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Participatie van vrouwen, ouderen en lager
opgeleiden in arbeidsorganisaties

De participatie van vrouwen, ouderen en lager opgeleiden verschilt sterk per organisatie. In dit artikel
wordt een beeld geschetst van de factoren die een rol spelen bij de totstandkoming van deze verschillen.
Branche, en daarmee het soort werk, blijkt veruit de belangrijkste verklarende variabele. Variabelen die de
verschillen binnen branches verklaren verschillen sterk per doelgroep. Bij vrouwen wordt de participatie
naast branche vooral verklaard door betere prestaties van de organisatie, door de mogelijkheid om in deel-
tijd te werken en door de afwezigheid van een P&0-afdeling, richtlijnen rond beloning en waardering en
richtlijnen rond opleidingen. De participatie van ouderen kan, naast branche, het beste voorspeld worden
uit de afwezigheid van groei van het personeelsbestand en de aanwezigheid van richtlijnen rond verzuim.
De participatie van lager opgeleiden ten slotte kan wederom vooral voorspeld worden uit de branche en
daarnaast door de aanwezigheid van richtlijnen rond reintegratie en de afwezigheid van mogelijkheden
om in deeltijd te werken en de afwezigheid van een afdeling P&O. De grote verschillen tussen de branches
en tussen de doelgroepen suggereren dat een beleid dat zich richt op het vergroten van de participatie van

de genoemde groepen werknemers gedifferentieerd zal moeten zijn naar doelgroep en naar branche.

Inleiding

Het lijkt soms makkelijk te voorspellen wie in
welk werk terecht komt. Vertel me uw sekse en
opleiding en ik vertel u uw beroep. Zo simpel
is het natuurlijk niet altijd. Wie waar welk werk
doet is in de praktijk niet te voorspellen op
basis van een paar basale persoonskenmerken
als sekse en opleiding. Toch lijkt er ook geen
sprake van een willekeurige verdeling over be-
roepen en organisaties. Waarop is die verdeling
dan wel gebaseerd ?

In dit artikel wordt onderzocht of de verde-
ling van verschillende groepen werknemers sa-
menhangt met een aantal organisatiekenmer-
ken. Meer specifiek: in het artikel wordt de re-
latie onderzocht tussen de participatie van
vrouwen, ouderen en lager opgeleiden in orga-
nisaties en een aantal kenmerken van deze or-
ganisaties. De zo vergaarde kennis over facto-

ren die samenhangen met de participatie van
deze groepen kan gebruikt worden voor het
formuleren van beleid om de participatie van
deze groepen te bevorderen.1

Een beleid ter bevordering van de participa-
tie van doelgroepen kan zich richten op de le-
den van de doelgroep zelf, zoals bijvoorbeeld
de keus voor een bepaalde opleiding of een be-
paald beroep waarmee de eigen kansen op
werk in meerdere of mindere mate toenemen.
Het beleid kan zich echter ook richten op de
organisaties, bijvoorbeeld door financiéle tege-
moetkoming bij het aannemen van een mede-
werker uit een doelgroep of door het stimule-
ren van een bepaald personeelsbeleid. In dit
onderzoek richten we ons op organisaties en
het personeelsbeleid dat zij voeren. Zo willen
we komen tot aanbevelingen om de organisa-
ties meer open te stellen voor leden van de
doelgroep.
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Op dit moment is nog niet voldoende be-
kend over de relatie tussen personeelsbeleid en
de participatie van doelgroepen. In het be-
schikbare onderzoek wordt meestal slechts
naar een zeer beperkt aantal variabelen geke-
ken, waardoor weinig bekend is over het rela-
tieve belang van deze variabelen en over de on-
derlinge relaties tussen variabelen (zie bijv. Re-
mery, 1998). Door in het huidige onderzoek
een groot aantal variabelen in samenhang te
onderzoeken hopen we hierover meer duide-
lijkheid te verkrijgen. Daarnaast proberen we,
door het vergelijken van de resultaten over de
drie doelgroepen, duidelijkheid te krijgen of de
mechanismen rond de participatie van doel-
groepen algemeen geldend zijn of per doel-
groep sterk verschillen.

Het onderzoek maakt gebruik van een be-
staand databestand. De keus van de variabelen
waarvan de invloed onderzocht wordt is dan
ook grotendeels bepaald door de beschikbaar-
heid van gegevens. Uiteindelijk is de invloed
onderzocht van de branche waarin de organisa-
tie actief is, het aantal personeelsleden, een
aantal indicatoren van het succes van de orga-
nisatie en kenmerken van het personeelsbeleid
van de organisatie. Hieronder wordt beschre-
venwat uit de literatuur al bekend is over de re-
latie tussen deze factoren en de participatie van
de drie doelgroepen. Op basis hiervan wordt
een aantal verwachtingen geformuleerd. Ver-
volgens worden de onderzoeksmethode en de
resultaten beschreven.

Vrouwen

Wat betreft de participatie van vrouwen stelt
Remery (1998) dat er weliswaar veel onderzoek
beschikbaar is over de positie van vrouwen in
organisaties, maar nauwelijks over de relatie
tussen kenmerken van de organisatie, het be-
leid dat gevoerd wordt en de positie van vrou-
wen in de betreffende organisatie. In haar ei-
gen onderzoek probeert ze die relatie wel te leg-
gen. Ze concludeert dat de participatie van
vrouwen sterke verschillen kent per sector
waarin de organisatie actief is: in publieke or-
ganisaties (de non-profitsector) werken meer
vrouwen dan in private organisaties. VVolgens
Remery komt dit doordat publieke organisaties
gevoeliger zijn voor de druk die overheid en sa-
menleving op hen uitoefenen om vrouwen aan
te nemen. Ook zouden bij publieke organisa-
ties vaker rechtvaardigheidsmotieven een rol
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spelen, terwijl bij private organisatie economi-
sche motieven veel belangrijker zijn.

Naast sector blijkt ook de omvang van de or-
ganisatie een rol te spelen bij de participatie
van vrouwen. Remery verwachtte een grotere
groei van de participatie van vrouwen in grote
organisaties, omdat deze volgens haar gevoeli-
ger zijn voor externe druk. Bovendien beschik-
ken grotere organisaties vaker over een profes-
sionele P&O-afdeling waardoor zij een duide-
lijker beleid kunnen voeren om de participatie
van vrouwen te bevorderen. Deze verwachting
bleek echter niet uit te komen: in grotere orga-
nisaties groeide de participatie van vrouwen
minder dan in kleinere organisaties. Een ver-
klaring voor dit verschil tussen het verwachte
en gevonden effect van omvang geeft Remery
niet. Overigens vindt Remery wel een posi-
tieve relatie tussen de groei van (de omvang
van) het personeelsbestand van organisaties en
de participatie van vrouwen.

Vrouwen lijken dus meer te profiteren van
de groei van het personeelsbestand dan man-
nen. De participatie van vrouwen groeit ook
sterker in organisaties die een bewust beleid
voeren rond deze participatie. Andersom blijkt
dat de kans dat een dergelijk beleid gevoerd
wordt niet gerelateerd is aan de mate waarin
vrouwen al deel uitmaken van het personeels-
bestand. Onderzoek van Grinell (1997) toont
aan dat een dergelijke relatie tussen de partici-
patie van vrouwen en een specifiek beleid er
wel is bij het combineren van zorg en arbeid.
Grinell stelt dat er in organisaties met meer
vrouwen niet alleen een grotere behoefte is
aan dergelijke regelingen, maar dat er ook
meer mogelijkheden zijn om dergelijke regelin-
gen af te dwingen: er zitten dan meestal ook
meer vrouwen in de OR en in de top van de or-
ganisatie. Blijkbaar dwingen deze vrouwen
echter niet af dat er ook een beleid komt rond
de instroom van vrouwen.

Ouderen

Hoewel voor het verklaren van de participatie
van vrouwen vooral wordt gekeken naar facto-
ren die invloed hebben op instroom, wordt bij
ouderen veeleer gekeken naar factoren die in-
vioed hebben op de uitstroom. Medewerkers
worden vanzelf ouder, daar is geen beleid voor
nodig. De participatie van ouderen wordt der-
halve vooral bepaald door de mate waarin
ouderen voortijdig uitstromen.
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In de afgelopen decennia is veel aandacht
besteed aan beleid om de uitstroom van ouder-
en te stimuleren om zodoende plaats te maken
voor de instroom van jongeren (het zoge-
naamde ‘vervangingsmodel', Kerkhoff, 1998).
Met het krapper worden van het arbeidsaan-
bod is deze tendens weer omgedraaid en wordt
juist geprobeerd ouderen langer te laten door-
werken. Of dit lukt is onder andere afhankelijk
van de voorwaarden die gehanteerd worden bij
vervroegde uittreding (Lindeboom, 1996;
Stichting van de Arbeid, 2000). Dit heeft te
maken met de aantrekkelijkheid van stoppen
met werken. Maar ook de aantrekkelijkheid
van doorwerken is van belang. Daarbij gaat het
om de loopbaanmogelijkheden. In veel geval-
len zijn die voor ouderen minder gunstig, om-
dat managers het niet vanzelfsprekend vinden
dat ouderen nog promotie maken (Simoens &
Denys, 1997), leidinggevenden negatieve ver-
wachtingen hebben omtrent het functioneren
van ouderen (Boerlijst, Van der Heijden & Van
Assen, 1993; Van Heugten, 1996; Kerkhoff,
1998) en denken dat ouderen zich niet verder
willen ontwikkelen (Snel & Cremer, 1994).
Ook wordt er nauwelijks geinvesteerd in de
scholing van oudere werknemers (Boerlijst et
al., 1993; De Groot & Maassen van den Brink,
1997; Wijers, 1997). Onderzoek laat echter zien
dat als ouderen wel de mogelijkheden krijgen
om zich te blijven ontwikkelen, bijvoorbeeld
door het houden van functioneringsgesprek-
ken en het voeren van een employabilitybeleid,
de kans dat ouderen blijven doorwerken groter
is (Von Bergh, 1997; Kerkhoff, 1998; Stichting
van de Arbeid, 2000). Belangrijk is dat dan te-
gelijk aandacht wordt besteed aan een goed be-
leid rond arbeidsomstandigheden (arbo-be-
leid), om te voorkomen dat ouderen uitvallen
door problemen die veroorzaakt worden door
fysieke of psychische overbelasting (Stichting
van de Arbeid, 1997). In organisaties met een
dergelijk beleid zal, door de beperkte voortijdi-
ge uitstroom van ouderen, de participatie van
ouderen groter zijn.

Ten slotte wordt de participatie van ouderen
ook beinvloed door getalsmatige veranderin-
gen in het personeelsbestand. Bij een groeiend
personeelsbestand bestaat de nieuwe instroom
meestal vooral uit jongeren, waardoor het rela-
tieve aandeel van ouderen in het personeelsbe-
stand afneemt (faffe, 1967; Van der Wijst, 1988).
Bij organisaties met een afnemend personeels-

bestand neemt het percentage ouderen veelal
toe, omdat in dergelijke situaties vooral jonge-
ren uitstromen (Tijdens, 1990). Zij vinden vaak
makkelijker elders werk, staan door het princi-
pe van last in, first out bovenaan de lijst van af-
vloeiers en beschikken minder vaak over een
vast contract. In organisaties met een stabiel
personeelsbestand is vaak sprake van vergrij-
zing en dus ook van een hoger percentage
oudere werknemers (Corpeleijn, 1980).

Lager opgeleiden
Over de factoren die een rol spelen bij de parti-
cipatie van lager opgeleiden binnen organisa-
ties wordt weinig geschreven. Er is in de litera-
tuur vooral aandacht voor de werkloosheid on-
der deze groep en voor toeleiding tot de ar-
beidsmarkt. Uit wat wel geschreven wordt over
de daadwerkelijke participatie van lager opge-
leiden blijkt dat vooral het type werk van groot
belang is. De huidige ontwikkelingen op de ar-
beidsmarkt zijn daarbij ronduit ongunstig voor
deze groep. Er is sprake van een tendens naar
steeds meer kennis-intensieve werkzaamhe-
den, waardoor de werkgelegenheid voor laagge-
schoolden afneemt (De Grip & Van Loo, 2000).
Deze afname van werkgelegenheid voor lager
opgeleiden geldt echter niet over alle beroeps-
groepen. Zo is er de afgelopen jaren bijvoor-
beeld een sterke groei geweest van de werkgele-
genheid van chauffeurs en laders en lossers.
Naast de afname van de werkgelegenheid
van laaggeschoolden door de verandering van
de beroepenstructuur is er ook sprake van ver-
dringing van laaggeschoolden door mensen
met een hogere opleiding. Dit heeft onder an-
dere te maken met een verandering van de ei-
sen die aan producten en diensten gesteld wor-
den (De Grip & Van Loo, 2000). Technologische
vernieuwingen, meer vraag naar maatwerk en
een grotere klantgerichtheid (en daarmee een
toename van de mate waarin medewerkers di-
rect contact hebben met klanten) maken dat er
steeds hogere eisen worden gesteld aan kennis,
vakmanschap en sociale vaardigheden en daar-
mee aan de opleidingseisen die gesteld wor-
den. Het zal dan ook moeilijk zijn om de ar-
beidsparticipatie van lager opgeleiden in stand
te houden. Sommige auteurs, zoals bijvoor-
beeld De Beer (1997), zien daarom vooral moge-
lijkheden in het creéren van additionele werk-
gelegenheid voor deze groep. Anderen bevelen
aan om het personeelsbeleid beter af te stem-
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men op laaggeschoolden, bijvoorbeeld door se-
lectiemethoden zo aan te passen dat de kennis
en ervaring van lager opgeleiden beter beoor-
deeld kunnen worden en door te zorgen voor
op maat gesneden opleidingen en begeleiding,
door te zorgen voor flexibele werkafspraken en
door functies op te splitsen in deeltaken die
(deels) ook door lager geschoolden kunnen
worden uitgevoerd (fanssens, 1999).

Vraagstelling
Uit bovenstaande bespreking blijkt dat er aan-
wijzingen zijn dat bepaalde organisatieken-
merken gerelateerd zijn aan de participatie van
doelgroepen. Zo zou de participatie van vrou-
wen groter zijn in de publieke sector, in grotere
organisaties en organisaties met een P&O-afde-
ling, in organisaties met een groeiend perso-
neelsbestand en in organisaties met een be-
waust beleid om vrouwen aan te stellen. De par-
ticipatie van ouderen zou groter zijn in organi-
saties met een afnemend of gelijkblijvend (niet-
groeiend) aantal personeelsleden, met minder
gunstige VUT-regelingen en in organisaties
waar functioneringsgesprekken worden ge-
voerd, waar aandacht wordt besteed aan scho-
ling en employability en waar men beschikt
over een goed arbo-beleid. De participatie van
lager opgeleiden tenslotte zou sterk zijn be-
paald door de branche waarin de organisatie ac-
tief is. Bovendien zou de participatie van lager
opgeleiden hoger zijn bij organisaties met min-
der technologische vernieuwingen, betere se-
lectiemethoden en meer aandacht voor oplei-
dingen en begeleiding. In dit onderzoek onder-
zoeken we of er inderdaad een samenhang is
tussen de genoemde organisatiekenmerken en
de participatie van de betreffende doelgroep.
Over de aanwezigheid van VUT-regelingen
hebben we echter geen informatie, zodat dit
kenmerk buiten beschouwing moet worden
gelaten. Wel wordt, exploratief, onderzocht of
er een relatie is tussen de participatie van de
drie doelgroepen en een aantal andere aspec-
ten van het personeelsbeleid van organisaties.
Omdat er nog weinig onderzoek is gedaan
naar de relatie tussen organisatiekenmerken
en de participatie van doelgroepen heeft het
onderzoek een verkennend karakter. Het is im-
mers mogelijk dat veel meer organisatieken-
merken samenhangen met de participatie van
doelgroepen dan die waarover we in de litera-
tuur aanwijzingen vonden. Daarom nemen we
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ook een aantal andere kenmerken in het on-
derzoek op.

Onderzoeksmethode

Steekproef

In dit onderzoek is gebruik gemaakt van het
databestand van een TNO-onderzoek naar het
personeelsbeleid in organisaties met tien of
meer werkzame personen (Griindemann, Wil-
lemsen, De Vries & VanVuuren, 2001). Het be-
treft een naar branche en omvang gestratifi-
ceerde steekproef van 5000 organisaties, af-
komstig uit bestanden van de Kamer van
Koophandel.

Van de 5000 aangeschreven organisaties
hebben er uiteindelijk 1013 aan het onderzoek
meegewerkt; een respons van 20%. Deze res-
pons is aan de lage kant, maar niet uitzonder-
lijk voor dit type onderzoek. Bij de deelne-
mende organisaties is tijdens een face-to-face
interview met het hoofd P&O, de directeur of
een medewerker van de P&O-afdeling een ge-
structureerde vragenlijst afgenomen. Door een
herweging is er voor gezorgd dat de antwoor-
den van organisaties die - wat grootte en bran-
che betreft -in de steekproef minder sterk zijn
vertegenwoordigd dan in de landelijke popula-
tie, in de berekening zwaarder meetellen en de
antwoorden van organisaties die zijn overver-
tegenwoordigd juist minder zwaar. Hierdoor
zijn de uitkomsten van het onderzoek zo veel
mogelijk representatief voor de Nederlandse
organisaties in het algemeen.

Vragenlijst

Zoals gezegd wordt voor het onderzoek naar
de participatie van doelgroepen in organisaties
gebruik gemaakt van gegevens uit een onder-
zoek naar personeelsbeleid in Nederlandse or-
ganisaties in het algemeen. We bespreken hier
alleen het deel van de vragenlijst dat relevant is
voor het huidige onderzoek.

De participatie van doelgroepen in de orga-
nisatie is vastgesteld door middel van directe
vragen naar het percentage vrouwen, ouderen
(50 jaar en ouder) en lager opgeleiden (oplei-
ding op niveau lagere school/LBO/MAVO/
VBO). Achtergrondkenmerken van de organi-
satie waarover vragen gesteld zijn, betreffen al-
lereerst de branche waarin de organisatie actief
is en het totale aantal werknemers. Daarnaast
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is gevraagd of de organisatie beter presteert
dan vergelijkbare organisaties of de organisatie
verder is dan vergelijkbare organisaties wat be-
treft technologische ontwikkelingen of het
personeelsbestand in de afgelopen twee jaar is
toegenomen en of men verwacht dat het perso-
neelsbestand in de komende twee jaar zal toe-
nemen.

Ten slotte zijn vragen gesteld over een groot
aantal (mogelijke) onderdelen van personeels-
beleid, waarbij kon worden aangegeven of de
organisatie over het betreffende onderdeel be-
schikt. Er is hierbij gevraagd naar de aanwezig-
heid van een P&O-afdeling, een vertrouwens-
persoon en een personeelsstrategie, de aanwe-
zigheid van richtlijnen rond werving en selec-
tie, beloning en waardering, begeleiding en
beoordeling, opleidingen, inzetbaarheid, ver-
zuim, reintegratie en ongewenst gedrag. Daar-
naast is gevraagd of de personeelsbehoefte in
kaart is gebracht of er sprake is van beloning
boven het gemiddelde marktniveau of er func-
tioneringsgesprekken worden gevoerd, of er
een risico-inventarisatie en evaluatie wordt
uitgevoerd of er activiteiten worden onderno-
men om de werkdruk te verminderen en het
gezondheidsgedrag van medewerkers te bevor-
deren en of werken in deeltijd mogelijk is. Ook
is gevraagd hoeveel opleidingsdagen medewer-
kers gemiddeld per jaar volgen en naar de aan-
wezigheid van een tiental maatregelen om de
inzetbaarheid van medewerkers te bevorderen:
taakverbreding of taakverrijking; roulatie over
taken of functies,- horizontale doorstroom
(nieuwe functie op vergelijkbaar niveau); verti-
cale doorstroom (nieuwe functie op hoger of la-
ger niveau); opleidingen en trainingen; stages
lopen (zowel intern als extern); aanpassing van
de werktijden; aanpassing van het werk, de
functie of de taken; aanpassing van de werk-
plek en leeftijdsgrenzen voor bepaalde werk-

zaamheden. Het aantal maatregelen rond in-
zetbaarheid dat de organisatie toepast is opge-
teld (Cronbach's alfa van deze schaal is 0,71).
Ten slotte is gevraagd of de organisatie een be-
leid voert om de instroom en de doorstroom
van elk van de drie doelgroepen te bevorderen.
Deze vragen zijn per doelgroep afzonderlijk be-
antwoord en in de analyses wordt alleen geke-
ken naar de relatie tussen het beleid ten aan-
zien van de betreffende doelgroep en de partici-
patie van die doelgroep.

Resultaten

Om vast te stellen welke variabelen gerelateerd
zijn aan de participatie van de drie doelgroe-
pen zijn regressieanalyses uitgevoerd met de
participatie van deze groepen als afhankelijke
variabele. De onafhankelijke variabelen zijn
ingedeeld in drie blokken: branche, achter-
grondkenmerken en kenmerken van het perso-
neelsbeleid. Aangezien de branche waarin een
organisatie actief is erg stabiel is, is deze varia-
bele als eerste opgenomen in de regressieana-
lyse. Als tweede blok zijn de overige achter-
grondvariabelen opgenomen. Deze variabelen
zijn minder stabiel dan de branche, maar tege-
lijk ook minder direct te beinvlioeden door
overheidsbeleid dan het personeelsbeleid van
een organisatie. De kenmerken van het perso-
neelsbeleid zijn tenslotte als derde blok in de
analyse opgenomen. De resultaten van de re-
gressieanalyses worden weergegeven in de Ta-
bellen 1t/m 4.2

Uit Tabel 1blijkt dat de branche waarin de
organisatie actief is een groot deel van de vari-
antie in de participatie van de doelgroepen
verklaart. Dit is met name het geval bij de par-
ticipatie van vrouwen en lager opgeleiden. Toe-
voeging van de overige achtergrondkenmerken

Tabel 1 Hiérarchische regressie participatie doelgroepen met branche, kenmerken van de organisatie en ken-
merken van het personeelsbeleid als predictoren (percentages verklaarde variantie)

Vrouwen (n Ouderen (n Lager opgeleiden (n = 602)
toenameR2 - 62% toenameR2 - V toename R R

Blok 1: branche 43 ** 43 A1 1 ,38 ** ,38 **
Blok 2: + kenmerken 01 44 ,04 ** ,15 ** 01 * ,39 **
Blok 3: + p-beleid ,09 ** 52 ** 02 17 ** ,09 ** A48 **
*

p<,05
~ o <,01
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van de organisaties levert een net wat betere
voorspelling op van de participatie van ouder-
en en lager opgeleiden, maar niet van de parti-
cipatie van vrouwen. Informatie over het per-
soneelsbeleid zorgt bij vrouwen en lager opge-
leiden voor een aanzienlijk betere voorspel-
ling, de participatie van ouderen wordt door
toevoeging van deze informatie niet beter voor-
speld. De tabellen 2 t/m 4 bieden een beeld
van de univariate relaties tussen de variabelen
en de participatie van doelgroepen (de correla-
ties, r) en de afzonderlijke voorspellende
waarde van de verschillende variabelen als voor
de invloed van andere variabelen wordt gecon-
troleerd [

Vrouwen

Tabel 2 laat zien dat een groot aantal variabe-
len significant correleren met de participatie
van vrouwen. Wat betreft het personeelsbeleid
zien we dat organisaties met meer vrouwen
vaker beschikken over een personeelsstrategie,
vaker hun personeelsbehoefte in kaart hebben
gebracht en vaker beschikken over richtlijnen
rond werving en selectie, beloning en waarde-
ring, begeleiding en beoordeling, inzetbaar-
heid, reintegratie en ongewenst gedrag.3 Verder
is in deze organisaties minder vaak sprake van
beloning boven de markt, worden vaker functi-
oneringsgesprekken gevoerd, is er vaker een
beleid rond het werven en de doorstroom van
vrouwen en beschikken ze vaker over een ver-
trouwenspersoon.

Kijken we echter naar de mate waarin de va-
riabelen een bijdrage leveren aan het voorspel-
len van de variantie in de participatie van vrou-
wen in organisaties, dan valt op dat deze vari-
antie grotendeels verklaard wordt door de bran-
che waarin de organisatie actief is (hoogste
béta's).Van de andere kenmerken van de organi-
satie hebben alleen de prestaties van de organi-
satie een voorspellende waarde: bij organisaties
die beter presteren dan vergelijkbare organisa-
ties is de participatie van vrouwen hoger. Wat
betreft de kenmerken van het personeelsbeleid
blijkt dat de participatie van vrouwen hoger is
in organisaties zonder P&O-afdeling, waar wer-
ken in deeltijd mogelijk is, waar men niet be-
schikt over richtlijnen rond opleidingen en
waar men niet beschikt over richtlijnen rond
beloning en waardering.

Ouderen
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De participatie van ouderen correleert met
veel minder variabelen dan het geval is bij de
participatie van vrouwen (Tabel 3). Bij organi-
saties met meer ouderen is minder vaak sprake
van betere prestaties, is het personeelsbestand
minder vaak toegenomen en wordt minder
vaak een toename verwacht. Er is bij deze orga-
nisaties wel vaker sprake van richtlijnen rond
werving en selectie en verzuim, er is vaker een
beleid rond de doorstroom van ouderen en er is
vaker een vertrouwenspersoon aanwezig.

Ook nu is het aantal variabelen dat een bij-
drage levert aan het voorspellen van de afhan-
kelijke variabele, in dit geval de participatie van
ouderen, geringer. Branche verklaart weer het
grootste deel van de variantie, maar er zijn nu
slechts twee branches die er echt uitspringen:
de horeca met opvallend weinig ouderen en het
onderwijs met opvallend veel ouderen. Naast
branche blijkt de verwachting rond de perso-
neelsbehoefte in de komende twee jaar een bij-
drage te leveren aan het voorspellen van het
percentage ouderen: het percentage ouderen is
groter in organisaties die geen toename van
het personeelshbestand verwachten. Kenmer-
ken van het personeelsbeleid hangen wel sa-
men met de participatie van ouderen (signifi-
cante correlaties) maar leveren geen aanvul-
lende bijdrage aan het voorspellen van de parti-
cipatie van ouderen (geen significante toename
van het percentage verklaarde variantie).

Lager opgeleiden

Net als bij de participatie van vrouwen is er
ook een groot aantal variabelen dat samen-
hangt met de participatie van lager opgeleiden
(Tabel 4). Zo zijn organisaties met veel lager
opgeleiden minder vaak technologische ver-
nieuwers, beschikken ze minder vaak over een
P&O-afdeling, een personeelsstrategie en een
overzicht van de personeelsbehoefte, voeren
minder vaak functioneringsgesprekken, be-
schikken over minder maatregelen rond em-
ployability en minder activiteiten rond gezond-
heidsgedrag, bieden minder vaak de mogelijk-
heid om in deeltijd te werken en beschikken
minder vaak over een vertrouwenspersoon.
Daarnaast beschikken organisaties met veel la-
ger opgeleiden minder vaak over richtlijnen
rond werving en selectie, beloning en waarde-
ring, begeleiding en waardering, opleidingen
en ongewenst gedrag. Wel belonen organisaties
met veel lager opgeleiden vaker boven de markt
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Tabel 2 Hiérarchische regressie participatie vrouwen met branche, kenmerken van de organisatie en kenmer-
ken van het personeelsbeleid als predictoren (correlaties, beta-gewichten, n= 622)

Branche

Industrie4

Bouw4

Groothandel4
Detailhandel4

Horecad

Transport4

Zakelijke dienstverlening4
Overheid4
Gezondheidszorg4
Onderwijs4

Stichtingen en verenigingen4

Kenmerken organisatie

Aantal werknemers

Prestaties organisatie beter dan anderen4

technologische vernieuwer4

personeelsbestand afgelopen 2 jaar toegenomen4
toename personeelsbehoefte verwacht in komende 2 jaar4

Personeelsbeleid

P&0O-afdeling aanwezig4

personeelsstrategie aanwezig4
personeelsbehoefte in kaart:

richtlijnen werving en selectie aanwezig4
richtlijnen beloning en waardering aanwezig4
beloning boven markt4

richtlijnen begeleidingen beoordeling aanwezig4
Functioneringsgesprekken worden gevoerd4
richtlijnen opleidingen aanwezig4

aantal opleidingsdagen

richtlijnen inzetbaarheid aanwezig4

aantal maatregelen rond employability
richtlijnen verzuim aanwezig4
risico-inventarisatie en evaluatie uitgevoerd4
richtlijnen reintegratie aanwezig4
activiteiten werkdruk4

activiteiten gezondheidsgedrag4

beleid werven vrouwen aanwezig4

beleid doorstroom vrouwen aanwezig4
deeltijd mogelijk4

richtlijnen ongewenst gedrag aanwezig4
vertrouwenspersoon aanwezig4

* p<,05

= p< 0

# redundante variabele branche
4 dichotome variabele

r blok 1
0

.26 ** .,20 **
-,37 ** ,30 **
-,07 -,04

17 = ,18 =
15 ** 16 **
-, 18 ** -, 15 **
12 ** 13

_102 #

19 = ,20 **
|28 ** 27 **
23 24 **

0L
06
-,04

,00
0L

-,08 *
24 **
11
,16 **

-,06

-, 18 **
VARG
10 **
,05
,09 *
lo *k
,07
,04
-,05
,16 **
,00
,08 *
,16 **
13 **
,36 **
23 **
13 **

blok 2 blok 3
0 0

-, 22 12 =
-,32 ** -23 **
-,05 02

15 |15
13 14
- 16 ** 12 *
11 A7 *

#
19 ** ,20 **
27 ** 21
23 23 **

-.03 -02
,09 ** 11 =

-04 -03

-02 -0L
02 0L
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Tabel 3  Hiérarchische regressie participatie ouderen met branche, kenmerken van de organisatie en kenmer-
ken van het personeelsbeleid als predictoren (correlaties, béta-gewichten, n= 609)

Branche

industrie3

bouw3

groothandel3
detailhandel3

horeca3

transport3

zakelijke dienstverlening3
overheid3
gezondheidszorg3
onderwijs3

stichtingen en verenigingen3

Kenmerken organisatie

aantal werknemers

prestaties organisatie beter dan anderen3

technologische vernieuwer3

personeelshestand afgelopen 2 jaar toegenomen3
toename personeelsbehoefte verwacht in komende 2 jaar3

Personeelsbeleid

P&O0-afdeling aanwezig3
personeelsstrategie aanwezig3
personeelsbehoefte in kaart

richtlijnen werving en selectie aanwezig3
richtlijnen beloning en waardering aanwezig3
beloning boven markt3

richtlijnen begeleidingen beoordeling aanwezig3
functioneringsgesprekken worden gevoerd3
richtlijnen opleidingen aanwezig3

aantal opleidingsdagen

richtlijnen inzetbaarheid aanwezig3

aantal maatregelen rond employability
richtlijnen verzuim aanwezig3
risico-inventarisatie en evaluatie uitgevoerd3
richtlijnen reintegratie aanwezig3
activiteiten werkdruk3

activiteiten gezondheidsgedrag3

beleid werven ouderen aanwezig3

beleid doorstroom ouderen aanwezig3
deeltijd mogelijk3

richtlijnen ongewenst gedrag aanwezig3
vertrouwenspersoon aanwezig3

* p< 05
p<,01

# redundante variabele branche
3 dichotome variabele
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blok 7
0

blok 2
0

0L
-,05
-.04
13 *
- 16 **

blok 3
0

0L

-,05

-,04

-1

- 15 %
#

-14

,05
-02
13 *
,05
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Tabel 4 Hiérarchische regressie participatie lager opgeleiden met branche, kenmerken van de organisatie en
kenmerken van het personeelsbeleid als predictoren (correlaties, béta-gewichten, n= 602)

r blok 1 blok 2 blok 3
P P P

Branche
industrie? 56 ok ,28 ** ,28 ** 23 **
bouw3 = 33 = 32 ** 22 **
groothandel3 -.08 * # # #
detailhandel3 13 = ,18 *=* 18 *=* 16 **
horeca3 -.09 * -,05 -,04 -,04
transport3 25 ** ,29 ** 28 ** 27 **
zakelijke dienstverlening3 -,24 .10 * .10 * -,07
overheid3 -,03 , , ,03
gezondheidszorg3 -,06 -,03 -,03 -.04
onderwijs3 .32 ** .23 ** 24 ** =21 =
stichtingen en verenigingen3 -, 15 ** =11 e S 11 S 11
Kenmerken organisatie
aantal werknemers -,04 -01 01
prestaties organisatie beter dan anderen3 ,04 0L ,0L
technologische vernieuwer3 - 11 S 11 -,07 *
personeelsbestand afgelopen 2 jaar toegenomen3 -,04 -.03 -,03
toename personeelsbehoefte verwacht in komende 2jaar3 -01 -,03 -,02
Personeelsbeleid
P&0-afdeling aanwezig3 - 14 ** -10 =
personeelsstrategie aanwezig3 =21 ** -,08 *
personeelsbehoefte in kaart -.20 ** -.05
richtlijnen werving en selectie aanwezig3 -,13 ** ,03
richtlijnen beloning en waardering aanwezig3 , ,
beloning boven markt3 A1 02
richtlijnen begeleidingen beoordeling aanwezig3 -, 21 ** -,02
functioneringsgesprekken worden gevoerd3 -.25 ** -.04
richtlijnen opleidingen aanwezig3 -.16 ** -,05
aantal opleidingsdagen -.07 00
richtlijnen inzetbaarheid aanwezig3 -,07 -,04
aantal maatregelen rond employability -, 15 ** -,08 *
richtlijnen verzuim aanwezig3 ,03 ,07
risico-inventarisatie en evaluatie uitgevoerd3 ,09 * ,03
richtlijnen reintegratie aanwezig3 ,03 16 **
activiteiten werkdruk3 07 ,
activiteiten gezondheidsgedrag3 - 11 -,08 *
beleid werven lager opgeleiden aanwezig3 12 ,07 *
beleid doorstroom lager opgeleiden aanwezig3 14 ** ,09 **
deeltijd mogelijk3 .27 ** -, 11 =
richtlijnen ongewenst gedrag aanwezig3 - 14 ** ,04
vertrouwenspersoon aanwezig3 - 22 ** -,06
* p< 05
*op<,

# redundante variabele branche
a dichotome variabele
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en beschikken zij vaker over beleid rond wer-
ving en doorstroom van lager opgeleiden.

De variantie in de participatie van lager op-
geleiden kan wederom in grote mate verklaard
worden uit de branche waarin de organisatie
actief is. Het al dan niet zijn van een technolo-
gische vernieuwer is een aanvullende voorspel-
lende variabele: bij technologische vernieu-
wers is de participatie van lager opgeleiden la-
ger. De voorspellende kracht van deze variabele
vervalt als de kenmerken van het personeelsbe-
leid in de voorspelling worden opgenomen.
Van dit personeelsbeleid hebben drie kenmer-
ken voorspellende waarde: de participatie van
lager opgeleiden is hoger in organisaties waar
richtlijnen zijn rond reintegratie, waar niet in
deeltijd gewerkt kan worden en waar men niet
beschikt over een P&O-afdeling.

Branche

Omdat branche de beste voorspeller blijkt van
de participatie van vrouwen, ouderen en lager
opgeleiden wordt in Tabel 5 een overzicht gege-
ven van de participatie van deze drie groepen
in de verschillende branches. Uit de tabel blijkt
dat het percentage vrouwen uiteenloopt van
6% in de bouw tot 73% in de gezondheidszorg.
Andere branches met een uitzonderlijk laag
percentage vrouwen zijn de transportsector
(14%) en de industrie (17%). Branches met een
hoog percentage vrouwen zijn stichtingen en
verenigingen (65%) en het onderwijs (58%). In
de horeca is het percentage ouderen het laagst
met 5%, terwijl het hoogste percentage, 23%,
gevonden wordt in het onderwijs. Het percen-

tage ouderen is verder laag in de detailhandel
(109%) en de zakelijke dienstverlening (11%), en
hoog bij de overheid (21%) en bij stichtingen en
verenigingen (20%). Het percentage laag opge-
leiden varieert van 8% in het onderwijs tot
78% in de transportsector. Er werken weinig
laag opgeleiden bij stichtingen en verenigingen
(18%9) enveel in de bouw (70%).

Discussie

Algemeen beeld
In dit artikel is onderzocht of er een relatie is
tussen de participatie van vrouwen, ouderen
en lager opgeleiden in organisaties enerzijds en
het personeelsbeleid en een aantal organisa-
tiekenmerken anderzijds. De resultaten laten
zien dat de participatie van vrouwen en lager
opgeleiden inderdaad redelijk voorspeld kan
worden uit de opgenomen variabelen. Voor de
participatie van ouderen is dat veel minder het
geval. Blijkbaar wordt de participatie van
ouderen voor een groter deel bepaald door an-
dere, niet in dit onderzoek opgenomen, facto-
ren. Hierbij valt bijvoorbeeld te denken aan
specifieke regelingen rond (vervroegde) pensi-
onering (Lindeboom, 1996; Stichting van de
Arbeid, 2000). Ook de zwaarte van het werk
(fysiek en psychisch) kan een belangrijke varia-
bele zijn die de uitval van ouderen, en daarmee
de participatie van deze groep, voor een belang-
rijk deel bepaalt.

Een andere belangrijke constatering is dat
er veel variabelen samenhang vertonen met de

Tabel 5 Participatie doelgroepen per branche3 (percentages)

Branche % vrouwen (n = 622)
Oem. Sd
Industrie 16,5 15,9
Bouw 6,2 7,6
Groothandel 28,9 22,0
Detailhandel 47,4 25,8
Horeca 53,3 12,3
Transport 14,0 12,9
Zakelijke dienstverlening 40,3 25,4
Overheid 31,9 21,7
Gezondheidszorg 72,5 23,1
Onderwijs 58,1 23,2
Stichtingen & verenigingen 64,6 23,9
Totaal 33,9 27,3

% ouderen (n = 609)

% lager opgeleiden (n = 602)
. Sd.

Cem. Sd Cem
16,5 12,1 62,8 30,6
14,4 8,9 70,3 26,9
15,1 17,6 35,8 31,0
9,9 10,2 55,8 25,9
4.8 71 27,8 20,2
16,6 14,0 77,5 21,3
10,5 11,6 27,8 31,5
20,9 10,1 38,5 24,2
14,2 9,2 28,2 28,1
22,5 13,7 7.9 8,3
19,6 12,7 18,0 18,6
14,4 13,1 42,8 34,1

aHet verschil tussen de branches is voor alle drie doelgroepen significant.
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participatie van doelgroepen, maar dat voor
het verklaren van de variantie in deze partici-
patie vooral de branche van grote invloed is.
Dit suggereert dat veel van de overige variabe-
len ook vooral samenhangen met de branche
en dus geen aanvullende verklaring opleveren.
Een voorbeeld is de sterke samenhang (hoge
correlatie) tussen de participatie van vrouwen
en de aanwezigheid van een personeelsstrate-
gie, gecombineerd met de zeer geringe bijdrage
die deze variabele levert aan het verklaren van
de variantie in de participatie van vrouwen
(geen significante béta). Dit suggereert dat in
de branches waar veel vrouwen werken vaak
een personeelsstrategie aanwezig is, maar dat
de verschillen in het percentage vrouwen bin-
nen een bepaalde branche niet samenhangen
met de aanwezigheid van een dergelijke strate-
gie. Kortom: er is wel een samenhang tussen
de twee variabelen, maar deze wordt vooral ver-
klaard door een derde variabele, in dit geval
branche. Hiermee wordt de meerwaarde geillu-
streerd van het in samenhang analyseren van
een groot aantal variabelen boven analyses of
onderzoeken met een beperkt aantal variabe-
len.

Branche

Bij alle drie de doelgroepen is branche de varia-
bele die veruit de meeste variantie verklaart.
De verschillen in participatie tussen de bran-
ches zijn dan ook aanzienlijk: het percentage
vrouwen varieert bijvoorbeeld van 6% in de
bouw tot 73% in de gezondheidszorg. Helaas is
uit de resultaten van dit onderzoek niet één-
duidig af te leiden welke specifieke kenmerken
van de branches tot deze verschillen leiden.
el blijkt uit een artikel van Schellekens, Dage-
vos, Dagevos en Ter Huurne (2000) dat de nieu-
we instroom van medewerkers een vergelijk-
baar patroon laat zien als de huidige participa-
tie van doelgroepen. Dit suggereert dat de ge-
constateerde ongelijke verdeling over branches
de komende jaren in stand zal blijven. Waar-
schijnlijk spelen cultuur-historische factoren
hierbij een belangrijke rol, evenals bijvoor-
beeld de aard van het werk.

Op basis van het onderzoek van Remery
(1998) was verwacht dat de participatie van
vrouwen met name hoog zou zijn in de non-
profitsector. Deze verwachting wordt maar ten
dele bevestigd. In een aantal branches in de
non-profitsector is het percentage vrouwen in-

derdaad erg hoog (met name in de gezond-
heidszorg), maar ook het percentage vrouwen
in de horeca en de detailhandel, twee branches
in de profitsector, is erg hoog. De redenering
van Remery was dat de overheid gevoeliger is
voor publieke druk, en daarom meer vrouwen
aanneemt. In de genoemde particuliere bran-
ches, horeca en detailhandel, is de participatie
van vrouwen echter traditioneel al erg hoog,
een situatie waarmee Remery in haar redene-
ring geen rekening lijkt te houden. Het hoge
percentage vrouwen in deze branches lijkt dan
ook eerder bepaald door het verleden dan door
recente veranderingen onder publieke druk.

Er waren geen verwachtingen geformuleerd
over verschillen tussen de branches wat betreft
de participatie van ouderen en lager opgelei-
den.

Achtergrondkenmerken

De verschillen tussen de branches verklaren
de verschillen in de participatie van doelgroe-
pen in organisaties beter dan verschillen bin-
nen de branches. Het opnemen van een aantal
achtergrondkenmerken van de organisaties le-
vert slechts een geringe toename van het per-
centage verklaarde variantie in het percentage
ouderen en lager opgeleiden. Het percentage
verklaarde variantie in de participatie van
vrouwen wordt niet significant beter door toe-
voeging van deze achtergrondkenmerken.

Dat de participatie van vrouwen niet beter
voorspeld kan worden door opnemen van in-
formatie over de omvang van het personeelsbe-
stand, de in de afgelopen twee jaar gereali-
seerde groei van dit bestand of de verwachte
groei van het personeelsbestand, gaat in tegen
de verwachtingen die op basis van het onder-
zoek van Remery (1998) geformuleerd zijn. Re-
mery vond in haar onderzoek een positief ver-
band tussen de mate van participatie van vrou-
wen en de omvang van het personeelsbestand.
Mogelijk ligt de oorzaak van deze discrepantie
tussen de resultaten van het huidige onder-
zoek en de resultaten van Remery in het feit
dat het onderzoek van Remery zich beperkte
tot een aantal branches, waardoor haar resulta-
ten branche-specifieker zijn.

Van het al dan niet groeien van het perso-
neelsbestand werd niet alleen een voorspel-
lende invloed verwacht op de participatie van
vrouwen, maar ook op die van ouderen. In na-
volging van de bevindingen van verschillende
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auteurs (Corpeleijn, 1980; Jaffe, 1967; Tijdens,
1990; Van der Wijst, 1988) werd een negatief
verband verondersteld tussen groei van de or-
ganisatie en de participatie van ouderen. Dit
verband is inderdaad gevonden, maar uit de re-
gressieanalyse blijkt dat alleen de verwachting
rond de groei in de komende twee jaar een bij-
drage levert aan het voorspellen van de partici-
patie van ouderen.Veranderingen in de omvang
van het personeelsbestand in de afgelopen
twee jaar leveren die bijdrage niet.

Een relatie tussen groei van de organisatie
en de participatie van lager opgeleiden werd
niet verwacht en ook niet gevonden.

Een opvallende, niet voorspelde, bevinding
is dat prestaties van organisaties een positieve
bijdrage leveren aan het voorspellen van de va-
riantie in de participatie van vrouwen in deze
organisaties: in organisaties die beter presteren
werken meer vrouwen. Onduidelijk is hierbij
of de aanwezigheid van vrouwen organisaties
succesvoller maakt of dat vrouwen vooral wor-
den aangetrokken door succesvolle organisa-
ties. Het resultaat geeft echter wel duidelijk
aan dat vrouwen geen bedreiging vormen voor
het succes van een organisatie. Een relatie tus-
sen de participatie van beide andere doelgroe-
pen en de prestaties van organisaties was niet
verwacht en werd ook niet gevonden.

De verwachte relatie tussen een hoger per-
centage lager opgeleiden en de aanwezigheid
van technologische vernieuwingen is niet ge-
vonden. Onduidelijk is wat hiervan de oorzaak
is. Ook een relatie tussen de aanwezigheid van
technologische vernieuwingen en de participa-
tie van de beide overige doelgroepen werd niet
gevonden, maar in deze gevallen was een der-
gelijke relatie ook niet verwacht.

Personeelsbeleid
Na branche en achtergrondkenmerken van de
organisaties zijn de kenmerken van het perso-
neelsbestand van de organisaties in de regres-
sieanalyse opgenomen. Deze toevoeging verbe-
tert de voorspelling van het percentage vrou-
wen en lager opgeleiden, maar niet dat van
ouderen. De participatie van die laatste groep
wordt blijkbaar nauwelijks beinvlioed door het
personeelsbeleid dat de organisatie voert. Bij
vrouwen en lager opgeleiden is die invloed wel
aanwezig.

Veel aspecten van het personeelsbeleid han-
gen samen met de participatie van doelgroe-
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pen. Dit is met name het geval bij vrouwen en
lager opgeleiden. In grote lijnen kan gesteld
worden dat in organisaties met veel vrouwen
een actiever beleid gevoerd wordt en dat orga-
nisaties met veel lager opgeleiden juist geken-
merkt worden door het geringe aantal activitei-
ten op personeelsgebied. De meeste variabelen
leveren echter geen afzonderlijke bijdrage aan
het voorspellen van de variantie in participatie.
Dit bevestigt de al eerder beschreven conclusie
dat de verschillen in personeelsbeleid vooral
optreden tussen de branches. Verschillen bin-
nen de branches op personeelsgebied lijken
een minder groot effect te hebben op de partici-
patie van doelgroepen.

Van de 22 in het onderzoek opgenomen ken-
merken van het personeelsbeleid leveren er 16
geen afzonderlijke bijdrage aan het voorspellen
van de variantie in de participatie van doel-
groepen. Gezien het grote aantal variabelen
worden hier alleen die variabelen besproken
die wel een bijdrage leveren aan deze voorspel-
ling en de variabelen die dat niet doen maar
waarvan op basis van de literatuur wel een bij-
drage verwacht werd.

Op basis van de geschriften van Remery
(1998) was voorspeld dat de aanwezigheid van
een P&X)-afdeling zou samengaan met een ver-
hoogde participatie van vrouwen. Het al dan
niet aanwezig zijn van een afdeling P&O draagt
inderdaad, zoals voorspeld, bij aan het voorspel-
len van de participatie van vrouwen, maar het
teken van het verband is tegengesteld aan wat
verwacht was. Dit suggereert dat organisaties
met een P&O-afdeling juist minder vrouwen in
dienst hebben dan organisaties zonder een der-
gelijke afdeling. Remery (1998) veronderstelt
dat een P&O-afdeling zorg kon dragen voor een
actief beleid om vrouwen te werven en ver-
klaarde daarmee het door haar gevonden ver-
band. Hoe het resultaat van het huidige onder-
zoek verklaard kan worden, is onduidelijk. Het
verschil tussen de resultaten van Remery en het
huidige onderzoek kan gelegen zijn in het al
eerder aangehaald verschil in onderzoeks-
populatie: het onderzoek van Remery beperkte
zich tot een aantal branches, waardoor haar re-
sultaten mogelijk branche-specifieker zijn.
Overigens wordt in het huidige onderzoek ook
wel een verband gevonden tussen de aanwezig-
heid van een beleid gericht op de instroom of de
doorstroom van vrouwen en het percentage
vrouwen in de organisatie, maar dit beleid
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draagt niet bij aan het voorspellen van de parti-
cipatie. Blijkbaar zijn er andere factoren, zoals
bijvoorbeeld branche, die de samenhang tussen
beleid en participatie bepalen.

De afwezigheid van een P&O-afdeling
draagt niet alleen bij aan het voorspellen van
de participatie van vrouwen maar ook aan die
van lager opgeleiden. Deze relatie was niet ver-
wacht. De participatie van ouderen is niet gere-
lateerd aan het al dan niet aanwezig zijn van
een P&O-afdeling. De aanwezigheid van een
beleid gericht op de in- en doorstroom van
ouderen bleek niet gerelateerd aan de partici-
patie van deze groep en had hier ook geen voor-
spellende waarde. Bij lager opgeleiden was er
wel een relatie tussen beleid en participatie,
maar net als bij vrouwen was er geen sprake
van een bijdrage aan het voorspellen van de va-
riantie in participatie. Overigens was er ook
geen relaties tussen beleid rond in- en door-
stroom van ouderen en lager opgeleiden en
hun participatie verwacht.

Een specifiek beleid rond in- en doorstroom
van vrouwen is dus niet gerelateerd aan de par-
ticipatie van vrouwen, een beleid dat het wer-
ken in deeltijd mogelijk maakt is dat wel. Deze
relatie was niet voorspeld, maar is toch ook
niet onverwacht. Overigens is hier niet duide-
lijk wat oorzaak is en wat gevolg: het is moge-
lijk dat vrouwen kiezen voor organisaties waar
ze in deeltijd kunnen werken, maar het is ook
mogelijk dat organisaties de mogelijkheden
voor het werken in deeltijd uitbreiden als het
percentage vrouwen toeneemt. Dit laatste zou
aansluiten bij de bevindingen van Grinell
(1997) dat in organisaties met veel vrouwen re-
gelingen om zorg en arbeid te combineren vak-
er worden afgedwongen. In ieder geval wekken
de resultaten de suggestie dat het verruimen
van de mogelijkheden om in deeltijd te werken
effectief kan zijn om de participatie van vrou-
wen te vergroten. Van de nieuwe wetgeving
rond deeltijdwerk kan dan ook een positief ef-
fect verwacht worden.

Een relatie tussen de mogelijkheid om in
deeltijd te werken en de participatie van ouder-
en en lager opgeleiden was niet verwacht en
werd voor ouderen ook niet gevonden. Het
kunnen werken in deeltijd blijkt echter een ne-
gatieve voorspeller van de participatie van lager
opgeleiden. Waarom dit zo is, kunnen wij niet
verklaren. Een effect van branche ligt voor de
hand, maar de uitkomsten van de regressieana-

lyse laten juist zien dat het effect ook bestaat
na controle voor het effect van de overige varia-
belen, waaronder branche.

De in de inleiding voorspelde relatie tussen
een grote participatie van ouderen en aandacht
voor het behoud van deze personeelscategorie,
het voorkomen dat mensen voortijdig het ar-
beidsproces verlaten door te zorgen voor be-
houd van inzetbaarheid en voorkomen van ver-
zuim (Stichting van de Arbeid, 1997), wordt
slechts in beperkte mate ondersteund. Alleen
de grotere aandacht voor het voorkomen van
verzuim wordt teruggevonden. Dit kan echter
ook een gevolg zijn van de aanwezigheid van
ouderen. Geen ondersteuning wordt gevonden
voor het veronderstelde belang van het stimu-
leren van ouderen en het zorgen voor een uit-
dagende omgeving (Von Bergh, 1997; Kerkhoff,
1998; Stichting van de Arbeid, 2000), bijvoor-
beeld door het voeren van functioneringsge-
sprekken en aandacht voor scholing en inzet-
baarheid. Ook het al dan niet beschikken over
een beleid rond arbeidsomstandigheden, bij-
voorbeeld door het uitvoeren van risico-inven-
tarisaties, richtlijnen rond reintegratie en acti-
viteiten rond werkdruk en gezondheidsgedrag,
bleek tegen de verwachting in niet gerelateerd
aan de participatie van ouderen.

Verwachtingen rond de aanwezigheid van
maatregelen rond het behoud van personeel en
de participatie van vrouwen en lager opgelei-
den zijn niet geformuleerd, maar een aantal
verbanden is wel gevonden. Het gaat hierbij
niet om het voorkomen van verzuim, dat al-
leen voorspellende waarde had bij ouderen. De
aanwezigheid van richtlijnen rond reintegratie
blijken voorspellend voor het percentage lager
opgeleiden en richtlijnen rond beloning en
waardering en opleidingen zijn voorspellend
voor een geringe participatie van vrouwen.
Ook voor deze uitkomsten blijven we een ver-
klaring schuldig.

Ten slotte waren verwachtingen geformu-
leerd over de participatie van laaggeschoolden.
Deze groep zou vooral vertegenwoordigd zijn
in organisaties met richtlijnen rond werving
en selectie, begeleiding of opleidingen. Geen
van deze variabelen draagt echter bij aan het
voorspellen van de participatie van lager opge-
leiden. Opvallend is bovendien dat organisa-
ties met veel lager opgeleiden juist minder
vaak beschikken over de genoemde richtlijnen.

Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 2001-17, nr3 377



Participatie van vrouwen, ouderen en lageropgeleiden in arbeidsorganisaties

Dit is dus tegengesteld aan de verwachte rela-
tie. Waarom dit het geval is, kunnen wij met de
beschikbare gegevens niet verklaren.

Algemene conclusies en aanbevelingen

Welke conclusies kunnen uit de resultaten
van dit onderzoek getrokken worden? Aller-
eerst mag duidelijk zijn dat de mate waarin de
doelgroepen vrouwen, ouderen en lager opge-
leiden participeren in organisaties sterk ver-
schilt per branche. Kennis over iemands sekse,
leeftijd en opleiding maakt het dus wel degelijk
makkelijker om te voorspellen waar iemand
werkt. Helaas is uit de resultaten van dit onder-
zoek niet éénduidig af te leiden welke specifie-
ke kenmerken van de branches tot deze ver-
schillen leiden.Voor het beleid duiden de grote
verschillen tussen branches er op dat als de
overheid of de sociale partners invloed willen
uitoefenen op de participatie van doelgroepen,
een branchegewijze aanpak het meest voor de
hand ligt. Nader onderzoek naar de factoren
die ten grondslag liggen aan de verschillen tus-
sen branches en de bestendiging van deze ver-
schillen is nodig om meer specifieke aanbeve-
lingen te kunnen doen over de meest wenselij-
ke invulling van een dergelijke branchegerich-
te aanpak.

Naast verschillen tussen branches zijn er
ook grote verschillen tussen de drie doelgroe-
pen. Het lijkt dan ook niet zinnig om te spre-
ken van een algemeen doelgroepenbeleid, ge-
richt op alle doelgroepen en alle branches. Dif-
ferentiatie naar branche en doelgroep lijkt van
groot belang. Het huidige doelgroepenbeleid
van organisaties blijkt overigens nauwelijks ge-
relateerd aan de daadwerkelijke participatie
van de betreffende doelgroepen. Een effectief
beleid zal er dus anders uit moeten zien dan
het beleid dat nu gevoerd wordt.

Of een aanpak om de participatie van doel-
groepen te vergroten zich moet richten op het
personeelsbeleid is echter de vraag: er is welis-
waar een sterke relatie tussen veel kenmerken
van het personeelsbeleid en de participatie van
doelgroepen, maar de meeste aspecten van het
personeelsbeleid hebben geen afzonderlijke
voorspellende waarde. Ze lijken vooral te dui-
den op verschillen in personeelsbeleid tussen
branches en de samenhang met participatie
lijkt vooral veroorzaakt te worden door de sa-
menhang tussen branche en participatie. Ge-
zien de geringe invloed die personeelsbeleid
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lijkt te hebben op participatie is het waarschijn-
lijk beter indien beleid zich minder richt op or-
ganisaties en meer op de leden van de doel-
groep zelf. Zij moeten voor zichzelf een stevi-
ger positie op de arbeidsmarkt kunnen verwer-
ven, zonder afhankelijk te zijn van het beleid
van hun werkgever. Nieuwe wettelijke regelin-
gen rond deeltijdwerk en, meer algemeen, de
mogelijkheden rond het combineren van werk
en zorg, sluiten hierbij aan: ze vergroten de
mogelijkheid van werknemers om zelf te kie-
zen voor bepaalde arrangementen. De nieuwe
wetgeving rond flexibilisering en rond zorgver-
lof zijn hiervan goede voorbeelden. Daar deze
wetgeving van recente datum is, hebben de ef-
fecten ervan nog geen invloed kunnen hebben
op de uitkomsten van dit onderzoek.
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Noten

1 Overheidsbeleid dat gericht is op het vergroten
van de participatie van groepen met een beperkte
toegang tot de arbeidsmarkt is veelal niet be-
perkt tot de drie hier genoemde groepen. Met
name allochtonen vormen ook vaak éen van de
doelgroepen. In het huidige onderzoek was een
dergelijke verbreding echter niet mogelijk, om-
dat het gegevensbestand waarop het onderzoek
gebaseerd is, geen gegevens bevat over de partici-
patie van andere dan de drie in de titel genoemde
doelgroepen.

2 Eris gewerkt met listwise deletion of cases. Om-
dat bij elke vraag over het personeelsbeleid wel
een aantal organisaties verzuimd heeft te ant-
woorden, is het aantal cases dat uiteindelijk is
opgenomen in de analyses een stuk lager dan de
oorspronkelijke 1013.

3 Correlaties en béta's kleiner dan 0,10 worden
niet besproken, omdat we ze als niet relevant be-
schouwen.
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