complex van oorzaken moet worden toegeschreven. Deze oorzaken liggen
zowel op macro-, meso- als micro-niveau (zie bijvoorbeeld Gould & Penley,
1984; Cabral, Ferber&Green, 1981; Olsen&Becker, 1983;Brass, 1985; Ste-
wart & Gudykunst, 1982; White & Althauser, 1984).

Detokentheorie vormt een interessant onderdeel van verklaringen die zich
vooral op het meso-niveau, het niveau van de organisatie zelf, concentreren.
Voor een completer inzicht in de achterstandssituatie van vrouwen in de aca-
demische wereld zijn alle drie de verklaringsniveaus van belang. In theoreti-
schezin lijkt het een uitdaging om naar een integratie van die niveaus te zoe-
ken.

Noten

1 Metbehulp van de survival-analyse (SPSS) kunnen we bepalen wat de kansen zijn om na 1,2,
3ofxjaren teworden bevorderd (proportion terminating). Bij de analyse gaan we uit van het
totaal aantal ingetreden personen. In het SPSS-programma worden de uitvallers voor de
helft (= voor een halfjaar) meegeteld als kanshebber omdat zij (gemiddeld) nog een halfjaar
kans hadden om bevorderd te worden. Naast uittreders kennen we ook nog wegvallers. Van
personen die in 1970 zijn ingetreden, kennen we hun rang na 1,2 en 3 jaar. Na4 jaar verdwij-
nen ze uit beeld. Deze wegvallers moeten we net als de uittreders slechts gedeeltelijk meereke-
nenvoor de bevorderingskansen. Het cumulatief percentage bevorderden (cumulative prob-
ability density = 1 - cumulative survival probability) na 3 jaar is het percentage bevorder-
denna ljaar plus het percentage bevorderden na 2 jaar, gegeven dat men niet na 1jaar bevor-
derd was, plus het percentage bevorderden na 3 jaar, gegeven dat men niet na len niet na 2
jaar bevorderd was.

2. Hoewel we met een volledig databestand werken, toetsen we toch op significantie, omdat we
een onderscheid willen maken tussen ‘mogelijk te verwaarlozen’ en ‘niet te verwaarlozen’
verschillen.
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t= (Pa~ Pb)~0
Vs.e.g2 + s.e.bd
Omdat getoetst wordt of er sprake is van achterstand van vrouwen, is de toets eenzijdig,
d.w.z. p < .05, alst > 1.645.
3. Hetgaat hierbij om het percentage uittreders, gegeven dat men niet eerder is bevorderd of uit-
getreden, zie ook noot 1.
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