
-f qx

Kantoorarbeid van rrrouï{ren in de industrie

TNCI Preventie en §erÍmdfieíd
Sartsrbt'bliathëek

?S s rr ï936

Psstbus 2215 - 2301 0E Leiden

Starnb:oeknumrner

thJ rq

dr. K. Tiidens
drs.Adoudswaard

Suie I7'etenrchappelijke Publilaties

§flelboomBladen



ClP-gegwens Koninklijke Bibliotheek, Den Haag

Tijdens, K.

Kantoorarbeid van vrouwen in de industrie / K. Tijdens, A. Goudswaard. - Amsterdam :
'§Telboombladen. 

- Ill. - (§íetenschappelijke Publikaties /'§Telboom Bladen ; 1)

Met lit. opg., reg.

ISBN 90-71667-08-1
Trefw.: vrouwen in de industrie / kantoorpersoneel

Colofon

Omslag en binnenwerk: Frans Oude Elferink/IGS, Amsterdam
Drukwerk: Drukkerij Mennen Asten B.V.
Uitgever:'§Telboom Bladen bv, Amsterdam
ISBN:90 71667 08 |

@ Tijdens, K./Goudswaard, A. p/a'§Telboom Bladen, Amsterdam 1994

Alle rechten voorbehouden. Niets uit deze uitgave mag worden verveelvoudigd, opgeslagen
in een geautomatiseerd gegevensbestand ofopenbaar gemaakt, in enige vorm ofop enige
wrlze,hetzrj elektronisch, mechanisch, door fotokopieën, opnamen, of enige andere manier,
zonder voorafgaande schriftelijke toestemming van de uitgever



Inhoud

Voorwoord

I
1.1

1.2

1.3

Inleiding
Vrouwen in de kantoren in de industrie
Het onderzoek

9

9
Leeswijzer l0

2
2.1

2.2
2.3
2.4
2.5

3
3.1
3.2
).3
3.4
3.5
3.6

4
4.1

4.2
4.3
4.4
4.5
4.6

.§7,erkgelegenheidnaarregio,bedriifSgroofteenbedriifsklassse-|7
'§Terknemers naar nationaliteit en leeftijd 20
Conclusie

Automatisering van het kantoorwerk in de industrie
De onstuitbare groei van de automatisering
Computergebruik door kantoorvrouwen 

-27

Kantoorautomatisering 29
Integratie van automatisering
Sociale aspecten van automatisering
Conclusie

'§7'erkgelegenheid in de kantoren in de industrie
De onrwikkeling van de werkgelegenheid in de indusrie
De werkgelegendheid in de kantoren in de industrie

t3
t5

)1

41

3t

Segregatie naar beroep, afdeling en niveau
Drie vormen van selsesegregatie i5
Segregatie naar functieniveau 36
Segregatie naar beroep en functie 39
Segregatie naar afdeling
De samenhang tussen de drie vormen van segregatie

Conclusie

41
42
44



5

5.1

5.2
5.3
5.4

7
7.t
'7 ')

7.3
/.4
7.5
7.6
7.7

Opleiding, Ioopbaan en beloning
Opleidi
loopbaan
Beloning
Conclusie

Kwaliteitvan de arbeid
fubeidsvoorwaarden
fube idsomstandigheden
tubeidstijden
Medezeggenschap en ondernemingsraden
Conclusie

Naar een vrouwwiendelijk personeelsbeleid in de industrie
Terreinen van een vrouwvriendelijk personeelsbeleid
Een toegenomen aandacht voor emancipatiebeleid in bedrijven 60
Emancipatiebepalingen in cao's

Vrouwvriendelijk personeelsbeleid in de industriële bedrijven?
Personeelsbeleid bij acht bedrijven nader onderzocht
Naar een goed beleid voor kantoorvrouwen
Conclusie

45
46
48
49

6
6.1
6.2
6.3
6.4
6.5

5l
52
53

55

56

59
60
6t
62
6z
64
66

Literatuurlijst

Biil"C" Verantwoordingvan het onderzoek 7l

Over de auteurs

Trefivoordenregister

67

75

76



Voorwoord

Het stereotype beeld van de werknemer in de industrie is de man met de blauwe overall op de

werkvloer. Echter, een op de vijf werknemers is een 'witte-boordenwerknemer'. Daaronder zijn
relatief veel vrouwen. Binnen de kantoren heeft de vakbeweging niet die traditie die ze op de werk-
vloer heeft. Er is onvoldoende kennis van de wensen en knelpunten van de werknemers in de kan-
toren, waardoor geen gerichte belangenbehartiging kan plaatsvinden. Daardoor voelen kantoor-
werknemers zich niet aangesproken door de vakbeweging. Er is dus sprake van een vicieuze cirkel.
Om deze te doorbreken heeft de Industriebond FNV een onderzoek laten uiwoeren naar de positie
van kantoorvrouwen.
Het boek dat voor u ligr geeft een samenvatting van de resultaten en gaat in op de belangrijlate
conclusies van dit onderzoek. Daarbij staan onder andere de volgende vragen centraal:'§7at ken-
merkt de positie van vrouwen op de kantoren in de industrie, wordt kantoorarbeid belangrijker
voor de werlgelegenheid in de industrie,watzyn in het oog springende ontwikkelingen in de tech-

niek op kantoren, houden bedrijven in hun sociaal beleid rekening met kantoorvrouwen?
De leden van de'Denktank'van het Nationaal Vakbondsmuseum waren zo vriendelijk het manu-
script door te lezen. Hun kitische opmerkingen waren zeer waardevol. De heer Van der Stokker,

directeur van het museum, zi4nwe erkentelijk voor zijn inspanningen om deze serie te realiseren.

Christa Compas, Sxkia van Hoek en Brenda deJong, allen werkzaam (geweest) bij de Industrie-
bond FNV, heeft een zeer grote rol gespeeld bij de uiwoering van het onderzoek. De Stichting voor
Economisch Onderzoek van de Universiteit van Amsterdam zijn wij erkentelijk voor hun bijdrage
aan de verwerking van het datamateriaal van de Arbeidskrachtentellingen 1981, 1983 en 1985 tij-
dens het eerste deelonderzoek.

Amsterdam, janrari 1 99 4
Kea Tijdens
Anneke Goudswaard





I Inleiding
In ltet eerste ltoofdsnh aan dh boeh wordt dz annbiding uoor het ondzrzoeh berltreuen, daama wordt dz

uraagsnlling uitgewerht en dc ruijze waarop dtze uia ondrrzoek beantwoord is. De baxte paragraaf
beuat een beswijztr.

1..1 VnoumN rN DE KANToREN rN DE rNDUsrRrE

Nederland heeft een beroepsbevolking van ongeveer zes miljoen mensen. Daarvan werken er ruim
een miljoen in de indusuie. Naar verhoudingzrln daaronder weinig vrouwen, namelijk ruim
200.000 en dat is 79o/o van de werknemers in de industrie tegenover 360/o in de gehele beroeps-
bevolking. De meerderheid van de vrouwen die werkzaam zijn in de industrie, werkt op kantoor.

Binnen de kantoren heeft de vakbeweging niet die traditie die ze op de werkvloer heeft. Traditio-
neel richt de grootste vakbond in de industrie, de Industriebond FNV, zich vooral op geschoolde
mannelijke werknemers in de industriële handarbeidersberoepen. Echter, de doelgroepen van de
bond zijn meer gedifferendeerd en omvatten ook kantoorarbeid. Over deze kantoren en over de
vrouwenarbeid in kantoorberoepen is minder bekend dan over de produktiearbeid van mannelijke
werknemers in de industrie. Dat bemoeili.ikt de belangenbehaniging en da,rrmee ontstaat een

vicieuze cirkel: kantoorvrouwen worden geen lid omdatzezichniet aangesproken voelen, en omdat
ze onvoldoende georganiseerd zijn heeft de bond weinig aandacht voor ze. Om de belangen van de
vrouwen in de kantoren in de industrie beter te kunnen behartigen heeft de Industriebond FNV in
l99l de Universiteit van Amsterdam opdracht gegeven tot een algemene inventarisatie van de aard
en omvang van kantoorarbeid door vrouwen in de industrie en van het sociaal beleid in industriële
bedrijven ten aanzien van deze groep werknemers.

1.2 HrroNDERzoEK

Een algemene beschrijving van de positie van kantoorvrouwen in de industrie kan zeer veel aspec-

ten omvatten. Daarom is een keuze gemaakt voor een onderzoek naar díe aspecten waarop de vak-
beweging beleid kan ontwikkelen. Gekozen is voor vier aspecten, namelijk werkgelegenheid, auto-
matisering, sociaal beleid in bedrijven en hvaliteit van de arbeid. De werkgelegenheid is onderzocht
met behulp van analyse van statistieken van het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS). Bij het
onderzoek naar de automatisering is eveneens gebruik gemaakt van statisdeken van het CBS, maar
ook van vakbladen en andere publikaties op dit terrein. Het sociaal beleid is onderzocht door in
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acht bedrijven gesprekken te voeren met personeelsfunctionarissen, kaderleden van de

Industriebond FNV en kantoorvrouwen, en door jaarverslagen en ander schriftelijk mate-
riaal te bestuderen. De kwaliteit van de arbeid is onderzocht door middel van een schrifte-
lijke enquëte onder vrouwen in kantoorfi-rncties. De enquëte is via kaderleden van de bond
verspreid op een groot aantal bedrijven. Er werkten op dat moment ongeveer 60.000 vrou-
wen in een kantoorfunctie in de industrie. Er zijn 1264 bruikbare vragenlijsten terug-
gestuurd, dat is dus 2,1o/o van deze vrouwen. Gezien de opzet van het onderzoek is er geen

sprake van een a-selecte steekproef.'§7el komt de samenstelling van de respondenten vol-
doende overeen met die van de hele populatie kantoorvrouwen in de industrie om be-

trouwbare conclusies te trekken. De bijlage bevat een gedetailleerde beschrijving van het
onderzoek en een overzicht van de verschillende rapporten en artikelen die over het onder-
zoekzljn verschenen.

1.3 Lrrswlznn

In hoofdstuk 2 bespreken we de ontwikkeling van de werkgelegenheid in de industrie. 
.§7e

gaan vervolgens in op de vraag wat kantoorarbeid is en wat de omvang van de werkgelegen-
heid is. Bijzondere aandacht gaat uit naar de wer\gelegenheid van vrouwen en mannen,
maar we analyseren ook de werlgelegenheid op regionaal niveau, naar bedrijfsgrootte en in
de onderliggende bedrijfstakken. Ten slotte gaan we in op persoonskenmerken van werk-
nemers in de industrie, zoals hun burgerlijke staat, etniciteit, leeftijd en kindenal.
In hooftlstuk 3 gaan we eerst in op enorme toenarne van het aantal computers in de indu-
strie en op het gebruik van computers, in het bijzonder door kantoorvrouwen. Daarna
wordt beschreven welke administraties in de kantoren in de industrie worden geautomati-
seerd en gaan we in op de vraag of de kantoorautomatisering en de produktieautomatisering
op den duur geihtegreerd zullen worden. In de laatste paragraafworden conclusies getrok-
ken over een mogelijke achterstelling van vrouwen.
Vrouwen- en mannenarbeid is sterk naar sekse gescheiden: vrouwen verrichten veel meer
werk in het huishouden, mannen veel meer werk buitenshuis. De arbeid buitenshuis is

eveneens naar sekse gescheiden; we noemen dit seksesegregatie.'§í'e onderscheiden drie vor-
men: segregatie naar bedrijfssectoren, naar beroep en naar functieniveau. In hoofdstuk 4
gaan we eerst in op de instandhouding van segregatie. Daarna komt de segregatie naar

functieniveau aan de orde, gevolgd door de segregatie naar beroep. ln paragraaf 4.4 komt de

segregarie naar bedrijfssector en afcleling aan de orde en ten slotte gaan we in op de sarnen-

hang tussen de drie vormen van segregatie.

In hoofclstuk 5 bespreken we in de eerste paragraaf de opleidingen van kantoorvrouwen. In
paragraaf 5.2 gaan we in op de doorstromingsmogelijkheden van kantoorvrouwen. In de

derde paragraafgeven we onder andere een verklaring voor de beloningsverschillen tussen

vrouwen onderling.
In hoofdstuk 6 gaar we in op de kwaliteit van de arbeid van kantoorvrouwen. 

'§7e 
onderschei-

den vier dimensies aan dat begrip: arbeidsvoorwaarden, arbeidsomstandigheden, arbeidstijden
en arbeidsverhoudingen, die achtereenvolgens aan de orde komen.
Een vrouwvriendelijk personeelsbeleid dient gericht te zijn op verschillende beleidsterreinen:
kinderopvang- en verlofregelingen, werving en selectie, arbeidstijden, opleidingen en loop-
banen, functiewaardering en beloning, bedrijfscultuur en arbeidsomstandigheden. Dit be-

leid moet ons inziens op a.lle niveaus gevoerd worden, van algemene afspraken op cao-niveau

tot aan daadwerkelijke maatregelen op de werkplek. Daarom gaan we in hoofdstuk 7 in op
emancipatiebepalingen in Collectieve fubeidsovereenkomsten (cao's) in de industrie. Ten
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sveede wordr in dit.hoofils,tuk onderzodn wdk pcrsoneelsbeleid de acht onder-zochte indrsrriele
bedrijven voeren. In paragraaf 7.6 wordt aangegevel uit w.ell<e eleruent€n ons inziens een vro'uw-

vriendelijk beieid zou tnoeten bestaan en hoe dat geïrnplerneneerd zolr moffeh !rcrden.

I{ANÍOO'NAR.BEID II\t DÉ INDU§ÍBJ.E





2 §írerkgelegenheid in de kantoren in de industrie
In dit hoofdstuh beErehen we allereerst de ontwikkeling uan de werkgelegenheid in dr industrie. We

gaan ueruolgeru in op de uraag wat hantoorarbeid is en wat dr ornuang uan dt werhgelzgenheid is in dz
hantoren. Bijzondcre aandacht gaat daarbij uit naar dz werkgelrgenheid uAn urouwen. In paragraaf2.4
gaan we in op persooruhenmerhen uan dz werhnemers in dz inà.ctrie, zoab hun burgerlijhe xaat,
etniciteit, bfiijd m hindtrtal. Dit hoofdsnh is gebaseerd op Goudsu.,aard (1991a) en Tijdtns en

Goudswanrd (1992).

2.I DT oNT§íIKKEUNG vAN DE vERKGELEGE}IHEID IN DE INDUSTRIE

Er zijn enkele mogelijkheden om de werkgelegenheid in de industrie, en in het bijzonder in de kan-
toren in de industrie, te onderzoeken. De beste bron om onnvikkelingen overvelejaren te onder-
zoeken is '85 jaar statistiek in tijdsreeksen' van het CBS. Recente gegevens over de werlgelegenheid
in de industrie zijn te vinden in de jaarlijlse Enquëte Beroepsbevolking van het CBS. Om informa-
tie over kantoorarbeid in de industrie te verzamelen zijn de gepubliceerde gegevens niet toereikend.
Daarom hebben we gebruik kunnen maken van een databestand met gegevens van de fubeids-
l«achtentelling 1985. In dit hooftlstukworden alle drie de bronnen gebruikt.
In de industrie zijn twintig industrietakken te onderscheiden, die door het CBS bedrijfsklassen
worden genoemd. De Industriebond FNV organiseert zestien van deze rwintig industrietakken.
'§7e hebben speciaal gekeken naar deze zestien klassen, maar dit wordt hierna steeds duidelijk aan-

gegeven.

De ouerganguan een industiële naar een diensnerlenendt maatschappij
Aan het einde van de vorige eeuwwerkten er in Nederland ruim 450 duizend personen in de industrie
op een beroepsbevolking van nog geen rwee miljoen (zie grafrek2.1). Dit aantal zal aan het einde
van deze eeuw toegenomen zijn tot ruim 1.170.000 personen op een beroepsbevolking van ruim
zeven miljoen. Het aantal werlzame personen in de industrie is in de afgelopen eeuw voortdurend
gestegen. Toch is het aandeel van de industrie in de totale werkgelegenheid niet steeds gegroeid,
want vanaf de jaren zestig zette een dalende trend in. Tot de Tweede'§Tereldoorlog werd de industrie
steeds belangrijker voor de werkgelegenheid, ten koste van vooral de landbouw en de veeteelt. In de
naoorlogse jaren werd de werlgelegenheid gedomineerd door de industriële produktie, maar vanaf
de jaren zestig nam het aandeel van de dienstensector in de totale werkgelegenheid toe, terwijl het
aandeel van de industrie daalde. In cijfers: tussen 1 899 en 1 960 nam het percentage personen dat in
de industrie werkte toe van 24o/o naar 3lo/o, daarna daalde herrct l7o/oin 1991. Ons land verandert
langzaam van een industriële in een dienswerlenende maatschappij.
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GraÍiek 2.1 De ontwikkeling van de werkgelegenheid tussen 1899 en 1 991 en het aandeel van vrouwen daarin,

alsmede het aandeel van de industrie in de totale werkgelegenheid. Bron: eigen berekeningen op

basis van '85 jaar statistiek n tijdreeksen'en Enquéte Beroepsbevolking, beide CBS

De werhgelcgenheid uan uroawen in dz industrie
Aan het einde van de vorige eeuwwerkte bijna de helft van de vrouwelijke beroepsbevol-
king in de'huiselijke diensten', dat wil zeggen als huishoudelijke hulp bij een ander gezin.

Na de Tweede §Tereldoorlog nam het belang van deze huiselijke diensten voor de werl(gele-
genheid van vrouwen snel af. De lcrartaire sector, waaronder de gezondheidszorg, het on-
derwijs en de overheid, wordt dan veel belangrijker voor de werkgelegenheid van vrouwen.
De industrie is voor de werlgelegenheid van vrouwen altijd minder belangrijk geweest dan
voor de werkgelegenheid van mannen. Aan het einde van de vorige eeuw werkte slechts een

op de zes vrouwen in de industrie. Honderd jaar later is dat gedaald tot een op de tien. Als
we kijken naar de cijfers, dan is te zien dat het percentage vrouwen dat in de industrie werkt
in de eerste helft van de negentiende eeuw licht steeg van 77o/o in 1 899 ror 20o/o in 1920
en daarna licht daalde (zie grafiek 2. 1). Na de oorlog nam het aandeel weer toe tot 22o/o in
1 960, maar van af dat jaar blijft het aandeel dalen tot 1 0olo in 1991 . De grote aantallen vrou-
wen die zich sinds de,iaren zeventig op de arbeidsmarkt hebben gemeld zijn nauwelijks te-
rechtgekomen in de industrie, maar wel veel meer in de dienswerlenende sector.

t4 KANTOORARBEID IN DE INDUSTRIE



De industrie is veel belangrijker voor de werlgelegenheid van de mannelijke dan van de vrouwelijke
beroepsbevolking. In grafiek 2. I is echter te zien dat de ontwikkeling ervan in de afgelopen eeuw
wel een zelfde verloop laat zien. In 1899 werkte260/o van de mannen in de industrie en dat percen-
tage liep gestaag op tot33o/o in 1960. Daarna daalde het rcr22o/o in I991 Ook bij de vrouwen
hebben we een stiiging gezien tot 1960 en daarna een daling.
'§flat betekent dit voor de sekseverhouding in de industrie, dat wil zeggen hoeveel mannen en hoe-
veel vrouwen werken er? In de afgelopen eeuw is de sekseverhouding in de industrie weinig veran-
derd, want steeds is ongeveer een op de zes werknemers in de industrie van het vrouwelijk geslacht.
Alleen na 1 985 veranderde deze verhouding licht, want in 1 991 is een op de vijf werknemers een

vrouw. In cijfers: in 1899 is dit 160/o en in 1991 is het 207o.

De sekseverhouding in de industrie is zeker geen afspiegeling van die in de gehele beroepsbevol-
king. Integendeel, terwijl in de industrie een op de vijf werknemers een vrouw is, is dat in de gehele

beroepsbevolking twee op de vijf. In de grafiek kunnen we zien dat aan het eind van de vorige eeuw
l60lo van werknemers in de industrie vrouw was, terwijl de beroepsbevolking voor 23o/o lit vrov
wen bestond en dat bijna honderd jaar later dit 20%o tegenove r 40o/o is. Vrouwen zijn in die zin dus

onderveftegenwoordigd in de industrie.

2.2 Dr vTnTcELEGENHEID rN DE KANToREN rN DE rNDUsrRrE

Vat is hantoorarbeid?
Voordat we verder ingaan op de werkgelegenheid in de kantoren in de industrie, is het goed aan-

dacht te besteden aan de vraag wat kantoorarbeid nu eigenlijk is. Het lijkt eenvoudig om kantoor-
arbeid te definiëren als alle arbeid die in de kantoren in de industrie plaatsvindt. Maar dit is niet
voldoende als definitie. Er zijn diverse beroepen die wel in het kantoor uitgeoefend worden, maar
niet tot kantoorarbeid gerekend kunnen worden.'§7at te denken van laboranten ofvan kantine-
en bewakingspersoneel in kantoren? Daarom hebben we kantoorarbeid gedefinieerd als arbeid die
in kantoorberoepen plaatsvindt. Dat werpt natuurlijk het probleem op wat kantoorberoepen zijn.
Kantoorberoepen hebben we vastgesteld aan de hand van de Beroepenclassificade van het CBS
(1984). Daarin worden ruim 900 beroepen omschreven, diezyn ingedeeld in 316 beroepsgroepen

en acht beroepssectoren. Het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS) telt jaarlijls de beroeps-

bevolking in verband met de Enquéte Beroepsbevolking. Daarin geeftzr ook informatie over het
aantal mensen dat in elke beroepsgroep werkt. Tot 1985 gebeurde deze telling eenmad per twee
jaar en heette het de Arbeidslrachtentelling.
De kantoorberoepen worden ook wel 'witte-boordenberoepen' genoemd, in tegenstelling tot werk-
nemers 'op de werkvloer' of in de produktie'. §lat zijn dit nu voor beroepen? Voor onze definitie
van kantoorarbeid zijn we uitgegaan van de administratieve beroepsgroepen, waaronder medewer-
kers crediteuren- en debiteurenadministratie, boekhouders, medewerkers personeelsadministratie,
voorraadadministrateurs, secretaressen, rypisten, telefonisten en dergelijke. Daarnaast hebben we
díe leidinggevende beroepsgroepen in het onderzoek betrokken, die aan administratieve functies
zijn gekoppeld. Voor wat betreft de valapecialisten hebben we díe beroepsgroepen meegenomen
die de administratieve functies raken en/of vanwaar uit wat betreft de vereiste vooropleiding door-
stroming mogelijk zou moeten zrrn.'le denken valt aan personeelsmedewerkers, bedrijfskundigen
en dergelijke. Ook hebben we firncties in automadseringsafdelingen meegenomen,-zoals program-
meurs en systeemanalisten. De 'witte-boordenarbeid' die in het verlengde ligt van de produktie-ar-
beid hebben we niet in ons onderzoek betrokken. Zo zijn in totaal 23 beroepsgroepen in het onder-
zoek betrokken, die in drie beroepssectoren onderverdeeld kunnen worden: de administratieve, de
leidinggevende en de valspecialistische kantoorberoepen (zie mbel 2. l).

KANTOORARBEID IN DE INDUSTRIE



Administratieve kantoorberoepen (12 beroepsgroepen)

materiaal- en produktieplanners
medew. goederenexpediie I magazr,ln-

en voorraadadm.
automatische data-processing machineoperators
bibliotheek-, archiefemployees
boekhouders, kassiers, lokenisren
correspondenten e.a. administratief personeel

overige boekhoudkundige fu ncties

post-distributiepersoneel
ponsrypisten, keytape-rypisten e,d.
secretaressen, rypisten, telexisten
receptionisten, reisbureau-employees

telefonisten, telegrafisten e.d.

[ridinggwende kantoorberoepen (3 beroepsgroepen)

toezichthoudendJeidinggevend adm. personeel hogere leidinggevende functies
toezicÀ*roudend-leiding. uansport- en @run. personeel

Valapecialistische kantoorberoepen (8 beroepsgroepen)

bibliothecarissen, archivarissen e.d.

personeelsspecialisten en -adviseurs

bedrijfskundigen
tekenaars

systeemanalisten e.a.

automatiseringsdeskundigen
programmeurs e.a.

computerdeskundigen
economen
reclame-ontwerpers e.d.

Aantallen personen mannen wou\tren totaal

administratieve kantoorberoepen
leidinggevende kantoorberoepen
val«pecialistische kantoorberoepen

46.000
22.000
35.000

41.500 87.500
200 22.200

3.000 38.000

Totaal 103.000 44.700 147.700

Tabel 2.'l Kantoorberoepen in drie beroepsectoren en aantallen mannen en vrouwen per beroepssector in

zestien bedrrjfstakken in de industrie in 1 985. Bron: eigen berekeningen op basis van Arbeids
krachtentelling 1985, CBS, Goudswaard 199'1

In uelke beroepen werken kantoontrouwen?

Ook kan uit de enquëte informatie gehaald worden over de kantoorberoepen waarin vrou-
wen werken. Vrouwen noemen zo'n tweehonderd verschillende namen van functies. Ook
geeft een groot aantal vrouwen te kennen dat ze in een gecombineerde functie werkt, bij-
voorbeeld als secretaresse én documentaliste ofals receptioniste en telefoniste. In eerste in-
stantie hebben we de 200 namen herleid tot 27 functies. Om statistisch enigszins betrouw-
bare uitspraken te doen, is verondersteld dat een functie minimaal 50 personen moet tellen.
Daarom hebben we vervolgens verwante functies samengevoegd en is het aantal functies te-
ruggebracht tot tien groepen (tabel2.2). De grootste functiegroep is die van de administra-
tief medewerksters, waarin ruim een lr,uan (28o/o) van de kantoorvrouwen werkt. Nog eens

bijna een l«vart (22o/o) is secretaresse. Een tiende van de kantoorvrouwen (1 lolo) is telefonis-
te/receptioniste. Zo'n 87o is financieel-administratief medewerl«ter en de overige 37o/o ver-
vullen samen de resterende zes functiegroepen. Eén functiegroep, de'overige functies', telt
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niet het minimaal noo&akelijk geachte personen. In deze groep zitten 35 vrouwen, maar ze doen
verder wel gewoon mee in de berekeningen. Opvallend is dat er vrijwel geen typistes in de enquëte
voorkomen. Het lijkt alsof dit beroep in het computertijdperk'gesneuveld' is. \lel geeft een aanta.l

vrouwen te kennen in een gecombineerde functie te werken waarvan rypewerk deel uitmaakt.

Functiegroepen Aantal Verdeling Leeftijd
ino/o

Dienst- Her
jaren intreedsters

administratief medewerkster
telefoniste/receptioniste
secretaresse/adm. medewerkster
secretaresse

directiesecretaresse

financieel adm. medewerkster
leidinggevende
medewerkster inkoop/verkoop
medew. PZ I Al;.l Bibll Marketing
medewerlster overig

28,3o/o 31,1jr
10,5o/o 33,0 jr
4,4o/o 33,3 jr

22,0o/o 31,6 jÍ
7,0o/o 33,7 jr
7,8o/o 34,9 jr
4,0o/o 33,1jr
8,4o/o 31,0 ir
4,8o/o 32,4i
2,8o/o 30,4 jr

7,6 jr 15,2o/o

7,3 j, 25,0o/o

7,4 j, 21,0o/o

7,2 j, 16,50/o

8,2 jr 77,0o/o

8,9 jr 20,4o/o

7,2 jr 77,60/o

7,3 jr 6,80/o

7,2 jr 79,2o/o

6,9 j, 10,5o/o

358
133
56

278
88

99
50

106

6t
35

Totaal 1264 l00o/o 32,1 ir 7,5 ir 16,3o/,

f abel2.2 De aantallen en de procentuele verdeling van de kantoorvrouwen naar Íunctiegroep volgens de enquéte, alg
mede de gemrddelde leeÍtijd, de gemiddelde duur van het dienstverband en het percentage herintreedsters
per Íunctiegroep. Bron: enquéte onder kantoorvrouwen, Tijdens en Goudswaard 1 992

De werhgebgenheid uan urouuen in fabriehshantoren
Zoals gezegd is in 1985 een op de zes werknemers in de industrie een vrouw. Als we uitgaan van
bovengenoemde definitie van kantoorarbeid is het percentage vrouwen in de kantoren veel hoger,
namelijk een op drie. Vrouwen in de industrie werken veel vaker in de kantoren dan de mannen.
600/o van alle werknemers in de industrie werkt als (vak)arbeider, l9o/o werkt in een van de drie
kantoorberoepen en2\o/owerkt in een overig beroep. Bij de vrouwen is deze verdeling heel anders.
Van de vrouwen werkr 47o/o als (val<)arbeidster, 38olo werkt in een kantoorberoep en l4o/o in een
overig beroep.
In tabel 2. 1 is te zien dat er 103 duizend mannen en bijna 45 duizend vrouwen in de drie kantoor-
beroepen werken. De vrouwen zijn veel meer dan de mannen te vinden in de administratieve kan-
toorberoepen, namelijk93o/o van de vrouwen versus 45o/o van de mannen. In de administratieve
kantoorberoepenis 47o/o van de werknemers een vrouw. Dit geldt slechts voor 7o/o van de weten-
schappelijke en I 7o van de leidinggevende kantoorberoepen. Binnen de administratieve kantoorbe-
roepen is het aantal vrouwen vooral geconcentreerd in vier beroepsgroepen: ponsrypiste, secretares-

se/rypiste, telefoniste en receptioniste. Dit houdt in dat vrouwen in de industrie het sterkst overver-
tegenwoordigd zijn in de administratieve kantoorberoepen.

2.3 WBnxcBr-ecENHEID NAAR REGIo, BEDRrJFscRoorrE EN BEDRTJFsKTÀsssE

Ook in dezr paragraaÍ baseren we ons op gegevens uit de Arbeidslrachtentelling 1985. Opnieuw
beperken we ons tot de zestien industrietakken.
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Wer hge legen h e id naar p rou i n ci e

De werkgelegenheid in de zestien industrietakken is in 1985 in Noord-Brabant het hoogst
met ruim 160.000 mensen, op de voet gevolgd door Zuid-Holland met 147.000 werkne-
mers. In Drenthe en Zeeland is de werkgelegenheid in de industrie gering, namelijk22.500.
In de agrarische provincie Flevoland werkt veruit het kleinste aantal mensen in de industrie,
te weten nog geen 4.000.
Gemiddeld werkt een op de vijfwerknemers in de industrie op kantoor (19olo). Als we dit
naar provincie uitsplitsen dan zien we dat de werkgelegenheid in de àbriekskantoren zich in
het midden van Nederland concentreeft. Het percentage kantoorarbeid is in de provincie
Utrecht het hoogst (27o/o) .In deze provincie zijn in de afgelopen jaren enerzijds veel hoofcl-
kantoren gevestigd, terwijl anderzi.ids produktiebedri,jven zi.in gesloten of tot opslagruimte
werden omgevormd. De laagste percentages kantoorarbeid zijn te vinden in Drenthe
(1 1olo), Friesland (l2o/o) enZeeland (l4olo). Dus in de weinige industrie die in deze provin-
cies is te vinden, is het aandeel van kantoorarbeid ook nog eens lager dan in de overige pro-
vincies.

Een op de zes werknemers in de industrie is een vrouw (15o/o). Daarbij zijn opnieuw ver-
schillen per provincie te zien. Het percentage vrouwen is het hoogst in Noord-Brabant
(18%), onmiddellijk gevolgd door Utrecht en Drenthe (beide 17olo). Veruit het laagste per-
centage vrouwen in de industrie is te vinden in Zeeland (4o/o).Frn belangrijke reden voor
het hoge percentage in Noord-Brabant is de aanwezigheid van voedingsmiddelen- en
elektrotechnische industrie, waarin naar verhouding veel vrouwen werken.
Het percentage vrouwen in de kantoren is het hoogst in Flevoland (42o/o), directgevolgd
door Utrecht (39%o), terwijl dit het laagst is in Zeeland (60lo).

Er is een vrij grote samenhang tussen het percentage vrouwen in de industrie en het percen-
tage vrouwen in de kantoren. In provincies met een laag percentage vrouwen in de industrie
is ook het percentage vrouwen in de kantoren laag. Een mogelijke verklaring hiervoor kan
zijn dat werkgevers meer geneigd zullen zijn vrouwen te werven voor kantoorfirncties als er
naar verhouding ook al veel vrouwen in de produktie werken.

\V er h ge lzge n h e i d n aar b e drijf gr o o tt e
In de industrie overheersen de grote bedrijven. In 1 985 werkt ruim nvee derde van de werk-
nemers in de industrie in bedrijven met meer dan 100 mensen. De resterende groep werkt
ongeveer even vaak in bedrijven met 50-99 werknemers als in bedrijven met 10-49 werkne-
mers. Slechts een zeer kleine groep werkt in een klein bedrijf dat wil zeggen met minder
dan tien werknemers.
In grotere bedrijven wordt naar verhouding meer kantoorarbeid verricht dan in kleinere be-
drijven. Hoe groter het bedrije hoe hoger het percentage kantoorarbeid.'§í'e kunnen enkele
cijfers noemen. In bedrijven met minder dan tien werknemers, werkt 8,5o/o van de werkne-
mers in de administratie, In de bedrijven met meer dan honderd werknemers werkt ruim
I 2o/o i n administratieve functies.
Uit onze eigen enquëte blijkt dat kantoorvrouwen vaker in grote bedrijven werken. Ruim
een derde werkt in bedrijven met 100-500 werknemers en de helft werkt in bedrijven met
meer dan 500 werknemers. Er werken weinig vrouwen in kleine bedri.iven. Dat is niet zo
verwonderlijk, omdat in kleine bedrijven minder kantoorarbeid voorkomt dan in grote be-
drijven. Bovendien zijn vrouwen nu eenmaal vaker te vinden in de kantoren dan in de pro-
duktie. Het zou ook een gevolg kunnen zljnvan de verspreidingsmethode van de enquëte,
omdat kaderleden relatiefvaker in grote dan in kleine bedrijven werken.
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Werhgelrgenheid naar bedrijf hlasse

De voedingsmiddelenindustrie is in 1991 veruit de grootste bedrijfsklasse in de industrie met 185

duizend werknemers, waaryan 29o/o vrorw. Naar omvang gezien volgt daarna de elektrotechnische
industrie met 121.0000 werknemers, waarvan 160lo vrouw. De metaalprodukten- en de machine-
industrie volgen dan met 107 duizend en 99 duizend werknemers, beide met l lolo vrouwen. De
chemische industrie telt 94 duizend werknemers waawan l7o/o vrouwen. Enkele kleine industrie-
takken zi.in onder meer de rubber- en kunststofindustrie met 37 dlizendwerknemers (l60lo vrou-
wen), de rextielindustrie mer.26 duizend werknemers (35olo) en de instrumenten- en optische indu-
strie met l3 duizend werknemers (38olo). De aardolie-industrie, de kledingindustrie en de leer- en

schoenenindustrie behoren met minder dan 10 duizend werknemers tot de kleinste bedrijfsklassen.

Ook voor de werkgelegenheid van vrouwen is de voedingsmiddelenindustrie veruit de belangrijlate
industrie. In deze industrietak we rken 54 duizend vrouwen. Daarna komen de elektrotechnische
industrie met 19 duizend vrouwen en de chemische industrie met l6 duizend vrouwen.
Uit de gegevens over 1985 blijkt dat er systematisch meer mensen op kantoor werken in grotere
dan in kleinere bedrijfsklassen. Dat is op zich natuurlijk niet verbazingwekkend. Toch is er een

behoorlijk verschil tussen de twee grootste industrietakken. Daar waar in de grootste industrie, de

voedingsmiddelenindustrie, slechts 157o van de werknemers op kantoor werkt, ztln dat er in de

op-een-na-grootste bedrijfsmk, de elektrotechnische industrie, maar liefst 28o/o.Her percentage

kantoorarbeid is het laagst in de kledingindustrie met l2olo.

In grafrek2.2 is voor elke bedrijfsklasse het percentage vrouwen in de produktie in 1985 te zien ook
blijkt hoeveel procent van de werknemers op kantoor vrouw is. De kledingindustrie is veruit de

meest 'vrouwelijke' industrie . Daar zijn twee op de drie werknemers in de produktie vrouw. Ook
op kantoor is het aandeel van vrouwen groot, want daar is een op de twee werknemers een vrouw.
Daarentegen wordt de basismetaalindustrie volledig door mannen gedomineerd. Nog geen 4o/o van
de werknemers in de produktie is vrouw en nog geen l0olo van de werknemers op kantoor is vrouw.
Er is een lichte samenhang tussen het aandeel van vrouwen onder kantoorwerknemers en het aan-

deel van vrouwen onder produktiewerknemers. Dus, evenals dat het geval was voor de provincies,
geldt voor de bedrijfsklassen dat als er naar verhouding veel vrouwen in de produktie werken, werk-
gevers eerder geneigd zijn naar verhouding ook meer vrouwen op kantoor aan te trekken en

omgekeerd.
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Percentage vrouwen in produktie en op kantoor in 16 bedrijÍsklassen
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GaÍiek2.z De percentages vrouwen in de produktie en op kantoor in zestien bedrijÍsklassen in 1985.
Bron:Goudswaard 1991

In de gehele industrie werkt tvvee op de vijf vrouwelijke werknemers op kantoor (39o/o) en
drie op de vijfin de produktie (61 o/o). Echter, tussen de bedrijfstakken zijn sterke verschillen
of de vrouwelijke werknemers op kantoor ofjuist in de produktie werken. Zo werken in de

garen- en vezelindustrie bijna alle vrouwen op kantoor (1000/o), terwijl in de kledingindu-
strie slechts 9o/o van de vrouwelijke werknemers op kantoor werkt. AIs we kijken naar de
bedrijfsklassen die belangrijk zijn voor de werkgelegenheid van vrouwen, dan zien we dat in
de voedingsmiddelenindustrie het merendeel van de vrouwen, namelijk zo'n22 dlizend.,in
de produktie werkt. In de elektrotechnische industrie daarentegen werkt slechts iets meer
dan de helft van de vrouwen in de produktie en de rest op kantoor. In de papier- en de
chemische industrie werkt opnieuw ongeveer de helft van de vrouwen in de produktie en de
helft op kantoor. Daarentegen werken in de metaalproduktenindusrrie en de machine-
industrie bijna drie van de vier vrouwen op kantoor.

2.4 Wrruc.rrrranns NAAR NAfloNALTTEIT EN LEEFTIJD

Tot nu toe is de aandacht gericht op de aard en omvang van de werlgelegenheid in de in-
dustrie: het onderscheid tussen kantoren en produktie, de verschillende bedrijfsklassen en
de bedrijfsgroome. In deze patagraaf zal kort aandacht worden besteed aan de werknemers
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in de industrie. §7at kan er worden gezegd van de nationaliteit en van de leeftijd, burgerlijke staat

en kindertal van mensen die in de industrie en in de kantoren in de indusuie werken?

Nationalheit
De overgrote meerderheid van de werknemers in de industrie heeft de Nederlandse nationaliteit.
Dit geldt althans voor de zestien industrietakken in 1985. In de industrie heeft bijna 95o/o van de

werknemers de Nederlandse nationaliteit en in de kantoren is dit zelfs meer dan 98o/o.ln de kan-
roren vormen werknemers afkomstig uit de EG de grootste groep niet-Nederlanders, buiten de

kantoren zijn dit de werknemers afkomstig uit het Middelandse zeegebied. De groep niet-Neder-
landers is onder de vrouwen in de kantoren iets groter dan onder de mannen in de kantoren. Ce-

zien de geringe omvang van de groep niet-Nederlanders in de kantoren is het statistisch niet ver-

anwvoord om in dit boek verder een onderscheid naar nationaliteit te maken.

Leefitjd, burgerlijhe snat en hindrrtal
Er zijn grote verschillen tussen de vrouwelijke en de mannelijke werknemers in de fabrieftskanto-

ren, zowel wat betreft hun leeftijd en burgerlijke staat als de leeftijd van hun kinderen. Op de kan-
roren is de gemiddelde leeftijd van de vrouwen lager dan van de mannen. Ongeveer rwee derde

van de vrouwen is jonger dan 30 jaar, van de mannen is dat maar een vijfde. Het is dan ook niet
verbazingwekkend dat een veel hoger percentage mannen dan vrouwen gehuwd is, namelijk 80%
regen 53o/o. Ook heeft een veel hoger percentage mannen dan vrouwen kinderen, namehlkT2o/o

tegen 1l%. Als we kijken naar de leeftijd van hetjongste kind, dan blijkt dat de groep vrouwen
met kinderen tot rwaalfjaar wel heel erg klein is, namelijk 8% van de vrouwen tegen 35o/o van de

mannen. Hetzelf<le verschil is te zien tussen de mannen en vrouwen die kinderen hebben van

waalf jaar en ouder, namelijk 38% en 3o/o. Overduidelijk blijkt dus dat er een groep vrouwen is

die sterk oververtegenwoordigd is, nameli,jk de groep jonge volwassen vrouwen zonder kinderen.
En dat is niet uniek voor de kantoren in de industrie. Het is te zien in alle sectoren van de econo-

mie. Daarom wijden we er een aparte alinea aan.

Ook blijkt uit de enquéte dat l«ntoorvrouwen in de industrie relatiefjong zijn. Ruim de helft van

de vrouwen is tussen 20 en29 jaar. Nog eens een kwart is tussen 30 en39 jaar. Gemiddeld zijn de

vrouwen 32 jaar oud. Bijna de helft van de kantoorvrouwen is gehuwd, een kwart woont samen en

de overigen wonen rhuis ofzijn alleenstaand ofgescheiden. Ruim drie l«vart heeft geen kinderen
(760lo). Slechts 1 1olo van de vrouwen heeft kinderen beneden rwaalfjaar, nog eens 73o/oheeft

oudere kinderen. In de enquëte is een zesde van de vrouwen herintreedster, merendeels gaat het

hierbij om moeders met oudere kinderen. Bijna alle vrouwen hebben de Nederlandse nationaliteit.

Vrouwenarbeid in dz industrie is arbeid uan jonge uolwassen aroauen

Vroeger was vrouwenarbeid in de industrie vooral meisiesarbeid. Meisjes gingen op vrij jonge leef-

tijd werken in de industrie en ze stopten met werken en werden huisvrouw als ze gingen trouwen
of in de jaren zevenrig en tachtig, kinderen kregen. Maar, vrouwen verlaten net als mannen op

steeds latere leeftijd de school. Tegelijkenijd trouwen vrouwen op oudere leeftijd en is de leeftijd
waarop ze hun eerste kind kijgen nog meer gestegen. Daardoor verlaten vrouwen de arbeidsmarkt

op latere leeftijd dan ze vroeger deden. Vrouwenarbeid in de industrie was meisjesarbeid, maar in
de jaren negentig is dit arbeid van jonge volwxsen vrouwen geworden.
Tegenwoordig blijven bijna alle vrouwen doorwerken als ze gaan samenwonen of gaan trouwen,
maar de meesren stoppen wel met werken als ze hun eerste kind lrijgen. Er is echter een groeiende

groep vrouwen die door wil blijven werken. Zij stellen daarbij meestal rwee voorwaarden: ze willen
in deeldjd werken en ze willen goede opvangvoor hun kinderen. Deeltijdarbeid komt in de indu-
strie minder vaak voor dan in andere sectoren van de economie. 

.§Terkgevers 
staan vaak onwelwil-
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lend tegenover deeltijdarbeid (Bosch e.a. 1 989). Kinderopvang is in de industrie pas van re-
cente datum. Yanaf 1987 zijn er tussen werkgevers en werknemers cao-afspraken gemaakt
over kinderopvang, eerst aarzelend, maar in 1992 is in ruim 5Oo/o van de cao's in de indus-
trie een of andere afspraak over kinderopvang gemaakt (Lieon 1993). Gebrek aan deeltijd-
arbeid en aan kinderopvang in de industrie heeft tot gevolg gehad dat er vrijwel geen vrou-
wen waren die bleven werken na de geboorte van het eerste kind. Gebrek aan deeltijdarbeid
maakte het voor vrouwen moeilijk om als herintreedster terug re keren in de indusuie. Op
haar beurt verklaart dit de grote verschillen naar leeftijd, burgerlijke staat en kindertal tussen
mannen en vrouwen in de kantoren in de industrie.

2.5 C;oNcrusm

In dit hoofdstuk is een beeld gegeven van de ontwikkelingen in de werkgelegenheid binnen
de industrie. In de afgelopen honderd jaar is de werkgelegenheid in de industrie vooftdu-
rend gestegen. Tot in het midden van de jaren zestig neemt ook het aandeel van de indu-
strie in de totale werlgelegenheid in Nederland toe, daarna daalt dit. De industriële maat-
schappij veranden in een dienswerlenende maatschappij.
Voor mannen is de industrie een belangrijker werkgever dan voor vrouwen. Van de man-
nelijke beroepsbevolking werkt een op de vier in de industrie, terwijl dit van de vrouwe-
lijke beroepsbevolking slechts een op de tien is. Bovendien heeft de grore toesrroom van
vrouwen tot de arbeidsmarkt nauwelijks geleid tot een groter aandeel van vrouwen in de
industrie. Integendeel, de groei is bijna volledig naar de dienstensecror gegaan. Daardoor is
de industrie een sector gebleven waarin mannelijke werknemers veruit in de meerderheid
zljn.Yanaf de eeuwwisseling was een op de zes werknemers in de industrie van het vrou-
welijk geslacht en pas kort geleden is dit een op de vijf geworden. Dit aantal vrouwen is

niet gelijkmatig verdeeld over de industrietakken. Het aantal vrouwlijke werknemers is

geconcentreerd in de voedingsmiddelenindustrie en in de elektrotechnische industrie,
gevolgd door de chemische industrie en de kledingindustrie, terwijl vrouwen nauwelijks
in de aardolie-industrie of in de basismetaal-industrie werken.
Vrouwen in de industrie werken veel vaker dan mannen op kantoor en veel minder vaak in
de produktie. Een op de vi.jf mannelijke en twee op de vijf vrouwelijke werknemers in de
industrie werkt op kantoor. Daarbij zijn echter grote verschillen tussen de industrietakken.
Produktiearbeid van vrouwen is vooral te vinden in de voedingsmiddelenindustrie, terwijl
kantoorarbeid van vrouwen te vinden is in de elektrorechnische industrie.
Er zijn grote selseverschillen in de fabrielakantoren. Vrouwen zijn veel jonger, veel minder
vaak gehuwd en hebben minder vaak kinderen. Vrouwenarbeid in de kantoren is arbeid
van.ionge volwassenen, mannenarbeid in de kantoren is er onder alle leeftijdsgroepen.
Gezien de leeftijdsopbouw en het ontbreken van de groep vrouwen met kleine kinderen
kan gesteld worden dat vrouwen de kantoren verlaten voor hun 30-35ste jaar.
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3 Automatisering van het kantoorwerk in de industrie

In dit hoofdstuh gaan we eerst in op enorme toerwme aAn het aantal computery i1 dc industie en op ha
gebruik uan computers, in h* bijiondzr daor kantoorurouwen. Daarna wordt bescltreuen welhe admini'
itraties in dt kaitoren in dz industrie wordzn geautomatiseerd. We gaan in op dt uraag ofdt hantoor'

aatomatisering en dt produktieautomatisering op dcn duur geintegreerd zulltn wordtn. Uiteindzlijh

wordtn conclusies geiohken ouer een mogelijhe achterstelling uan arouuen. Dit hoofdstuh is gebaseerd op

Goudswaard(t99tb), TijdcnsenGoudswaard(1992) enTijdzns (1991, 1992, 1993a, 1993c).

i.l Dr oNSTUITBARE GRoEI vAN DE AIJToMATïSERING

De beste bron om de groei van het computeqpark in de industrie te onderzoeken wordt gevormd door

de Automatiseringsstatistieken van het CBS ( 1 985 rlm 1993) . Het CBS ondervraagt bedrijven over

aanrallen .o-putèn, kosten van de automatisering en aantal personeelsleden ten behoeve van de

auromarisering. Daarbij worden de bedrijven met computers ook gevraagd naar hun automatiserings-

plannen voor de komende rwee jaar. De eerste telling vond plaats in 1983, de meest recente in 1991 .

in de telling van 1 991 prognosticeerden de bedrijven ook hun verwachtingen voor 1992 en 1993.

Het CBS onderscheidt twee soorten automatisering in de industrie, namelijk de industriële en de

administratieve automatisering. Onder de industriële automatisering valt de computergestuurde

produktie, zoals robots, compurergestuurd produktonrwerp, computergestuurde frees- en draai-

machines of computergestuurde produktieplanning. Het gaat hier dus om produkde- of proces-

automatisering. Onderde administratieve automatisering verstaan we de administratieve kantoor-

en bestuurlijke toepassingen. De termen administratieve automatisering en kantoorautomatisering

hebben in dit hooftlstuk dezelf<le betekenis.

De groei uan het computerparh

Het CBS deelt computerappararuur in naar aanschafprijs. Zij onderscheidt apparatuur met een

aanschafprijs tot / 20.000,- . Dx zqn voor het overgrote deel personal computers, hier verder 
_

afgekort als'pc's. Ook is er apparatuur tussen / 20.000,- en Í 200.000,- en dat zijn voornamelijk 
.

mi.ricompuie.s. Ten sloce ii er apparatuur die meer dan / 200.000,- heeft gekost, dat zijn meestal

mainframe-compurers die via terminals zijn te gebruiken. Daarnaast telt het CBS tevens de aan-

tallen computers voor tekswerwerking.
De enormè groei van het aantal computers is vooral toe te schrijven aan de groei van het aantal Pc's
(zie tabel 3.0. In 1983 is zulke apparatuur nog nauwelijks aanwezig in de industrie, tien jaar later

zijn er 167 duizend pc's in gebruik De aantallen computers die alleen voor tekswerwerking kun-
nen worden gebruikt vallen hierbij in het niet, want dat is krap vierduizend. Anno 1993 is er op

elke zes *..kr.-... één pc beschikbaarlDeze geweldige groei moet enerzijds worden verklaard uit
het grote aanral toepassingsprogramma's, waaryan het gebruik bovendien door de werknemer zelf

op Èaar of zijn werkplek bepaald kan worden. Anderzijds is er de steeds lager wordende prijs en de
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toenemende standaardisatie van apparatuur en programmaruur.
De groei van minicomputers is veel minder groot geweest. In de onderzochte periode is hun
aantal tot bijna l7 duizend verdrievoudigd. Stond er in 1983 één minicomputer op bijna
elke 150 werknemers, tien jaar later is dat gestegen ror één op ruim 50 werknemers.
Mainframe-computers zijn dure apparaten met een grote rekencapaciteit. Daarom heeft een
bedrijf er meestal slechts één in gebruik ten behoeve van verschillende afdelingen. Vaak is er
een centrale automatiseringsafcleling, die deze computer beheert en veÍzorgt. De groei van
de mainframe-computers is vrijwel te verwaarlozen. Er zijn er ruim 1500 in de industrie.
Gemiddeld stond er in de industrie tien jaar geleden één mainframe op 450 werknemers,
nu is dit op 600 werknemers. Het aantal terminals, dat verbonden is met mainframe-com-
puters, is in deze periode daarentegen verdrievoudigd tot bijna 120 duizend. Op deze grote
computers wordt dus naar verhouding steeds meer randapparatuur aangesloten.
Om te berekenen hoeveel werknemers bij hun werk een compurer gebruiken, moer worden
gekeken naar de aantallen pc's en terminals. Beide staan immers ter directe beschikking van
werknemers. In automatiseringstermen heten zij eindgebruikers. Hun aantal is de afgelopen
tien jaar enorm gestegen. '§í'aren er destijds nog geen 40 duizend eindgebruikers in de in-
dustrie, nu zijn dat er zo'n 285 duizend. Dit komt erop neer dat één op de drieënhalve
werknemer eindgebruiker is (29o/o). Dit was in 1983 nog maar één op de zeventien (60/o).

In I 99 1 wx het 24o/o. Dat is een jaarlijkse stijging va n 2,3o/o.

Tabel 3.1 Aantallen terminals, aantallen computers naar drie categorieën aanschafprijzen en het percentage
werknemers dat met een pc oÍ terminal werkt in de industrie in 1983 en ,]993.

Bron: Automatiseringsstatistieken CBS (1 985 Vm 1 993).
NB De cijfers voor 1 993 zijn prognoses van de bedrijven die in 199'1 een computer hadden. De per
centages voor 1 993 zijn gebaseerd op het aantal werknemers in 1 991 .

D ecen tra lisatie en do wns izing
De enorme groei van de computerapparatuur leidt ertoe dat de kantoorauromarisering
verandert. Zo groeithet aantal geautomatiseeerde administratieve systemen snel en in het
totaal van deze systemen neemt het aandeel van de pc's toe ten koste van dat van de main-
frame-computers met terminals. Dit is het resultaat van tvvee onrwikkelingen. Enerzi jdszijn
voor pc's een groeiend aanral kanr-en-klare programma's te koop, waarmee kleinere admi-
nistraties nu geautomatiseerd kunnen worden vericht. Dit wordt meesral aangeduid met
de term decentralisatie van de kantoorautomatisering. Anderzijds kunnen administratieve
systemen die tot dan toe geautomatiseerd werden uitgevoerd met een mainframe-computer,
nu verricht worden op een minicomputer of zelfs op een l«achtige pc. Hiervoor wordt de
term downsizing gebruikt. Decentralisatie en downsizing zijn overigens niet uniek voor de
industrie, maar vinden in alle bedrijfssectoren plaats.
Downsizing van de automatisering ontstaat ook omdat afdelingen steeds vaker zeggenschap
willen hebben over hun eigen geautomatiseerde administraties en niet langer afhankelijk
willen zijn van centrale sysremen. De onrwikkeling van de compurerapararuur heeft het

Jaar Terminals
aantal per

werknemer

C-omputen/20.000 (pc)

aantal per
werknemer

Computers
f2G200.000

C,omputers
>f 200.000

1983
1993

38.000 5,60/o
118.000 7t,go/o

1.700 0,20/o

167.000 16,80/o

4.800
17.000

t.470
t.650
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mogelijk gemaakt dat deze wensen ingewilligd kunnen worden. AÍilelingen dringen aan op eigen
automatisering en willen minder meewerken aan de onmikkeling of het onderhoud van centrale
systemen. Decentralisatie van de automatisering ontstaat omdat afclelingen hun eigen administra-
ties willen automatiseren, meestal uit kwaliteitsoverwegingen of uit overwegingen om mer een
ftrapper wordende bezetting toch herzelfde werk te blijven doen. Tegelijkerti.id komt het manage-
ment steeds vaker tegemoet aan deze wensen, omdat daardoor de kans op effectieve en efficiënte
systemen groter wordt. Afclelingen worden daarbij verantwoordeli.jk gesteld voor onrwikkeling en
gebruik van hun eigen systemen. Afdelingen kunnen deze verantwoordelijkheid nemen omdar ze
minder dan voorheen afhankelijk zijn van door de automatiseringsaftleling op maat geschreven
programmatuur. Er zijn immers sreeds meer srandaardpakketten te koop.
Decentralisatie en downsizing zullen de komende jaren zeker doorzetten, al was het maar vanwege
de snelle onrwikkeling van datanetwerken, waardoor onderlinge communicatie en gegevensuirwis-
seling tot stand kan komen. Bovendien zou een nadeel van de decentrale automatisering, namelijk
bestendiging van bestaande hokjesadminisuaties, op deze manier doorbroken worden. Maar decen-
tralisatie roept ook nieuwe spanningsvelden op, onder meer rond de beheersing van de totale
bedrijfsautomatisering en rond de machtsverhoudingen tussen af<lelingen. Door decentralisatie en
downsizing verandert de automatisering dus van karakter: afclelingen l«ijgen zelfstandige appara-
tuur, ze nemen zelf initiatieven, ze kiezen pakketten in plaats van zelf geschreven programmaruur
en ze streven vooral naar kwaliteitsverbetering van hun produktie.

De automatiseringsafdzling staat ondrr druh
Ook de positie van de automatiseringsafdelingen verandert door deze onrwikkeling. Op deze
afdelingen werkten systeemontwerpers en programmeurs, die de programma's voor de mainframe-
automatisering onrwikkelden. Bepaalden tien jaar geleden deze afclelingen volledig de auromàtise-
ring in een bedrijf, nu wordt deze steeds meer bepaald door de eindgebruikers. De machrsverhou-
ding tussen ontwerpers en gebruikers is in de afgelopen jaren in meer opzichten gewijzigdren gun-
ste van gebruikers. Ten eerste neemt het aandeel zelf onrworpen sysremen af ten gunste van het
aandeel van kant-en-klare, bij leveranciers gekochte systemen. Ten tweede moeren onrlverpers
relatief steeds meer aandacht besteden aan het onderhoud van reeds functionerende systemen. Ten
derde wordt de dominante rol van technische kwalificaties die aan systeemonnverpers worden
gesteld teruggedrongen ten gunste van kwalificaties die zi.in gebaseerd op mareriekennis. Ten vierde
worden steeds vaker beslissingen over de aanschafvan computerapparatuur buiten de automatise-
ringsafdeling om genomen. Deze onwikkelingen hebben ertoe geleid dat tegen het einde van de
jaren tachtig automatiseringsafdelingen ztchz4ngaan bezinnen op hun functie. Vaak breidden ze
uit met een serviceafcleling voor de pc-auromatisering.

Automatisering in hleine bedijuen
De groei van de goedkope apparatuur heeft niet alleen decentralisatie en downsizing in grotere
bedrijven mogelijk gemaakt. Een toenemend aantal kleinere bedrijven in de industrie kan nu ook
automatiseren, terwijl ze dat voorheen niet konden. Volgens de definitie van het CBS is een bedrijf
geautomatiseerd als het minstens één computer in gebruik heeft. Al sinds 1983 zijtvrijwel alle
bedri.iven in de industrie met meer dan 100 werknemers geautomatiseerd. Van de middelgrote
bedrijven met 20-100 werknemers was in 1983 nog slechts 30olo geautomatiseerd, in 1993 is dat al
ruim 90olo. Van de bedrijven met 5-20 werknemers is in 1993 zo'n75o/o geauromatiseerd, terwijl
dit in 1 983 nog slechts l0olo was. In de afgelopen tien jaar is automatisering dus de gewoonste zaak
van de wereld geworden.
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De hoge hosten uan automatisering
De kosten van automatiseringzijn in de jaren tachtig en begin jaren negentig behoorlijk

gestegen. Gaf de industrie in 1983 hieraan nogÍ 2.180 miljoen uit, in 1993 zal dit volgens

hun eigen prognose zo'n f 3.870 miljoen zijn. Ongeveer een derde hiervan wordt uit-
gegeven aan apparauur en eveneens een derde aan automatiseringspersoneel. De rest wordt
besteed aan programmatuur, opleidingen, datacommunicatie en dergelijke. De bedrijven
met meer dan 100 werknemers nemen veruit het grootste deel van deze automatiserings-

kosten in de industrie voor hun rekening, namelijk ruim f 3.300 miljoen.
Er zijn enkele onderzoeken verricht naar de redenen waarom werkgevers automatiseren.

Een betere beheersing van de informatiestroom en de behoefte om de kwaliteit van de

informatievoorziening te verhogen zijn de meest voorkomende overwegingen (Mantz e.a.

1990; Heiligers en Zeeman 1990). Ook de behoefte om geli.ike tred met de concurrentie te

houden is, met name in kleinere industriële bedrijven, een belangrijk argument om te
automatiseren.

V rschilbn naar industrietah
In de Automatiseringsstatistieken wordt de industrie naar zes industrietakken onderschei-

den. Dat is dus een grovere indeling dan in het vorige hoofdstuk is gebruikt. In 1993 telt de

aardolie-, chemische en rubberindustrie naar verhouding de meeste eindgebruikers, want
één op de tweeëneenhalve werknemer gebruikt een pc of terminal voor haar of zynwerk Ze

wordt gevolgd door de papier- en papierwarenindustrie en de metaal- en elektrotechnische

industrie waar van elke drie werknemers er één computerapparatuur ter beschikking heeft.

De voedings- en genotmiddelenindustrie is de vierde in de rij met één eindgebruiker op bij-
na elke vijfwerknemers. Ten slote is de automatisering in de textiel-, kleding- en leerindus-

trie en in de overige industrie het minst doorgedrongen. In deze industrietakken is één op

de vijfeneenhalve werknemer een eindgebruiker. '§7at betreft het gebruik van mini-
compurers per werknemer staat de metaal- en elektrotechnische industrie op de eerste plaats

en sluit de voedings- en genotmiddelenindustrie de rij. De aardolie-, chemische en rubber-
indusrrie staat weer bovenaan wat betreft het gebruik van mainframe-computers, terwijl de

overige industrie op de laatste plaats staat.

Er is een zeer sterke samenhang tussen de aantallen apparatuur per werknemer en de auto-

matiseringskosten per werknemer. Dit is op zich niet verbazingwekkend, want bedrijven die

veel aan auromarisering uitgeven zullen ook veel apparatuur in huis hebben. Beide zijn het

hoogst in de aardolie-, chemische en rubberindustrie (zie grafiek 3.1). In deze industrietak
zullen de bedrijven in 1993 volgens eigen prognose gemiddeld bljna f 5.700,- aan automa-

tisering besteden en is er 0,39 stuts computerapparatuur beschikbaar per werknemer. De
texriel-, kleding- en leerindustrie neemt de op-een-na-laagste plaats in bij de eindgebruikers

met 0, 19 compurerapparaat, maar de laatste plaats wat betreft de automatiseringskosten

met ruim / 1.900,- per werknemer. Deze industrietak heeft dus met minder kosten Per
werknemer meer computerappararuur aangeschaft. Dat impliceert dat ze naar verhouding
vooral pc- en minder mainframe-automatisering kennen. Daarentegen is in de aardolie-

industrie naar verhouding minder uitgegeven aan 'kleine' apparatuur en meer aan 'grote'

appararuur en àan automatiseringspersoneel.
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Computerapparatuur en automatiseringskosten per werknemer in
de industrie naar sector in 1 993
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GraÍiek 3.1 Aantallen pc's en terminals per werknemer en automatiseringskosten (x / 10.000) per werknemer in de Neder-
landse industrie in 1 993. Bron: eigen berekeningen op basis van Automatiseringsstatistieken CBS (1 985 Vm
1993). NB De cijfers voor'1993 zijn prognoses van de bedrijven die in '1991 een computer hadden. De bereke
ning is gebaseerd op het aantal werknemers in 1 991 .

In de industrietak met de meeste werknemers, de metaal- en elektrotechnische industrie, wordt ook
het meest uitgegeven aan automatisering, gevolgd door de aardolie-, chemische en rubberindustrie.
In de kleine textiel-, kleding- en leerindustrie worden de minste automariseringskosten gemaakt. Er
is dus een zeer sterke samenhang tussen automatiseringskosten en aantal werknemers per industrie-
tak, maar dat is op zich niet verbazingwekkend. Er is echter geen samenhang tussen de grootte van
de industrietak en de kosten per werknemer, noch de aantallen pc's en terminals per werknemer.
De omvang van de industrietak zegt dus niets over de mate van automatisering. Er blijkt wel een

lichte samenhang te zijn tussen de automatiseringskosten in een industrietak en de kosten en
apparatuur per werknemer. Dat betekent dat industrietakken die meer uitgeven aan automatise-
ring, ook meer per werknemer uitgeven.

i.2 CotrlpurrRGEBRLlIK DooR KANTooRvRor.JwEN

In de enquëte dr 1992 zijn ook vragen gesteld over het gebruik van computers. In deze paragraaÍ
worden enkele resultaten gegeven.

I(antoorarouwen gebruihen uier uur per dag dc computer
Het percentage eindgebruikers onder kantoorvrouwen is veel hoger dan onder alle werknemers in
de industrie, namelijk 95olo tegen 24o/o. Het grote verschil tussen deze percentages kan deels wor-
den verklaard uit het feit dat pc's en terminals veel meer in de kantoren, dan op de werkvloer wor-
den gebruikt. En in de kantoren werken in verhouding veel meer vrouwen. Een tweede verklaring
zou kunnen zyn dat één pc of terminal door meer werknemers gebruikt worden, waardoor het aan-
tal computerapparaten lager is dan het aantal werknemers dat gebruikt maakr van een computer.
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Maar, de kantoorvrouwen werken gemiddeld vier uur per dag met de computer, en dan is

de kans klein dat een computer door meer personen wordt gebruikt. Deze verklaringen zijn
dus vermoedelijk ontoereikend om het grote verschil te verklaren, en daarom moet wel wor-
den geconcludeerd dat de kantoorvrouwen meer met computers werken dan kantoorman-
nen, omdat ze in andere beroepen werken. Zoals hieronder naar voren komt werken vooral
secretaressen een groot aantal uren per dag achter de computer.
Gemiddeld werken kantoorvtouwen 4,0 uur per dag achter een computer. Uit tabel 3.1

blijkt dat 60/ovande vrouwen nier met een computer werkt,23o/owerkt er 1-2 uren per dag

achrer, 28o/o doet dit 3-4 uren,24o/o doet het 5-6 uren en 10% zelfs 7-8 uren. Overigens is

het maximum aantal uren dat mensen per dag achter een beeldscherm mogen werken wet-
telijk beperkt tot zes uur.

Wrs c h i lbn tuss en arouu en

Zijn er verschillen tussen kantoorvrouwen die veel en die weinig met de computer werken?

Ja, in een groot aantal opzichten. Naarmate vrouwen meer uren per dag achter de computer
werken, verdienen ze minder per uur, hebben ze vaker een volledige werkweek, zijn ze

jonger, is hun opleidingsniveau lager, zyn ze minder jaren in dienst bi.i hun bedrijf en neemt
het aandeel herintreedsters af (tabel 3.1). De vrouwen die 7-8 uur per dag achter de compu-
ter werken zijn vooral jonge, firlltime werkende vrouwen met een gering aantal dienstjaren,
een lager opleidingsniveau en een laag uurloon, die (bijna) hun volledige werkdag achter de

computer doorbrengen. De kantoorvrouwen die daarentegen géén computer voor hun
werk gebruiken zi.in ouder, hebben een fink aantal dienstjaren, werken vaak in deeltijd en

hebben een iets lagere opleiding. Het percentage herintreedsters onder deze groep is hoger.
De kantoorvrouwen die 1-2 uur per dag achter de computerwerken, hebben het hoogste

uurloon en het hoogste opleidingsniveau.

comPuter-
uren p/d

&equentie netto arbeids- leeftijd
(Vo) inkomen uren in jaren

peruur perweek

dienst- herin- oplei vast
jaren treedster dings- arbeid-

niveau contract

0 uur 60/o

l-2 uur 23o/o

3-4 u',r 37o/o

5-6 uur 24o/o

7-8 uur 7Oo/o

f 12,67

f 13,26

f 12,85

f 12,37

f t2,r0

30,4
34,3
35,6
37,0
37,0

34,7
32,9
3l,8
32,0
29,7

8,0 250/o

7,9 780/o

7,3 760/o

8,0 140/o

6,4 13o/o

3,6 94o/o

4,0 8go/o

3,9 900/o

3,6 9lo/o
3.5 89o/o

Totral l00o/o
N= t26t

Í12,74
tt64

35,5
1227

32,1 7,5 160/o 3,8 90o/o

1222 1226 t23t lll5 1230

Tabel 3.1 Verdeling van kantoorvrouwen naar uren dat ze met computers werken en de gemiddelde uurlonen,
leeÍtijd, dienstlaren, percentage herintreedsters, opleidingsniveau en percentage met vast contract.
Bron: enquéte onder kantoorvrouwen, Tildens 1 993b. Het opleidingsniveau is verdeeld in een
7-puntsschaal waarbij schaal 1 LBO-niveau is, oplopend tot schaal 7, WO-niveau.

Er is ook een onderscheid naar functie. Van alle functies werken de secretaressen het meest

met de computer én ze werken er ook het meeste aantal uren per dag mee: 9870 hen doet
dit gemiddeld 4,4wr per dag. Daarentegen werken de leidinggevenden het minste aantal

uren per dag met de computer, maar zlj gebruiken wel bijna allemaal een computer. De tele-
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fonistes/receptionistes gebruiken op hun beurt het minst een computer, en als ze dat al doen, dan
werken ze er maar weinig uren per dag mee. De administratief medewerlaters gebruiken bijna alle-
maal een computer en zij zijn sterk oververtegenwoordigd in de groep die 7-8 uur per dag achter de

compurerwerkr.

Polarisatie ondtr hanïoorarouwen
Eind jaren zeventig heeft slechts een kleine groep jonge, fulltime werkende, laaggeschoolde vrou-
wen, die gedurende de hele dag data-entrywerkzaamheden doen op een terminal, te maken met
automatisering. De overige vrouwelijke werknemers hebben er niets mee te maken. Er is sprake van

een polarisatie binnen de vrouwelijke beroepsbevolking, want de kleine groep vrouwen die met
computers werkt zijn lager geschoold dan de grote groep vrouwen die dit niet doen.
Begin van de jaren negentig is deze situatie totaal veranderd, dan is er sprake van een nieuw soort
polarisatie. Nog steeds werkt een kleine groep laaggeschoolde vrouwen de hele dag achter de com-
puter. Deze groep is uitgebreid met een kleine groep oudere, pantime werkende, herintredende
vrouwen die juist niet met een computer werkt. Aan de andere kant is er een zeer grote groep
kantoorvrouwen die enkele uren per dag met een computer werkt. Deze groep heeft een hoger
opleidingsniveau en een hoger nemo uurloon dan de kantoorvrouwen die níet ofjuist heel veel uren
per dag achter de computer zitten. Vooral leidinggevenden, directiesecretaressen, financieel-
administratief medewerksters en medewerksters inkoop/verkoop behoren tot de groep die enkele
uren per dag achter de computer zit, terwijl daarentegen secretaressen en administratieve medewerk-
sters gemiddeld veel vaker langdurig achter de computer werken en de telefonistes/receptionistes
juist niet met een computer werken.

3.3 IíryrooRAUroMArïsERrNG

Het begrip kantoorautomatisering is in feite een'containerbegrip'om de automatisering van een

verscheidenheid aan administratieve systemen aan te duiden. Daarom worden hieronder eerst de
algemene tendensen in de automatisering van verschillende administraties besproken en vervolgens

wordt ingegaan op de vraagwelke werkzaamheden de kantoorvrouwen doen op de computer.

Vb lh e administraties w o rden geautornatis eerd?
'§7elke 

administraties in de kantoren worden nu geautomadseerd? Daar is een aantal keren onder-
zoek naar gedaan. Zo heeft onderzoeksbureau Heliview eind 1988 een enquëte onder ruim 500
bedrijven naar de automatisering van verschillende administraties in de industrie gehouden. Daaruit
blijkt dat van alle administraties in Nederlandse bedrijven de salarisadministratie vermoedelijk het
langst en het meest wijdverbreid is geautomatiseerd. In de industrie wordt ze gevolgd door de boek-
houding/financiële administratie als meest geautomatiseerde be&ijfsadministratie. In 1988 heeft
zo'n95o/o van de industriële bedrijven deze administratie geautomatiseerd.Zo'n7ïo/ovande indus-
triële bedrijven gebruikt een standaardpakket voor de financiële administratie. Daarin zijn àcurering,
budgenering en debiteuren- en crediteurenadministratie bijna altijd geautomatiseerd. Steeds vakerwor-
den ook de inkoop, verkoop en voorraad in een geautomatiseerde boekhouding opgenomen.
Het voorraadbeheer, de order-entry, de kostencontrole, de inkoop en de verkoop is bij zo'n 60-800/o

van de grotere bedrijven geautomatiseerd, tegenover zo'n 40-55o/o van de kleinere bedrijven. Bijna
25o/ovan alle bedrijven wil binnen twee jaar de inkoop automatiseren en ruim l0olo is van plan
binnen rwee jaar de overige genoemde administraties te automatiseren. Het onderhoudsbeheer is in
veel mindere mate geautomatiseerd: bij ruim 30o/o van de grotere bedrijven tegenover 1 5olo bij de
kleinere bedrijven.
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Voor de telswerwerking werden en worden mechanische en electrische rypemachines ge-

bruikt. In het begin van de iaren tachtig komen tekswerwerkers op de mark: een computer
die alleen gebruikt kan worden voor tekswerwerking. In de industrie groeit tussen 1983 en

1988 het aantal telswerwerkers sterk, maar daarna stagneert deze groei. De pc neemt steeds

vaker de plaats in van de tekswerwerker. Dat wordt mogelijk omdat er steeds meer telswer-
werkingspakketten voor pc's op de markt verschijnen. Bedrijven noemen globaal nve€ rede-

nen om tekswerwerkers door pc's te vervangen. Ten eerste kan een pc voor meer toepxsin-
gen gebruikt worden en ten tweede heeft een pc een hogere staus dan een tekswerwerker.
In 1988 wordt bijna de helft van alle pc's alleen gebruikt voor tekswerwerking. De andere

helft wordr ook gebruikt voor overige toepassingen.

De laatste jaren is een groeiend aantal softwarepakketten te koop. Bedrijven gaan er steeds

meer toe over sofnvare te kopen in plaats van zelf de programmatuur te schrijven. Ruim de

helft van de bedrijven koopt standaardpakketten, terwijl bi.i ongeveer een derde van de

bedrijven ook zelf programmatuur geschreven wordt. Ook komen er steeds meer pakketten
op de markt waarmee meer beleidsmatige administraties van bijvoorbeeld personeelsafcle-

lingen geautomatiseerd kunnen worden, zoals ziekteverzuimregistratie, vacaturebeheersing

of capaciteits- en bezettingsplanning. Bestuurlijke informatiesystemen worden niet op grote
schaal gebruikt Ze voorzien niet in een behoefte. Bovendien kunnen de statistische moge-
lijkheden van veel geautomatiseerde administratieve systemen meestal goed voorzien in de

behoefte aan wekeli.ikse of maandelijlse overzichten.

Velke geautomatiseerdz administraties ge brui ken hanïoorurouwen ?

Voor welke werkzaamheden gebruiken kantoorvrouwen een computer? In de enquéte zijn
hierover vragen gesteld. Bij de verwerking van de antwoorden bleek dat kantoorvrouwen de

computer voor veel meer werkzaamheden gebruikten dan we bij het opstellen van de

enquëte hadden kunnen bevroeden. In totaal werden 95 verschillende toepassingspakketten
genoemd. Heel veel kantoorvrouwen gebruikten de computer voor verschillende werk-
zaamheden. Uit tabel 3.2bl1jk dat tekswerwerking de meest gebruikte toepassing is,

gevolgd door gegevensbeheer.

Gebruikt een computer o/o N voor...... No/o

)a* nee
* missing
* totaal

94,3o/o ll92
5,5o/o 69
0,3o/o 3
100o/o 1264

tekswerwerking* 77o/o 910
beheer gegevens* 51o/o 597
data-entry* 23o/o 272
adressen opzoeken* 21o/o 244
boekhouding* 17o/o 202
invoeren in- 2o/o 28
en verkooporders**
spreadsheets maken** 2o/o 22

Tabel 3.2 Percentage en aantal kantoorvrouwen dat gebruik maakt van toepassrngspakketten op de computer,
meerantwworden mogelijk, Tildens en Goudswaard1992, *gestructureerd item, ** open laatste
item van de zelÍde vraag.
Bron: enquète onder kantoorvrouwen, Tijdens 1993b
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3.4 IvrrcnerrE veN AUToMATTSERTNG

Het spanningsueld nnsen integratie en dzcentralisatie

Naarmate meer administratieve systemen zijn geautomatiseerd, worden bedrijven steeds vaker
geconfronteerd met het feit dat gegevens uit het ene systeem niet bruikbaar zijn in het andere sys-

teem. De wens om systemen te integreren is dan ook zeer groot. Tegelijkenijd blijkt dat juist dit tot
veel problemen leidt, omdat de geïntegreerde systemen zeer complex zijn. De kans op mislukking
bij de bouw van zo'n systeem wordt daardoor groter. Door de decentralisatie van computer-
apparatuur kunnen steeds meer afdelingsadministraties geautomatiseerd worden. Dergelijke syste-

men zijn efficiënter dan centrale systemen, maar tegelijkertijd bemoeilijken ze de zo gewenste inte-
gratie. Het spanningsveld tussen integratie en decentralisatie zal voorlopig blijven bestaan. In de

vakliteratuur is een tendens te zien waarbij steeds vaker een technische oplossing voor dit probleem
wordt gekozen. Vooral de datanetwerken l«ijgen daarbij veel aandacht.

De beheersing van automatiseringsprojecten levert in de praktijk veel problemen op. Venragingen,
overschrijdingen van het budget, het niet realiseren van gestelde doelen en andere problemen
komen regelmatig voor. Bijna de helft van de kleinere bedrijven in de industrie heeft een automati-
seringsplan, de andere helft heeft geen plan. Eveneens bijna de helft van deze bedrijven zou, als ze

nu weer zouden starten, niet dezelfcle automatiseringsaanpak kiezen als destijds. Veel bedrijven
zouden vooral de planning van de systeemonrwikkeling anders willen doen.

Integratie uan administratieue automatiseringmet industriëb automatisering
Uit de case-studies die in de derde fase van ons onderzoek zijn gehouden, blijkt dat in vrijwel alle

bedrijven in de afgelopen jaren reorganisaties hebben plaatsgevonden. Het gaat dan vooral om
decentralisatieprocessen die mede van invloed zijn op de plaats en de omvang van het ondersteu-
nende personeel in de bedrijven. Deze decentralisaties gaan veelal gepaard metverdergaande auto-
matisering. Er vindt een uitbreiding plaats van pc's, lokale computers en nerwerken, waardoor de

communicatie tussen (hoofd-)kantoor en produktie verbeterd wordt. In één van de onderzochte
bedrijven is zelfs sprake van een volledig geautomatiseerde produktielijn, waardoor informatie uit
de produktie rechtstreel« naar het kantoor wordt doorgesluisd. Daardoor verdwijnen data-entry-
werkzaamheden in het kantoor.
Ook uit onze literatuurstudie naar de automatisering wordt duidelijk dat regisuatie en invoer van in-
formatie uit de produktie steeds vaker direct plaatsvindt en daarmee verschuift van het kantoor naar

de werkvloer. Echte integratie van industriële en administratieve automatisering vindt evenwel nog
nauwelijks plaats in Nederland. §7el worden logistieke systemen in gebruik genomen. Dat is een ver-

zamelterm waaronder geautomatiseerde systemen voor materiaal-, goederenstroom- en/of orderbe-
heersing worden versraan. Toch leven de invoering ervan herhaaldelijk problemen op. Er zijn tien-
tallen pakketten te koop voor deze soon automatisering .Yia deze logistieke systemen worden steeds

vaker administratieve systemen in een integraal automatiseringspakket betrokken. Voorlopig zijn er

echter geen aanwijzingen dat het werk van kantoorvrouwen op grote schaal wordt verplaatst naar

produktieafdelingen en daar misschien overgenomen door mannelijke werknemers op de werkvloer.
Overigens blijkt uit onderzoek dat bedrijven in de industrie zich in de toekomst vaker willen richten
op de administratieve automatisering dan op de produktie-automatisering (Kleinknecht e.a. 1990).

Socmn,rspEcrrN vAN ALrroMArrsERrNG

\7e kunnen vier domeinen onderscheiden als we het hebben over sociale aspecten van automatise-
ring. Het eerste domein is dat van de besluiworming. §7elke actoren zijn op welke manier betrok-
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ken bij de besluiworming? Hier richten we ons vooral op de zeggenschap via onderne-
mingsraden en in cao's. Het rweede domein betreft de scholing van werknemers bij de ont-
wikkeling van geautomatiseerde systemen en bi.i de aanschaf van kant-en-klare softvvare.
'§7e richten ons vooral op de mate waarin kantoorvrouwen hierbij betrokken waren. Het
derde domein van de sociale aspecten heeft betrekking op de veranderingen in de functie-
inhoud en werlgelegenheid van werknemers en het vierde domein omvat de implicaties van
automatisering voor de organisatiestructuur van het bedrijf. Hier zijn deze twee domeinen
samengevoegd en beperkt tot de kantoorvrouwen en de afdelingen waar zij werken.

Zrggenschap uia cao's en ond.ernemingsraden
Zeer veel cao's in de industrie bevatten een of meer technologie-bepalingen (DCA 1989).
De meeste kennen procedurele afspraken over informatievoorziening aan vakbonden en

ondernemingsraden. Ruim de helft van de cao's bevat ook afspraken over scholing. Slechts

in een klein gedeelte staan'harde' afspraken over rechtspositie, werkgelegenheid en arbeids-

omstandigheden.
Ongeveer flvee derde van de ondernemingsraden in de industrie is betrokken bi.i de techno-
logische veranderingen in hun bedrijf (Berentsen 1988). Bijna al deze ondernemingsraden
concentreren zich op de gevolgen van technologische veranderingen. Slechts een kleine
minderheid richt zich op de kosten van de technologie en een nog kleinere minderheid op
het ontwerp van het nieuwe systeem. Meer dan 40o/o van de betrokken ondernemingsraden
zegt dat haar invloed op de technologische veranderingen voldoende is en bijna 30o/o zegt

dat deze matig is. De overige vinden dat ze niet of nauwelijks invloed hebben. De helft van
de betrokken ondernemingsraden vindt dat ze voldoende informatie onwangt en de andere
helft zegt dat ze matig of onvoldoende informatie onwangt. Tijdige informatieverstrekking
blijkt zeer vaak sarnen te gaan met voldoende informatie. En andersom blijkt dat, als een

ondernemingsraad niet tijdig informatie onwangt, deze informatie bovendien ook nog zeer

vaak onvolledig is.

Inspraah en scholing uan hantoorurouwen
In onze enquëte hebben we aan kantoorvrouwen vragen gesteld over hun inspraak bi,i de
aanschaf van computerapparatuur en -programmatuur (zie tabel 3.4). Slechts een derde van
de vrouwen die met een computer werken, heeft inspraak gehad bij de keuze van
progràmmatuur of apparatuv (32o/o). De leidinggevenden hebben vrij vaak inspraak ge-

had, terwijl de telefonistes/receptionistes dit nauwelijks hebben gehad. De vrouwen die wel
inspraak hadden werken in beroepen met betere loopbaanperspectieven dan de vrouwen die
geen inspraak hebben gehad. Bovendien werken ze vaker op afdelingen waar een man afde-
lingshoofd is, dat zijn gemengde en mannenafiCelingen. Verder gebruiken ze meer program-
ma's, namelijk gemiddeld 2,4 rcgenover 2,1. E r zijr geen verschillen als gekeken wordt naar

persoonskenmerken als leeftijd, opleiding, duur dienswerband en dergelijke.
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Functie N werkt met gem. uren inspraak voldoende
computer per dag* gehad* scholing*

6n. administratief medewerkster
overige functies
secretaresse/adm. medewerkster
directiesecretaresse
leidinggevende
medewerlster inkoop/verkoop
medew P Z I Autl Blbl I Marketi n g
telefoniste/recepdoniste
administratief medewerl«ter

278
99
35

56
88

50
106

61
r33
358

98o/o

98o/o

97o/o

960/o

97o/o

94o/o

92o/o

95o/o

75o/o

98o/o

4,4
3,5
4,2
4,1

3,7
3,1

3,5
4,3
3,7
4,2

35o/o

33o/o

48o/o

260/o

460/o

48o/o

27o/o

42o/o

25o/o

27o/o

75o/o

67o/o

84o/o

83o/o

690/o

70o/o

660/o

75o/o

72o/o

650/o

gemiddeld
N= r2«

94o/o

1264
4,0

tt69
32o/o

t172
7Oo/o

tt67

Tabel 3.4 Percentage kantooTvrouwen dat met een computer werkt. * Alleen degenen die met de computer werken.
Bron: enquëte onder kantoorvrouwen, Tijdens en Goudswaard 1 992

De overgrote meerderheid van de kantoorvrouwen heeft een of meer bedrijfsopleidingen gevolgd.
De meest genoemde bedrijfsopleidingen zijn rypen (45o/o), telawerwerkinZQTotol, en pc-training
(260lo). Ruim nvee derde van de kantoorvrouwen die een computer gebruiken, heeft hiervoor scho-
ling onwangen (70%). Scholing en inspraak hangen significant samen: als vrouwen meer inspraak
gehad hebben, hebben ze ook vaker scholing onwangen.
De secretaresse/administratief medewerlaters en de vrouwen uit de groep overige funcries vinden
het vaakst dat ze voldoende scholing gel«egen hebben, terwijl de administrarief medewerlaters dit
het minst vaak vinden. Als wordt onderzocht of er verschillen zijn tussen de vrouwen die wel en die
geen opleiding onwangen hebben, dan blijken er nauwelijks verschillen naar persoonskenmerken,
maar wel wat betreft positie op de interne arbeidsmarkt. Vrouwen die scholing voor de compurer
hebben gel«egen, hebben betere loopbaanvooruitzichten en ze hebben al vaker een loopbaanstap
gczet dan de vrouwen die geen scholing onwangen hebben. Ook gebruiken ze meer programma's.
Statistische analyse wijst uit dat scholing wordt verklaard door inspraak, door vroegere loopbaan-
stappen, door het aantal gebruikte programma's en door leeftijd.

Een licht positieue werhgelzgenheids balzns
AIs gevolg van automatisering treden er veranderingen op in de personeelspopulaties in de indu-
strie. In het begin van de jaren tachtig overheersen negatieve verwachtingen over de gevolgen van
automatisering. Aan het begin van de jaren negentig bliik dat deze niet helemaal zijn uiqekomen.
Er vervallen banen op lagere functieniveaus, maar er on$taan banen op hogere fi.rnctieniveaus. Uit
onderzoek is gebleken dat er per saldo eerder sprake lijkt te zijn van een zeer lichte werkgelegen-
heidstoename dan van verlies aan werkgelegenheid als gevolg van automatisering (Batenburg
1989). Helaas zijn er geen onderzoeksresultaten waaruit blijkt of deze wer§elegenheidsonrwikke-
ling voor vrouwelijke en mannelijke werknemers gelijk is geweesr.

In onze enquëte zijn ook vragen gesteld over de veranderingen door automatisering. De meest
voorkomende verandering is dat kantoorvrouwen die met computers werken er taken bij hebben
gel«egen. Dat geldt voor meer dan een kwan van deze computergebruiksters. Door deze extra
taken vinden ze hun werk interessanter, maar hebben ze tegelijkertijd beduidend vaker klachten
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over een hoog werktempo. Er is een zeer kleine groep vrouwen die aangeeft dat ze minder
taken heeft gekregen door automatisering. Deze groep vindt significant vaker dat hun werk
saaier en lichter is geworden. Dat betekent dus dat in de kantoren in de industrie zeker geen

sprake is van een omvangrijke uakuitholling of toename van routinematige arbeid door au-

tomarisering. Dat geldt voor vrijwel ieder van de tien onderscheiden functiegroepen. Er is

eerder sprake van het tegendeel.

Ook is gewaagd ofde werlgelegenheid veranderd is door automatisering. Volgens bijna een derde

van de computergebruilaters hebben in de afdelingen reorganisaties plaatsgevonden (327o). Nog
eens een derde zÉgr dat er niets veranderd is op de afdeling (3 1 7o) . De resterende groep z4t dat zr
niet weet ofer iets gebeurd is bij de invoering van de automatisering(37o/o).In deze laaste groep

zijn de vrouwen die nog kon in dienst zijn sterk oververtegenwoordigd. Aan de vrouwen die heb-

ben aangegeven dat er in hun afdeling veranderingen plaatsvonden, is gevraagd welle dat waren.

Daaruit blijl« dat automatisering vermoedelijk heeft geleid tot een licht positiwe werlgelegen-
heidsbalans in de lantoren in de indusuie. 24o/o van dezr grrep zegt dat ze nieuwe collegat heeft

gelrregen op de aftleling, teruvirjl l9o/o zqtdat collega s de aftleling hebben verlaten.

3.6 CoNcrusm

Sinds het midden van de jaren tachtig neemt het aantal computers in de industrie geweldig
roe. Op de kantoren en in de produktieprocessen wordt op grote schaal geautomatiseerd. In
het begin van de jaren nchtig heeft een groot bedri.if meestal één computer en een klein
bedrijf helemaal geen. Aan het begin van dejaren negentig worden er op bijna alle afdelin-
gen en werkplaatsen van de grote én kleine bedrijven in de industrie computers gebruikt.
Tot in de verste uithoeken van de bedrijven wordt computerappararuur ingezet. De enorme
groei wordt mogelijk gemaakt doordat computers in deze periode steeds goedkoper en

kleiner worden, en bovendien steeds meer prestaties voor dezelfde prijs leveren. Eén op elke

drieënhalve werknemer heeft de beschikking over een pc of een terminal.
Een zeer grote groep kantoorvrouwen werkt met een computer. Aan de hand van het aantal

uren dat zij dit doen zijn vier groepen te onderscheiden. Er is een kleine groep jonge kan-
toorvrouwen die de hele dag met de computer werkt. Zij hebben een laag opleidingsniveau
en een laag uurloon. Dan is er een grote groep vrouwen die tot zes uur per dag met een

computer werkt. Het gaat hierbij vooral om secretaressen en administratieve medewerk-
sters. Dan is er groep die enkele uren per dag achter de comput er zit. Deze groep heeft een

hoger opleidingsniveau en een hoger netto uurloon dan de kantoorvrouwen die níet ofjuist
heel veel uren per dag achter de computer zitten. Vooral leidinggevenden, directie-
secretaressen, financieel-administratief medewerksters en medewerlsters inkoop/verkoop
behoren tot deze groep. Daarentegen werken de telefonistes/receptionistes juist niet met een

computer. Dit is een kleine groep oudere, parttime werkende, herintredende vrouwen.
In het begin van de jaren tachtig overheersten negatieve verwachtingen over de gevolgen van

automatisering. Aan het begin van de jaren negenrig blijkt dat deze niet helemaal zijn uitge-
komen. Er is niet op grote schaal verlies van werkgelegenheid opgetreden. §lel is laag-

geschoolde arbeid verdwenen ten gunste van hooggeschoolde arbeid, maar de werkgelegen-
heidsbalans is licht positief. Ook is de verwachting dat het werk zou worden uitgehold niet
uitgekomen. Taakuitholling heeft bij kantoorvrouwen slechts op kleine schaal plaatsgevon-

den. Veel vaker hebben kantoorvrouwen extra taken gel«egen. De invloed daarvan is twee-

slachtig. Enerzijds vinden kantoorvrouwen dat hun werk interessanter is geworden door deze

extra taken, anderzijds leiden ze tot een hoger werktempo en een zwaardere arbeidsbelasting.
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4 Segregatie naar beroep, afdeling en niveau
ln dit hoofdrruh gann we eerst in op ha bestaan uan dtie uormen uan sehsaegregatie en op fu drie partijen die bij
dt iruandhoudinguan segregatie zijn betohhen. Daarna homt dz rgregatie naarfunctieniueau aan fu orde,
geuolgd door de segregatb naar beroep. In paragraaf4.4 homt dz segregatie naar bedrijfseaor en aftelingazn
dt orde en in paragraaf4.5 gaan we in op dz samenhangaasen dz die uonnen uan segregane. Dit hooftsak
isgebaseerdopGoudsuaard(1991a,1991c,1992),TidzwenGoudswaard(1992)enfijdens(1993b).

4.1 DruE voRMEN vAN sEKsESEcREGATTE

Vrouwen- en mannenarbeid is sterk naar sekse gescheiden: vrouwen verrichten veel meer werk in
het huishouden, mannen veel meer werk buitenshuis. De arbeid buitenshuis is eveneens naar sekse

gescheiden.'§7e noemen dit selaesegregatie en onderscheiden drie vormen: segregatie naar bedrijft-
sectoren, naar beroep en naar functieniveau.

Vormen uan segregatie

De eerste vorm van segregatie, de segegade naar bedrijfssectoren, verwijst naar het verschijnsel dat vrouwen
vooral in de dierswerlening en de overheidssector werken en mannen vooral in de bouw en de indutrie.
Op h« niveau van de arbeidsorgarusatie zien we een vergelijlbaar versóijnsel temg, dat aftlelingsegregarie
wordt genoemd. Daarmee wordt bedoeld dat wouwen en mannen niet gelijkelijk over de aftlelingen in het
bedrijfverspreid zijn, maar dat in sommige aftlelingen veel meer vrouwen werken en in andere meer man-
nen. Er l«rnnen vrouwen-, mannen- en gemengde aftelingpn worden onderscheiden. De tweede vorm
van segregatie, de beroepssegregatie, duidt op het feit dat vrouwen vooral in de verzorgende en admi-
nistratieve beroepen werken, terwijl mannen in de produktie- en leidinggevende beroepen werken.
Bij de derde vorm, de segregatie naar firnctieniveau, wordt verwezen naar het feit dat vrouwen ge-
middeld één firnctieniveau lager werken dan mannen. Daarbij gaan we uit van een indeling van de
beroepsbevolking in zeven fi.rnctieniveaus. Deze vorm van segregatie wordt ook wel hiërarchische
segregatie genoemd.
De werkelijkheid van de segregatie is zeer complex. Toch kunnen we van elk van de drie vormen
wel aangeven waarom ze in stand zouden worden gehouden:
o de af<lelingssegregatie wordt met morele argumenten in stand gehouden: vrouwen en mannen

behoren niet samen in één ruimte te werken zodat seksuele aantrekking kan worden voorkomen;
dit impliceert fysieke scheiding en dus naar sel«e gescheiden afclelingen;

o om lage vrouwenlonen te handhaven wordt de beroepssegregatie bestendigd: als vrouwen andere
beroepen uitoefenen dan mannen kan geen loon- ofwerkgelegenheidsconcurrentie plaatsvinden;
dit kan gerealiseerd worden via gesegregeerde functiestructuren;

o hiërarchische ofverticale segregatie heeft niet alleen een frrnctie in het bestendigen van de be-
staande seksehiërarchie in de privésfeer maar in de maatschappi.i tevens op het werk.
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Die partijen
Bij de vormgeving van segregatie zijn drie partijen betrokken. Ten eerste zijn dat de werk-
gevers, meestal van het mannelijke geslacht. Ten tweede zijn dat de mannelijke werkne-

mers, vaak met vakbonden of beroepsorganisaties achter zich. De derde parrlj zijn de vrou-
welijke werkn emers. Zij hebben door een lagere organisatiegraad minder vaak vakbonden

of beroepsorganisaties achter zich. De driehoelaverhouding tussen deze panijen is niet con-

flictloos. Hieronder wordt de positie van elk van de partijen uitgewerkt.
Segregatie betekent dat substitutie tussen mannenwerk en vrouwenwerk moeilijk is: man-
nen kunnen geen vrouwenwerk verrichten en omgekeerd. Voor werkgevers heeft dit voor-
delen, maar ook nadelen. Enerzijds is het denkbaar dat werkgevers mannelijke werknemers

door vrouwelijke willen vervangen, bijvoorbeeld uit loonkostenoverwegingen, omdat de

uurlonen van vrouwen immers lager zyn dan die van mannen. Ze z.sllen dus de segregatie

willen verminderen. Anderzijds zullen ze de segregatie in stand willen houden, aangezienzr

door mannelijke werknemers onder druk gezet worden om dit te doen. De loondrukkende
werking van de lagere vrouwenlonen en de vervanging van mannen door vrouwen kan zo

worden regengegaan. Ook zouden werkgevers rekening kunnen houden met hun cliënten

die een gesegregeerde organisatie wensen. Dus, door segregatie in stand te houden voor-
komen werkgevers onrust onder mannelijke werknemers en onder cliënten, maar beperken

ze de substitutiemogelijkheden die ze uit loonkostenoverwegingen zouden wensen.

Mannelijke werknemers staan eveneens dualistisch tegenover segregatie. Enerzijds willen zij

en hun vakbonden en beroepsorganisaties geen loon- en werkgelegenheidsconcurrentie van

vrouwen en sraan dus achter eisen van gelijk loon voor gelijk werk. Anderzijds zullen ze de

segregàtie bestendigen door vrouwen uit hun beroepen te houden en zo neerwaartse loon-
druk te voorkomen. Segregatie bestendigt uitsluiting, Uitsluitingsstrategieën zijn psycholo-

gische methoden om vrouwen uit door mannen gedomineerde functies te weren. Daar-

onder vallen ook ongewenste intimiteiten, die veel vaker gemeld worden door vrouwen in
mannenfuncties dan in vrouwenfirncties (Gutek and Cohen 1987). Vermoedeli.ik zijn uit-
sluitingspraktijken succesvoller in fi.rncties die in groepen werken dan in functies waarin
gei'soleerd wordt gewerkt. Zo is het doorbreken van segregatie niet problematisch gebleken

bij buschauffeurs, maar wel in de metaalindustrie. Voor beide sectoren gold een tekort aan

mannelijke arbeidskrachten en gingen werkgevers onder vrouwen werven. Dus, door segre-

gatie in stand te houden voorkomen mannelijke werknemers neerwaafise loondrukvan
vrouwelijke werknemers, terwijl hun vakbonden de eis voor gelijk loon steunen.

4.2 SgcREGATIE NAAR FLTNCTIEMyEAU

De segregatie naar functieniveau wordt ook wel hierarchische segregatie genoemd. Toch zijn
deze eigenli.jk niet aan elkaar gelijk te srellen, want ze worden niet op hetzelfde niveau geme-

ten. Segregatie naar functieniveau verwijst naar de verdeling van mannelijke en vrouwelijke
werknemers over een aantal te onderscheiden functieniveaus en wordt gemeten voor de hele

beroepsbevolking of een deel daawan. Daarentegen verwijst hiërarchische segregatie naar de

mate waarin tr$sen vrouwelijke en mannelijke werknemers functioneel een hiërarchische
relatie bestaat, dus vrouwen die een mannelijke chefhebben ofvice versa. In ons onderzoek

hebben we beide vormen onderzocht. Eerst is het firnctieniveau en het opleidingsniveau van

vrouwelijke en mannelijke werknemers in de kantoren in de industrie met elkaar vergeleken

aan de hand van de fubeidslrachtentelling 1985. Daarna is in de enquëte gevraagd naar

opleidingsniveau en naar de aansluiting tussen opleiding en functie. In de enquëte is ook ge-

vraagd aan kanroorvrouwen of ze een chef hebben en zo ja, of dat een man of een vrouw is.
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Functieniueau en op leidingsniueau
In de fubeidsluachtentelling wordt het beroep van de werknemer geregistreerd. Aan deze beroepen
kan een firnctieniveau worden toegekend, zoals in onderzoek door anderen is uitgewerkr (Huijgen
1989). \fii hebben deze toekenning overgenomen. §7e onderscheiden zes functieniveaus, waaÍvan
I het laagste niveau en 6 het hoogste niveau. In tabel 4.1 staat het gemiddelde functieniveau per be-
roepsgroep. Toegespitst op de kantoren blijkt dat het functieniveau van mannen in de kanroren ge-
middeld één niveau hoger is dan dat van vrouwen in de kantoren, ook als de leeftijd van de werk-
nemers in acht wordt genomen. Als wordt gezocht naar een verklaring voor de variantie in de
functieniveaus van kantoorwerknemers, dan zijn als eerste het opleidingsniveau en als rweede het
geslacht daarvoor van belang. Pas daarna is leeftijd van belang.

Vrouwen in de industrie zijn voor 90olo geconcentreerd op slechts tlvee functieniveaus, namelijk ni-
veau 2 en 3. De verdeling van mannen over de zes firnctieniveaus is veel meer gelijkmatig. Het ver-
schil in functieniveau tussen mannen en vrouwen is voor een deel te verklaren door het verschil in
opleiding en in mindere mate door hun leeftijd. Maar een belangrijke verklaring kan gevonden
worden in de seksesegregatie in de kantoren. Vrouwen werken vooral in vrouwenberoepen en man-
nen in mannenberoepen. Bovendien hebben vrouwenberoepen gemiddeld een lager functieniveau
dan de mannenberoepen.
Als opleidingsniveau en functieniveau met elkaar worden vergeleken, dan is te zien dar vooral bij
vrouwen het opleidingsniveau in de eerste helft van de jaren tachtig sterker is gestegen dan het func-
tieniveau. Vrouwen werken vaker dan mannen op een firnctieniveau dat te laag is voor hun oplei-
dingsniveau. Dit leidt tot een zeer hoge mate van onderbenutting van de capaciteiten van vrouwen.
Dat blijkt ook als naar onderbenuning van werknemers in de kantoren wordt gekeken. Deze on-
derbenutting is bij vrouwen veel hoger dan bij mannen. In 1985 werkr35o/o van de mannen in een
firnctieniveau dat te laag is voor het opleidingsniveau. Van de vrouwen is dat maar liefsrT}o/ot ln
vergelijking met 198 I is bovendien de onderbenutting bij mannen gedaald en bij vrouwen geste-
gen. Voor deeltijders is de onderbenutting hoger dan voor voltijders.
Diezelfde onderbenuttin g, zij het veel minder uitgesproken, blijkt ook uit onze enquëte onder kan-
toorvrouwen. Bi.ina een l«rarr (22Vo) vindt dat ze onder haar mogelijkheden werkt. Drie kwan van
de vrouwen (75o/o) vindrdat haar opleiding goed aansluit bi.i haar werk. Van de overige vrouwen is
er een zeer kleine groep (0,5olo) die vindt dat ze boven haar mogelijkheden werkt. Een verschil in
onderzoeksmethode is dat in de enquéte is gevraagd naar de feitelijke werkzaamheden, terwijl in de
CBS-statistieken de functieomschrijvingen de invalshoek vormen. Vrouwen verrichten vaak meer
taken dan in hun functieomschrijving staat beschreven (en/ofwaawoor ze betaald worden).
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Gemiddeld functieniveau Perc. vrouwen Soort

Administratieve kantoorberoepen 46.000 41.500 87.500

materiaal- en produktieplanners
medew. goederenexpeditiel magazlj* en voorraadadm.

automatische data-processing machine oPerators

bibliotheek-, archiefemployees
post-distributiepersoneel
boekhouders, kassiers, lokettisten
correspondenten e.a. administratief personeel

overige boekhoudkundige fu ncties

ponstypisten, kepape-typisten e.d.

secretaressen, rypisten, telexisten

receptionisten, reisbureau-employees
telefonisten, telegrafisten, e.d.

4,0
2,3
4,8
3,4
t,7
?5
2,7
3,6
2,0
3,8
1)
3,r

l3o/o

l4o/o

20o/o

20o/o

29o/o

35o/o

4lo/o
44o/o

82o/o

98o/o

l00o/o
100o/o

M
M
G
C
C
G
G
G

V
V
V

kidinggevende kantoorberoepen 22.000 200 22.200

toezichthoudendJeidinggevend adm. personeel

toezichthoudendJeiding transport- en comm.personeel
hogere leidinggevende fi.rncties

5,0
3,5
6,1

0o/o

0o/o

7o/o

M
M
M

Valapecialistisóe kantoorberoepen 35.000 3.000 38.000

bibliothecarissen, archivarissen e.d.

personeelsspecialisten en -adviseurs

bedrif fskundigen
tekenaars
systeemanalisten e.a. automatiseringsdesk.

Programmeurs e.a. computerdesk.
economen
reclame-ontwerpers,e.d.

6,1

5,3
5,5
5,0
6,5
5,4
6,0
5,0

0o/o

0o/o

lo/o

3o/o

7o/o

7o/o

160/o

30o/o

M
M
M
M
M
M
M
G

Totad

ïabel 4.'1 Functieniveau van de 23 kantoorberoepen in zestien industrietakken, aandeel van vrouwen in elke groep, seksety
pering van de beroepsgroep in mannen (M)-, gemengde (G)- of vrouwen {VFÍuncties in 1 985. Per beroepssector
ziln de absolute aantallen mannen, vrouwen en totalen genoemd.

Bron: eigen berekeningen op basis van Arbeidskrachlentelling 1 985, CBS, Goudswaard 1 99'l a, Goudswaard 1 992

I(antoorurouwen en hun chef
In onze enquète is de hiërarchische segregatie gemeten aan de hand van de setse van de

chefvan de kantoorvrouw. Negen van de tien kantoorvrouwen hebben een mannelijke
chef (90olo). De overigen hebben een vrouwelijke chef en een hele kleine groep heeft

geen chef. Vrouwelijke leidinggevenden, die de enquëte hebben ingevuld, hebben overi-

gens zelf vrijwel allemaal een mannelijke chef. Er zijn een aantal verschillen tussen kan-
roorvrourven met een vrouwelijke en die met een mannelijke chef (tabel 4.2). De vrou-
wen met een mannelijke chefwerken in grotere afdelingen, ze

30o/o
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hebben minder vaak collega's die hetzelfde werk doen, ze hebben gemiddelde loopbaanperspectie-
ven, maar ze hebben meer loopbaanstappen gezet in het verleden. Hun opleidingsniveau is hoger,
het aantal uren dat ze per week werken is ook hoger, terwijl het percentage herintreedsters lager is.

De vrouwelijke chefs geven dus leiding aan kleine vrouwenafdelingen.

wouw als chef man als chef allen

aantal werknemers op afdeling
met collega's die zelfde werk doen
met loopbaanvooruitzichten
met vroegere loopbaanstappen
opleidingsniveau
leeftijd in jaren

dienstjaren
herintreedsters
uren per week
nemo uurloon in /

12.0
80o/o

35o/o

39o/o

3.55
32.r

6.2
2lo/o
33.3
12.79

17.0
60o/o

35o/o

54o/o

3.85
32.t

7.7
l5o/o

35.7
12.73

16.3o/o

620/o0/o

35o/oo/o

52o/o

3.82
32.1

7.5 o/o

l60/o

35.5
12.75

fabel4.2 De gemiddelde waarden van een aantal kenmerken van kantoorvrouwen, voor allen en uitgesplitst naar
vrouwelijke en mannelijke chefs.
Bron: enquète onder kantoorvrouwen

í.3 Sncnnc,cx'rr NAAR BERoEp EN FUNCTTE

De beroepssegregatie hebben we op rwee manieren onderzocht, namelijk via de de fubeidskrach-
tentelling 1985 en via de enquëte onder kantoorvrouwen. Op beide gaan we hieronder dieper in.

MannmberoEen en urouwenberoepen in dt hantoren
In de kantoorberoepen werken in totaal 70o/o mannen en 30olo vrouwen. In hoofdstuk 2 is al aan de
orde geweest welke beroepen tot de kantoorarbeid worden gerekend. In tabel 4. I is te zien dat daar-
binnen uiqesproken mannen- en vrouwenberoepsgroepen zijn. Om aan te geven ofeen beroeps-
groep een mannen- dan wel een vrouwenberoepsgroep is kijken we eerst naar het aandeel van vrou-
wen in de totale groep kantoorwerknemers. Dat is 30o/o. Aangezien we enige marge in acht nemen
spreken we van een vrouwenberoepsgroep als er meer dan 50olo vrouwen in werken. Bij minder dan
207o vrouwen spreken we van een mannenberoepsgroep. Het is natuurlijk ook mogelijk om een

gemengde beroepsgroep te onderscheiden, bijvoorbeeld als er 20 tor 50o/o vrouwen in werken. In
tabel 4.1 zijn de beroepsgroepen aldus naar sekse gerypeerd. Het percentage vrouwen noemen we
seksetypering van de functie ofhet beroep.

Het valt op dat er een groot aantal beroepsgroepen is die voor meer dan 50o/o uit mannen bestaat.
Alle leidinggevende beroepsgroepen bestaan voor bijna l00o/o uit mannen. Ook in de categorie
vakspecialisten zijn allemaal mannenberoepsgroepen te zien. Eigenlijk is het verwonderlijk dat er
ook beroepsgroepen te onderscheiden zijn, waarin meer dan 80o/o van de werknemers vrouw is. Er
zijn vier van dergelijke vrouwenberoepsgroepen, namelijk de secretaressen/rypisten/telexisten, de
receptionisten, de ponsrypisten en de telefonisten/telegrafisten. Vrouwenberoepsgroepen zijn alleen
in de administratieve kantoorberoepen te vinden.
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Beroepssegregatie bij hantoorurouwen
Aan de hand van de enquëte zijn kantoorvrouwen ingedeeld in tien firncties, zoals ook in
hoofdstuk 2 al aan de orde is geweest. We hebben ook gevraagd of de vrouw collega's op de

afdeling had die heoelfde werk deden. 62o/ovande kantoorvrouwen heeft collega's die het-
zelfde werk doen als zij. Vervolgens is gevraagd of dit voornamelijk mannen, voornamelijk
vrouwen ofvan beide ongeveer evenveel waren. Bij ruim twee derde van deze respondenten
(690lo) wordt darzelfde werk alleen gedaan door vrouwen, bij een vijf<le alleen door mannen
(2lo/o) en bij de rest (10olo) door beiden. Vrouwen die geen collega's hadden die hetzelfde
werk uiwoerden, is het gemiddelde toegekend van de overige kantoorvrouwen in dezelfde

functie. Op deze manier konden we de sekserypering van de functie vaststellen, dat wil zeg-

gen hoe hoog het percentage vrouwen in de desbetreffende functie is.

De selaeryperingvan de functie kunnen we vervolgens weer op grond van percentages aan-

geven of er sprake is van een vrouwen- dan wel mannenfunctie. Als er 50olo of meer vrou-
wen in de functie werken, dan wordt deze gedefinieerd als vrouwenfunctie.'§Terken er min-
der dan 20olo vrouwen, dan is het een mannenfuncti e. Zes van de tien firncties blijken een

vrouwenfi;nctie te zijn. De resterende vier functies zijn gemengde functies. Er zijn geen

mannenfuncties te onderscheiden. De directiesecretaresse is de meest uitgesproken vrou-
wenfunctie, direct gevolgd door de secretaresse, telefoniste/receptioniste, secretaresse/admi-

nistratief medewerlster en administratief medewerlster (zie tabel 4.3). De functies overig
medewerlster en financieel-administratief medewerftster zijn mannenfuncties. In de vol-
gende paragraaf beschrijven we de grote functies meer gedetailleerd.

aaÍrtal percentage man o/o wouwen gem.afd.
vrouwen als chef op afdeling grootte
in functie

Vrouwenfunctie

directiesecretaresse

secretaresse

telefoniste/receptioniste
secretaresse/adm. med.
adm. medewerkster
medew. PZlfutl
Bibl/Marketing

88
278
r33
56

358
61

98o/o

960/o

95o/o

80%
73o/o

5lo/o

95o/o

9lo/o

77o/o

90o/o

90o/o

88o/o

39o/o

28o/o

600/o

45o/o

43o/o

53o/o

18,7
35,3
9,3

13,4
t2,7
8,6

Gemengde functie

medew. inkoop/verkoop
leidinggevende
fin. adm. medewerkster
overige medewerkster

99
50

106

35

43o/o

4lo/o
38o/o
28o/o

97o/o

88o/o

95o/o

91o/o

43o/o

47o/o

45o/o

37o/o

14,5

14,4

9,7
21,5

Totaal r264 74o/o 42o/o 17,g

Tabel 4.3 Aantal kantoorvrouwen, seksetypering van de functie, percentage met mannelijke cheÍ, percentage
vrouwen op aÍdeling en gemiddelde afdel ngsgrootte urtgesplitst naar tien functies.
Bron: enquéte onder kantoorvrouwen, Tijdens '1 993a

9Oo/o
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Vijf gr o t e fun cti e gr o ep en

Laten we eerst eens een aantal functies van kantoorvrouwen nader bekijken. De secretaressen zijn de

meest'vrouwelijke' beroepsgroep, want bijna 100o/o van de werknemers in deze groep is vrouw. Ze
werken meestal op mannenafdelingen, ze werken op grote afdelingen en ze hebben bijna steeds een

mannelijke chef. Zr hebben heel vaak collega's die dezelf<le functie uitoefenen. Zlj hebben vaker

promorie gemaakt en zij hebben betere vooruitzichten op de interne arbeidsmarkt dan gemiddeld.
Zyzijnberer opgeleid, ouder en hebben meer dienstjaren dan gemiddeld. Zij werken meer dan een

gemiddeld aantal uren per week, maar hun uurlonen liggen onder het gemiddelde. Het percentage

herintreedsters onder secretaressen is gemiddeld.
Evenals de secreraressen hebben de telefonistes/receptionistes een uitgesproken vrouwenberoep,

maar in andere opzichten verschillen de twee groepen zeer sterk. De telefonistes/receptionistes

werken in kleine vrouwenafdelingen, ze hebben meestal een vrouwelijke supervisor en ze hebben

vaak collega's die dezelfde functie uitoefenen. Hun loopbaanperspectieven zijn gering, en ook heb-

ben ze nog maar weinig interne loopbaanstappen gezet, terwijl ze een gemiddeld aantal jaren in
dienst zijn. Van alle kantoorvrouwen hebben zij de minste opleiding genoten, zijn ze de oudste

vrouwen in het onderzoek en is het percentage herintreedsters in de functie hoger dan in alle andere

functies. Ze werken vaak in deeltijd en ze hebben de laagste uurlonen van alle functiegroepen.

De administratieve medewerker is eveneens een vrouwenfunctie.Zlj werken veelal op de gemengde

afclelingen en ze hebben soms een mannelijke en soms een vrouwelijke chef. Ook hebben ze een

gemiddeld aantal collega's dat dezelfde functie uitoefent. Hun positie op de interne arbeidsmarkt is

gemiddeld. In deze firnctie werken in vergelijking met de overige kantoorvrouwen vooral jonge

vrouwen, die niet zo'n hoge opleiding hebb en. Zirl verdienen de laagste uurlonen van alle firncties.

De groep leidinggevenden vormt een gemengde functiegroep. Ze hebben even vaak mannelijke als

vrouwelijke collega's die herzelfde werk doen. Zijzelf hebben bi.ina altijd een man als chef. Ze geven

meestal leiding aan kleine vrouwenafclelingen. Van alle kantoorvrouwen vinden de leidinggevenden

hun positie op de interne arbeidsmarkt het beste. Zrl z\n ook de best opgeleide groep, zlj hebben

een gemiddelde leeftijd, maar zij hebben van alle functies het minste aantal dienstjaren. Dat laatste

is niet verwonderlijk want vanwege een langere opleidingsduur zrjnze op latere leeftijd op de

arbeidsmarkt gekomen. In deze functiegroep is het percentage herintreedsters het laagst. Zij maken

lange werl«veken en ze verdienen gemiddeld het hoogste uurloon.
Tenslotte gaan we iets dieper in op de administratieve medewerkers op de stafafdelingen. Deze

functiegroep hoort eveneens tot de gemengde functiegroepen. Deze medewerksters werken in
kleine, gemengde afdelingen,waar ze meestal een mannelijke chef hebben. Hun loopbaanperspec-

tieven op de interne arbeidsmarkt zijn beter dan gemiddeld. Hun opleidingsniveau is gemiddeld
hoog. Dat geldt ook voor hun leeftijd, aantal dienstjaren, arbeidsuren per week en uurlonen.
Zoals we zien is het moeilijk om de verschillen tussen de vrouwen in diverse vrouwen-, gemengde

en mannenberoepen re beschrijven aan de hand van persoonskenmerken. De tvree functies met het

hoogste percentage vrouwen laten totaal verschillende patronen zien en daaelfde geldt voor de wvee

gemengde functies.

í.4 SgcREGATIE NAAR AFDELING

In de enquëte die onder kantoorvrouwen is gehouden, is vrij uitgebreid gevraagd naar de kenmer-
ken van de afdeling, onder meer naar het aantal vrouwen en mannen op de afdeling. Op deze

manier hoopten we meer te weten te komen over afclelingssegregatie. '§7e onderscheiden drie soor-

ten afdelingen, namelijk mannenafdelingen, datzijn afclelingen waar meer dan twee derde van de

werknemers man is, vrouwenafdelingen, dus afdelingen die voor meer dan twee derde uit vrouwen
bestaan, en gemengde afdelingen die hierrussen in liggen.
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40o/o van de kantoorvrouwen blijkt op een afcleling te werken waar voornarnelijk mannen
werken; 35o/o werkr op een gemengde afdeling en25o/o op een afdeling waar vooral vrou-
wen werken (tabel4.4). De afdelingen waar vooral mannen werken zijn gemiddeld veel gro-
ter dan de gemengde af<lelingen of de afdelingen waar voornamelijk vrouwen werken, na-
melijk gemiddeld 29 werknemers op de mannenafclelingen, tegenover gemiddeld elf werk-
nemers op gemengde afdelingen en minder dan vijf werknemers op de vrouwenafiCelingen.
Er is een sterke samenhang tussen het percentage vrouwen op de aftleling en de grootte van
de aftleling: naarmate de afdeling groter is werken er naar verhouding meer mannen. Op de
vrouwenafidelingen hebben de vrouwen vaker collega's die herzelftle werk doen dan op de
gemengde afdelingen en die op hun beun weer meer dan vrouwen of de mannenafdelingen.
Vrouwen die op mannenafdelingen werken, doen daar dus geheel ander werk dan hun
mannelijke collega's op die afdeling. De loopbaanvooruitzichten en de reeds gemaakte
loopbaanstappen zijn gering op de vrouwenafiCelingen. Dat geldt ookvoor het opleidings-
niveau van kantoorvrouwen, het aantal dienstjaren en het aantal arbeidsuren. Het percenta-
ge herintreedsters is op de vrouwenafclelingen hoger dan op de gemengde en de mannenaË
delingen. Daarentegen hebben kantoorvrouwen op de mannenafclelingen de laagste uurlo-
nen en op de gemengde afdelingen de hoogste uurlonen.

vrouwen- gemengde
afdeling afdeling

mannen- gemid-
afdeling delde

verdeling 25o/o 35o/o 4oo/o lOOo/o

aantal werknemeÍs op afdeling
%o met collega's die zelfcle werk doen
7o met loopbaanvooruiuichten
o/o met vroegere loopbaanstappen
opleidingsniveau
leeftijd in jaren

dienstjaren
herintreedsters
uren per week
netto uurloon in /
%o met vrouw als chef

4.9
680/o

30o/o

44o/o

3.8
33.0
7)
21o/o

34.3
12.66
24o/o

10.7
59o/o

360/o

560/o

3.9
31.7
7.6
l2o/o

35.4
t3.r9
8o/o

28.5
600/o

39o/o

560/o

3.8
31 .8

7.6
760/o

36.3
12.44
3o/o

16.3
620/o

35o/o

52o/o

3.8
32.1
7.5
160/o

35.5
12.75
77o/o

Tabel 4.4 De gemiddelde waarden van een aantal kenmerken van kantoorvrouwen, uitgesplitst naartype afdeling
Bron: enquëte onder kantoorurouwen, Tijdens 1 993a

4.5 Dn sAMENHANG TUssEN DE DRTEvoRMENvAN SEGREGATïE

De resultaten van de enquëte roepen een beeld op dat kantoorvrouwen enerzijds mer voor-
namelijk andere vrouwelijke werknemers op een kleine vrouwenafcleling werken en ander-
zijds met voornamelijk mannelijke werknemers op een veel grotere mannenafteling wer-
ken. Op de vrouwenafclelingen is slechts van een geringe arbeidsdeling sprake, terwijl kan-
toorvrouwen op de mannenafdelingen nauwelijks collega's hebben die hetzelftle werk doen,
Naarmate het percentage vrouwen op de aftleling kleiner is, hebben de kantoorvrouwen
beduidend vaker een man als chef. Hoe hangen de drie vormen van segregatie nu samen?

Daar zijnwel uitspraken over te doen.'§í'e onderzoeken achtereenvolgens drie relaties, die
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russen afdelings- en hiërarchische segregatie, die tussen functie- en afdelingssegregatie en ten slotte

die tussen functie- en hiërarchische segregatie.

Afclelingssegregatie hangt samen met hiërarchische segregatie. Afdelingen waar vooral mannen wer-
ken hebben een mannelijke chef, op afdelingen waar vooral vrouwen werken is de kans op een

vrouwelijke chef groter. De leidinggevende vrouwen worden op hun beun gesuperviseerd door
mannen. Bij mannenaftlelingen is er dus sprake van hiërarchische seksesegregatie binnen de afde-

ling. Bij vrouwenafdelingen vindt de selsesegregatie één hiërarchisch niveau boven de afdeling

plaats. De samenhang tussen afdelingssegregatie en hiërarchische segregatie is behoorlijksterk.
.Werken 

vrouwen in vrouwenfuncties nu vaker op vrouwenafclelingen? Hangt segregatie naar

functie dus samen mer segregatie naar afdeling? Er is een samenhang tussen de sekseqpering van de

afcleling en die van de functie, dat wil zeggen dat vrouwen in de vrouwenaf<lelingen vooral in vrou-
wenfuncties werken en vrouwen in de gemengde en de mannenafclelingen vaker in gemengde

functies. Echter, de samenhang is niet erg sterk. Dat is te begrijpen, omdat er ook in de mannen- en

de gemengde afdelingen vrouwen in uitgesproken vrouwenfuncties werken. Denk bijvoorbeeld aan

de secretaresse.

Hebben vrouwen in vrouwenfuncties nu vaker een vrouwelijke cheP Ja. Er is een significante

samenhang tussen beide vormen van segregatie, dat wil zeggen dat firnctiesegregatie en

hiërarchische segregatie samenhangen. Maar, deze samenhang is het zwakst van alle drie relaties, die

hier zijn beschreven.

Ook statistisch kan de samenhang tussen de drie vormen van segregatie beschreven worden. In
:abel4.5 is te lezen dat de selserypering van de functie het meest verklaard wordt uit de uurlonen:
naarmare de uurlonen lager zijn wordt de selaerypering van de functie vrouwelijker. De sekse-

typering van de afdeling verklaart vervolgens de sekserypering van de functie. Als de afcleling

vrouwelijker wordt, wordt de functie ook vrouwelijker. Het aantal werknemers op de afdeling

draagt vervolgens bij aan de verklaring.

Te verklaren: selrsetypering functie (o/o vrouwen in de functie) beta

Verklarende variabelen uurlonen
seksetypering afdeling
werknemers in afdeling
uren per week
leeftijd

Promotie gemaakt
sekse chef

-.23***
.17***
. I 6***

-.tL

.11***
-. 1 0***
.08**

Verklaarde variantie l3o/o

Tabel 4.5 Multiple regressie. Bron: enquète onder kantoorvrouwen, Tildens 1 993a, * p<.05; * * p<.01 ; 
* * *p<.00t

Op haar beurt wordt de selaerypering van de afdeling vooral verklaard uit het aantal werknemers

op de afdeling, wanr naarmate er meer werknemers op de af<leling werken wordt de sekserypering

van de afdeling minder vrouwelijk (tabel 4.5).De sekse van de chef en van de firnctie dragen

vervolgens bij aan de verklaring. Naarmate de chef en de functie mannelijker zijn, krijgt de afdeling

ook een mannelijker sekerypering.
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Te verklaren: selcetypering afdeling (o/o wouwen in afdeling) beta

Verklarende variabelen werknemers in afdeling
sel«e chef
sel«erypering functie
uren per week
leefti.id
opleidingsniveau
uurloon

-.3 I ***

,26***
. 1 !x**

-.07***
.04
.03
.04

Verklaarde variantie 2lo/o

Tabel 4.6 Multiple regressie. Bron: enquéte onder kantoorvrouwen, Tijdens 1993a, *p<.05; **p<.01;
***P< oo1

4.6 CoNcrusm

Vrouwen- en mannenarbeid is sterk naar sekse gescheiden, niet alleen verrichten vrouwen
veel meer werk in het huishouden en mannen veel meer werk buitenshuis ook de arbeid
buitenshuis is naar sekse gescheiden.'§7'e noemen dit laatste seksesegregatie en onderschei-
den drie vormen: segregatie naar bedri.jfssectoren, naar beroep en naar functieniveau. In dit
hooftlstuk kwam aan de orde datwerkgevers, mannelijke werknemers en vrouwelijke werk
nemers zowel belangen hebben bij de instandhouding van sel.rsesegregatie, als bij het door-
breken ervan. De loon- en tussen mannen en vrouwen wordt
oP een precalre wrze rn
'We 

hebben twee vormen van segregatie naar niveau onderscheiden. Segregatie naar functie-
niveau verwijst naar de verdeling van mannelijke en vrouwelijke werknemers over een aanral
te onderscheiden functieniveaus en wordt gemeten voor de hele beroepsbevolking of een deel
daarvan. Hiërarchische segregatie verwijst naar de mate waarin tussen vrouwelijke en manne-
lijke werknemers functioneel een hiëraróische relatie bestaat, dus vrouwen die een mannelij-
ke chef hebben ofvice versa. Op de kantoren in de industrie is het functieniveau van mannen
gemiddeld één niveau hoger dan dat van vrouwen in de kantoren. Vrouwen werken vaker
dan mannen op een functieniveau dat te laag is voor hun opleidingsniveau.'§íe spreken van
onderbenutting en bij de kantoorvrouwen is dat maar liefst 72o/ol, Er is ook sprake van een
hiërarchische segregatie, want 90olo van de kantoorvrouwen heeft een mannelijke chef.
Kantoorvrouwen zijn sterk geconcentreerd in een klein aantal vrouwenberoepsgroepen,
namelijk de secretaressen/typisten/telexisten, de receptionisten, de ponsr)?isren en de
telefonisten/telegrafi sten.
Als we kijken naar de aftlelingssegregatie dan blijkt dat kantoorwouwen ongeveer even vaak
op mannenafclelingen, als op gemengde afdelingen als op vrouwenafdeling werken. Op de
vrouwenafiCelingen hebben de vrouwen vaker collega's die hezelfcle werk doen dan op de
gemengde afdelingen en die op hun beurt weer meer dan vrouwen op de mannenafdelin-
gen. Vrouwen die op mannenafdelingen werken, doen daar dus geheel ander werk dan hun
mannelijke collega's op die afdeling.
Ten slotte hebben we de samenhang tussen de drie vormen van sel«esegregatie onderzocht.
De samenhang ussen aftlelingssegregatie en hiërarchische segregatie is behoorlijk sterk. Er
is een samenhang tussen afdelingssegregatie en firnctiesegregatie, maar deze is niet zo sterk.
Het minst sterk is de samenhang tussen functiesegregatie en hiërarchische segregatie.
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5 Opleiding, loopbaan en beloning
In dit hoofdstuh beErehen we in paragraaf 5.I dt oplzidingen uan hantoon-,rouuen. In dr tweede para-
graafgam we in op dz doorsnomingsmogelijhhedtn uan hantoortrouwen. In paragraaf 5.3 geuen we een

uerklzring uoor dz behningsuerschillen u.usen arouwen. Dit hoofdstuh is gebaseerd op Gou*waard
(1991a, 1992), Tijd.ens en Goudswaard (1992) en Tijdzns (l99id).

5.1 Opmlonc

Wat voor opleidingen hebben werknemers in de kantoren? Om deze vraag te beantwoorden maken
we opnieuw gebruik van de Arbeidsl«achtentelling 1985. Daarnaast gaan we in op de resultaten
van onze enquëte en op de Enquëte Beroepsbevolking van het CBS.

I{antoontrouwen zijn goed opge leid
Kantoorvrouwen in de industrie zijn goed opgeleid. Dat blijkt als we hun opleidingsniveaus verge-

lijken met die van de hele vrouwelijke beroepsbevolking (tabel 5.1). Kantoorvrouwen hebben veel

vaker een algemene opleiding, dus mavo, havo ofvrvo, dan vrouwen in de beroepsbevolking. De
hoogst afgeronde opleiding is daarbij bepalend. Vrouwen die alleen een lagere school afgemaakt
hebben zijn niet te vinden op de kantoren in de industrie en vrouwen met een lbo-opleiding zijn er
sterk ondervertegenwoordigd. Dat geldt ook voor vrouwen met een mbo-opleiding, terwijl juist
vrouwen met een hbo-opleiding oververtegenwoordigd zijn.

Opleidingsniveau Kantoorwouwen
r99r

Vrouwelijkeberoeps- Mannelijkeberoeps-
bevolking l99l bevolking l99l

Lagere school
mavo
lbo
havo/wvo
mbo
hbo
wo
Onbekend

0o/o

24o/o

5o/o

79o/o

760/o

260/o

3o/o

8o/o

70o/o

llo/o
l60/o

7o/o

360/o

l60/o

4o/o

0o/o

l7o/o

7o/o

l9o/o

5o/o

37o/o

l4o/o

7o/o

0o/o

f6teel l00o/o l00o/o l00o/o

Tabel 5.1 Opleidingsniveau van kantooryrouwen, van de gehele vrouwelijke en van de gehele mannelijke Lleroepsbevolking.
Bron: enquëte onder kantoorvrouwen, Tijdens en Goudswaard 1 992, en Enquète Beroepsbevolking 1 991 , CBS
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Kijken we naar verschillen tussen kantoorvrouwen, dan blijkt dat jongere vrouwen beter
opgeleid zijn dan oudere. Administratief medewerlaters hebben gemiddeld de laagste oplei-
ding, terwijl secretaressen, directiesecretaressen en leidinggevenden gemiddeld het hoogste
opleidingsniveau hebben. Onder herintreedsters zijn vrouwen met een mavo/mulo-diplo-
ma oververtegenwoordigd.

Wrsc hi I in op leidingsrichting
Vrouwen en mannen op de kantoren in de industrie hebben een vergelijkbaar opleidings-
niveau, maar hun opleidingsrichtingen lopen sterk uiteen. Dit blijkt uit de Arbeidskrach-
tentelling 1985. Zo heeft ongeveer de helft van de vrouwen een economisch/administratie-
ve opleiding genoten, een derde heeft een algemene opleiding en nog geen 2olo heeft een

technische opleiding. Van de mannen heeft slechts een derde een economisch/administra-
tieve opleiding, een vijfde heeft een algemene opleiding, maar ruim een derde heeft een

technische opleiding. Het verschil in opleidingsniveau tussen mannen en vrouwen is in de
loop der jaren afgenomen, maar het verschil in opleidingsrichting is toegenomen.

We I b edr ijfi op ltidingen
De overgrote meerderheid van de kantoorvrouwen heeft ooit wel eens een of meer bedrijfs-
opleidingen of aanvullende cursussen gevolgd (83%). In het afgelopen jaar heeft maar liefst
51o/o van de kantoorvrouwen van bedrijfswege een opleiding onwangen. AIs dat vergeleken

wordt met de gehele vrouwelijke beroepsbevolking, dan is dat boven ver het gemiddelde
van 39o/o (Allaart e.a. 1991). Een verklaring hiervoor zou kunnen zljn dar kantoorvrouwen
naar verhouding vaker opleidingen krijgen dan andere beroepsgroepen. De bedri.ifsoplei-
dingen die kantoorvrouwen volgen vinden grotendeels in bedrijfstijd plaats.

Kantoorvrouwen zien vaak mogelijkheden voor bijscholing. Maar liefst 78olo van de vrou-
wen is van mening dat ze voldoende mogelijkheden heeft om zich bij te scholen. 2lo/ovindt
dat dit niet het geval is en de rest heeft geen antwoord gegeven.

5.2 LoopsAAN

Werhgeschiedenis

Vrouwen hebben over het algemeen een kofter aantal dienstjaren dan mannen. Dat geldt
vermoedelijk ook voor de kantoren in de industrie. Helaas hebben we geen gegevens hier-
over van kantoormannen, maar wel van kantoorvrouwen. Vrouwen hebben een gemiddeld
dienswerband bij hun huidige werkgever van 7,5 jaar, zo blijkt uit de enquëte onder kan-
toorvrouwen. De helft van de vrouwen heeft korter dan tien jaar gewerkt. Twee derde heeft
onafgebroken gewerkr sinds ze begon met betaald werk. Een derde heeft haar werk onder-
broken, vooral vanwege werkloosheid en zorg voor kinderen.
Twee derde van de vrouwen heeft, sinds ze begon met betaald werk, bij rwee of meer bedrij-
ven gewerkt. Bijna de helft van de vrouwen is minder dan vijfjaar in dienst bij haar huidige
werlgever. Bijna een derde van de vrouwen verwacht dat ze binnen vljf jaa'r niet meer bij
haar huidige werkgever werkt. De meest genoemde reden hiervoor is dat er geen promotie-
mogelijkheden zljn.ln de enquëte is tenslotte ook gevraagd hoeveel functies de vrouwen
gehad hebben in hun huidige bedrijf. Bijna de helft heeft één functie gehad en een derde
rwee firncties.
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G een ltop baanperspectieu en

In de enquéte hebben we uitgebreid aandacht besteed aan de loopbaanperspectieven van kantoor-
vrouwen. De meerderheid van de vrouwen geeft aan dat ze promotie heeft gemaakt. Het gaat hier
vooral om vrouwen die tvvee of meer functies venrrld hebben. Toch zien vrouwen weinig mogelijk-
heden tot doorstroming. Maar liefst 640/o geeft aan dat zevoor zichzelf geen mogelijkheden ziet
voor een andere firnctie in het bedrijfwaar ze werkt. De meest genoemde redenen voor dit gebrek
aan doorstroommogelijkheden zijn'tevreden met huidige functie' (42o/o),'geen promotiemogelijk-
heden' (360lo) en'te weinig opleiding' (14%). Vrouwen die aI promotie hebben gemaakt zijn posi-
tiever ten opzichte van hun verdere loopbaanperspectiefdan vrouwen die nog geen promotie heb-
ben gemaakt.

De betekenis uan functiesegregatie uoor dc bopbaanmogelijhhedzn

\7elke betekenis heeft de functiesegregatie, die in het vorige hoofdstuk is besproken, voor de loop-
baanmogelijkheden van kantoorvrouwen? Om na te gaan welke verklaringen er zijn voor verschil-
len in loopbaanperspecdef, is een statistische analyse uitgevoerd (tabel 5.2). Daaruit blijkt dat vrou-
wen die werkzaamztln in grotere bedrijven betere loopbaanperspectieven hebben dan vrouwen in
kleinere bedrijven. Ook de seksetypering van de functie verklaart een deel van de verschillen. Vrou-
wen in mannenfuncties hebben significant vaker promotie gemaakt dan vrouwen in gemengde

functies en die hebben weer significant vaker promotie gemaakt dan vrouwen in vrouwenfuncties.
Daarnaast is de industrietak belangri.ik. Hier komen de vrouwen in de machine-industrie en de

metaalindustrie het slechtst uit de bus: zij hebben de minste loopbaanmogelijkheden. Vrouwen in
de chemische en in de voedingsmiddelenindustrie zien de meeste loopbaanmogelijkheden. Ten
slotte is het opleidingsniveau van een werkneemster van belang voor haar loopbaanmogelijkheden.
Deze variabele versterkt de loopbaanmogelijkheden van vrouwen in mannenfuncties, aangezien de-

ze vrouwen een relatief hoog opleidingsniveau hebben. Het is echter niet zo dat het verzwakkend
werkt voor vrouwen in vrouwenfuncties. De vrouwen in de gemengde functies hebben namelijk
gemiddeld het laagste opleidingsniveau. De vrouwen in de vrouwenfirncties zitten wat opleiding
betreft tussen de andere ftvee categorieën in. Tezamen verklaren deze variabelen slechts 1670 van de

gevonden variantie in loopbaanperspectief. Er blijft dus nog een belangrijk deel aan onverklaarde
variantie over.

Uit de analyse blijkt verder dat het al dan niet onderbroken hebben van de loopbaan ofhet al dan
niet hebben van kinderen niet van invloed zijn op het loopbaanperspectief Ook deeltijdarbeid
heeft geen directe relatie tot de loopbaanmogelijkheden, wel indirect doordat deeltijdarbeid met
narne te vinden is in enkele vrouwenfuncties met geringe loopbaanmogelijkheden.

Te verklaren: loopbaanmogelijkheden beta

Verklarende variabelen bedrijfsgrootte
sekserypering functie
industrietak
opleidingsniveau

.l 1***

.08*

Verklaarde variantie l60/o

Tabel 5.2 Multlple regressie met als afhankelilke variabele loopbaanmogelijkheden.
Bron: enquëte onder kantoorvrouwen, Goudswaard 1 992, *p<.05; **p<.01 

; 
* **p<.001
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5.3 BnloNntc

Behningsuerschillen t $sen urouuen en mannen

Het uurloon van vrouwen is gemiddeld bljna30o/o lager dan dat van mannen. Ongeveer
twee derde van dit beloningsverschil kan verklaard worden uit zogenaamde compositie-
verschillen tussen de vrouwelijke en mannelijke beroepsbevolking, dat wil zeggen verschil-
len in de samenstelling van beide populaties flr'an Driel en Israels 1987). Het gaat daarbij
om verschillen in leeftijd, dienstjaren, opleidingsrichting, bedrijfsgrootte, de mate waarin in
deeltijdbanen of in onregelmatige diensten wordt gewerkt ofwaarin het bedrijf onder een

cao valt.
Leeftijdsverschillen verklaren een derde van het beloningsverschil tussen vrouwelijke en

mannelijke werknemers. Mannen zijn gemiddeld ouder en verdienen daardoor via wvee

wegen meer. Ten eerste verdienen ouderen meer dan jongeren met gelijke kenmerken
omdat in bijna alle bedrijven beloningssystemen worden gebruikt die zijn gebaseerd op
dienstjaren. Ten rweede verdienen ouderen meer omdat ze als gevolg van doorstroming
vaker in hogere functieniveaus werken dan jongeren. Dit veroorzaakt een rechtstreeks ver-
band tussen leeftijd en loonhoogte: hoe ouder men is, hoe meer men verdient. Dit geldt
overigens voor mannen met voldjdbaan tot 55 jaar en voor vrouwen met voltijdbaan tot
45 jaar n/an Schaaijk 1987).

Lonen in dt industrie
In 1984 verdienden meerderjarige mannen in de industrie gemiddeld / 19,8 1 bruto per uuÍ
en meerderjarige vrouwen f 14,57 (Statistisch Zakboek 1985 CBS). Ook in de enquète on-
der kantoorvrouwen hebben we gevraagd naar het loon. Gemiddeld verdienen de kantoor-
vrouwen netto / 12,76 per uur. (Let op, dit zijn netto bedragen, terwijl eerder bruto bedra-
genzljn genoemd!) De afwijking van het gemiddelde uurloon is niet erg groot,waniTTo/o
van de kantoorvrouwen verdient netto tussen f 10,- en Í 1 5,- per uur. Vrouwen in vrou-
wenfuncties hebben gemiddeld het laagste uurloon en vrouwen in mannenfuncties gemid-
deld het hoogste uurloon. Een kwart van de vrouwen verricht gemiddeld 2-3 uur per week
overwerk, maar bij bijna de helft van hen wordt dit niet uitbetaald!
Hoe kunnen verschillen in uurloon tussen vrouwen worden verklaard? Is het zo dat vrou-
wen in vrouwenfuncdes systematisch minder verdienen dan vrouwen in mannenfuncties?
.§7e 

beantwoorden deze vragen mer een sratisrische analyse (tabel 5.3). De arbeidstijd vormt
de belangrijkste verklaring voor beloningsverschillen, echter in negatieve zin. Deeltijders
hebben gemiddeld een hoger netto uurloon dan voldjders. Dit geldt vooral voor de vrou-
wen, die minder dan acht uur per week bij het bedrijfwerken. Dit is vermoedelijk toe te

schrijven aan de hogere belastingvri.ie voet van deze vrouwen. Immers, het gaat hier vooral
om gehuwde vrouwen wiens man kostwinner is. Als rweede verklarende factor is de indu-
strietak belangrijk voor verschillen in uurlonen. Vrouwen in de machine-industrie en de

metaalindustrie hebben een relatief laag uurloon. Vrouwen in de chemische industrie en de

voedingsmiddelenindustrie hebben een relatief hoog uurloon. De derde verklarende factor
is de sel«erypering van de functie. Vrouwen in vrouwenfi;ncties hebben gemiddeld een

lager loon dan vrouwen in gemengde functies, die gemiddeld weer een lager loon hebben
dan vrouwen in mannenfuncties. Als we kijken welke vrouwenfuncties een laag uurloon
hebben, dan blijkt dat dit het geval is voor alle vrouwenfuncties, met uitzondering van de

directiesecretaressen. Daarentegen hebben vrouwen in bijna alle mannenfuncties een rela-

tief hoog uurloon, met uitzondering van de planners/werkvoorbereiders, die een gemiddeld
uurloon hebben. Als vierde factor is leeftijd van belang; oudere werknemers hebben een
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hoger loon dan jongere werknemers. Ten vijfde genieten vrouwen met een hogere opleiding een

hoger uurloon. En ten slotte heeft promotie een kleine invloed op het uurloon. Het aantal dienst-
jaren blijkt niet van invloed op het uurloon; dat betekent dus dat vrouwen niet meer gaan verdie-
nen naarmate ze langer werken. Evenmin is de vraag ofeen vrouw haar carrière heeft onderbroken
om kinderen op te voeden van belang voor haar uurloon.

Te verklaren: uurlonen beta

Verklarende variabelen arbeidsdjd
industrietak
sekserypering functie
leeftijd
opleidingsniveau
promotie gemaakt

.34+**

.20***

.77***

.1 g***

.1 g***

.09*

Verklaarde variantie 260/o

Tabel 5.3 l'/lultiple regressie met als aÍhankelijke variabele het uurloon.
Bron: enquëteonderkantoorvrouwen,Goudswaardl992,*p<.05;*'p<.01;***p<.001

'§7at vinden kantoorvrouwen zelf van de beloning die ze vooÍ hun werk onwangen? De mening
daarover is niet mis. Vier op de tien vrouwen vindt haar beloning te laag voor het werk dat ze

verricht! Daar komt nog bij dat een derde van de vrouwen zegt daÍ ze meer werkzaamheden ver-
richt dan in haar functieomschrijving staan vermeld. Dat is vooral een probleem in de bedrijven
waar de functiebeschrijving de basis vormt van het functiewaarderingssysteem, en dat is op haar

beurt weer bepalend voor het inkomen.

5.4 C.oNcrusm

Vrouwen en mannen op de kantoren in de industrie hebben gemiddeld ongeveer hetzelfde oplei-
dingsniveau, maar niet dezelf<le studierichtingen, als ze op de arbeidsmarkt komen. Kantoorvrou-
wen hebben meestal een algemene opleiding en minder vaak een beroepsopleiding gevolgd in ver-
gelijking met de gehele vrouwelijke beroepsbevolking. Ook hebben kantoorvrouwen vaker bedrijfs-
opleidingen gevolgd en zien ze voldoende mogelijkheden om zich ook in de toekomst bij te scho-
len.
Een grote meerderheid van de kantoorvrouwen heeft onafgebroken gewerkt sinds ze van school
l«vam. Sindsdien hebben ze gemiddeld bij ruim nvee bedrijven gewerkt. Bijna de helft heeft één

functie gehad bij haar huidige werkgever. Toch ziet de meerderheid voor zichzelf weinig mogelijk-
heden tot doorstroming. AIs we de loopbaanmogelijkheden proberen te verklaren, dan blijken de
kantoorvrouwen betere doorstromingsmogelijkheden te hebben in grotere bedrijven dan in kleine-
re bedrijven. Verder hebben vrouwen in mannenfuncties meer mogelijkheden dan vrouwen in
gemengde en in vrouwenfrrncties. Ook verschillen de doorstromingsmogeli.ikheden per industrie-
tak. Vrouwen in de chemische en in de voedingsmiddelenindustrie zien de meeste kansen op een

loopbaan, vrouwen in de machine-industrie en de metaal de minste. Het hebben van kinderen, een
onderbroken loopbaan of deeltijdarbeid zijn niet van directe invloed de loopbaanmogelijkheden.
Er zijn forse beloningsverschillen ussen vrouwen en mannen, ook in de industrie is een verschil van
zo'n 30o/o. Een grote meerderheid van de vrouwen verdient tusen Í 10,- en f 15,- netto per uur.
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Verklaringen voor verschillc.rr in uurlonen tussen vrouwen wijzel ook hier_in de tióting
van de industrietak Ook wat dit betreft komen de vrouwen in de chemische en in de voe-

dingsmiddelenindusuie er het beste uit, zij hebben de hoogste uurlonen. De vrouwen in de

machine-industie en de metaal hebbcn de laagste uurlonen. Opnizuw is de seksetypering

van de functiè van belang wantvr,ouwen in vrouwenfuncties hebben gemiddeld lage uur-
Ionen en wour,een in rnannenfuncies hoge. teeftijd, oplqidinginineau en pmrrrotie zijn
eveneens ven invloed op het loon. Vier op de tien kantoorvrouvrch vindrn hun beloning te

laagvoor het wcrl<dat ze rcriehten!
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6 Kwaliteit van de arbeid
In dit hoofdstuk gaan we in op fu hwaliteit uan dc arbeid uan hdntoorarouwen. \Yt ondzrscheiden uier

dimensies aan dat begrip: arbeidsuoontaardzn, arbeihomstandighedcn, arbeidstijdcn en arbeidsuerhou-

dingen. Deze ondtnaerpen homen achtereenuolgens aan de ordz. Dit hoofdstuh is gebaseerd op Gouds-

waard (1992), Tijdtns en Gou*waard (1992) en Tijdzru (1993d).

6.1 AnsuosvooR\TAARDEN

In onze enquëte hebben we vooral de aandacht gericht op het arbeidscontract, als belangrijlste
arbeidsvoorwaarde naast loon.'W'e verwachtten dat er een behoorlijke groep vrouv/en een tijdelijk
conrract zou hebben, maar dit was niet het geval. Veruit de meeste kaÍItoorvrouwen (90olo) werken

mer een vast arbeidscontract. Slechts 5%o heeft een ti.idelijk contract en3o/o doet uitzendwerk. Daar-
naast zijn er enkele vrouwen die werken via een stage of een werkervaringsplaats. Van de vrouwen
die nu geen vasr conrract hebben, wil drie kwart dat wel hebben. Uit een statistische analyse blijkt
dat leeftijd en arbeidscontract samenhangen: naarmate kantoorvrouwen ouder zijn, hebben ze

significant vaker een vast dienswerband. Er blijkt daarentegen nauwelijks een verband te bestaan

tussen de aard van het dienswerband en de selserypering van de functie.
Als we kijken naar de tien firnctiegroepen die we onderscheiden hebben, dan blijkt darza'n95o/o
van de medewerlaters inkoop/verkoop, de leidinggevenden en de financieel/administratiefmede-
werksters een vast arbeidscontract hebben. g3o/ovan de directiesecretaressen heeft een vast arbeids-

contracr. In de overige functiegroepen, waaronder de administratief medewerlater en de secretares-

se, heeft 880/o van de vrouwen een vast arbeidscontract.
De aardolie- en de chemische industrie en de overige industrie hebben het hoogste percentage vrou-
wen mer een vast arbeidscontract (tabel 6.1). Daarentegen is dit percentage met84o/o het laagst in
de machine- en uanspoftmiddelenindustrie. In deze industrietak is ook het percentage vrouwen
met een tijdelijk arbeidscontract het hoogst met l0olo.
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Industrietak vast contract tijdelijk contract uitzend
bureau

aardolie/chemische ind. 92o/o

machine- en transpoftm. 84o/o

elektrotechn. industrie 89o/o

voeding- en genotm.ind. 89o/o

metaalindustrie 89o/o

overige industrie 93o/o

2o/o

3o/o

2o/o

5o/o

3o/o

3o/o

5o/o

l0o/o

7o/o

4o/o

60/o

3o/o

Gemiddeld (N=1256) 9ïo/o 5o/o 3o/o

Tabel 6.1 Percentage kantooryrouwen met een vast arbeidscontract, met een tijdelijk arbeidscontract en dat
werkt op uitzendbasis per industrietak.

Bron: enquète onder kantoorvrouwen, Tijdens en Goudswaard 1992

6.2 AnsErosoMsrANDrcHEDEN

In de enquëte is uitgebreid gevraagd naar de arbeidsomstandigheden. Daarbij hebben we
gevraagd naar de'traditionele' onderwerpen rond arbeidsomstandigheden, maar ook naar
de werksfeer op kantoor en naar de samenwerking met collega's. Er blijkt een groot aantal

knelpunten te zijn op de kantoren.

Ar b e i ds o ms t an di gh e dz n

Als we een rangorde maken van de meest genoemde bezwarende arbeidsomstandigheden,
dan staat 'hoog werktempo' bovenaan. Ruim twee derde van de vrouwen zrgt darzevaakin
een hoog werktempo moet werken (69%)! Op de weede plaats wordt het klimaat in de

kantoorgebouwen vaak genoemd. Het gaat daarbij over de aircondidoning, over ramen die
niet open kunnen, over tocht, over onvoldoende ventilatiemogelijkheden, over stankover-
last en over gebrek aan rookvrije ruimtes. 630/o van de vrouwen geeft aan dat ze hiermee te
maken heeft. Geluidshinder staat op de derde plaats. De kantine wordt door ruim een

lcran van de kantoorvrouwen als onvoldoende beoordeeld, onmiddellijk gevolgd door de

toiletten.

Positieue hanten aan dz werksfeer

In de enquëte hebben we ook getracht een indruk te l«ijgen van de werl«feer. Uiteraard is
dit moeilijk te onderzoeken via een enquëte. Daarom zijn de vragen vooral gericht op de
samenwerking met collega's en leidinggevenden en op het vóórkomen van seksisme en
racisme in het bedrijf.
De samenwerking op kantoor wordt door de vrouwen over het algemeen positief beoor-
deeld.79o/o van de kantoorvrouwen zegt dat de samenwerking met vrouwelijke collega's

goed is en vindtS2o/o dat de samenwerking met manneli.ike collega's goed is. De werksfeer
is positief omdat er niet veel conficten op afdelingen zijn, omdat de kantoorvrouwen hulp
kunnen l«ijgen als dat nodig is, omdat zezijntevreden over hun leidinggevende en omdat
ze regelmatig interne en externe contacten kunnen onderhouden. De kantoorvrouwen heb-
ben bovendien zeker geen eenzarne arbeidsplaatsen. De werlafeer is ook in dit opzicht dus
zeker positief te noemen voor kantoorvrouwen.
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Negatine kanten aan dz werksfeer

Daarentegen zijn er ook negatieve kanten aan de werksfeerl met name omdat selaisme wijdverbreid
is in de kantoren in de industrie. Drie l«rart van de vrouwen geeft aan dat mannen in hun bijzijn
wel eens grapjes of opmerkingen maken met een seksuele ondenoon. Het zijn vooral collega's die
dat doen, en nauwelijls klanten of leidinggevenden. De meerderheid van de vrouwen die hiermee
te maken hebben zÉg_ datzr. deze opmerkingen 'soms vervelend, soms leuk' vindt, een l«vart zegt
dat het haar niets uit maakt en bijna een kwart zegt het vervelend te vinden. 13o/ovan de vrouwen
geeft aan datzljzelf of een collega last van ongewenste intimiteiten ondervonden heeft op haar be-
drijf Drie kwan hiervan betreft ongewenste aanrakingen! Opnieuw zijn het vooral collega's die de-
ze ongewenste intimiteiten plegen. De meest vrouwen reageren hierop door her te negeren en niets
te laten merken, gevolgd door het indienen van klachten en duidelijk maken dat ze daar niet van
gediend zijn. Bijna de helft van de kantoorvrouwen geeft aan dat in haar bijzijn wel eens racistische
opmerkingen gemaakt worden, opnieuw in de meeste gevallen door collega's.

6.3 AnnuosrrJoBN

Deeltijd is sinds de jaren zestig vooral een zaak geweest van vrouwen boven de 35 jaar en van her-
intreedsters. Dat patroon verandert in de jaren zeventig, maar vooral in de jaren tachtig, als ook de
vrouwen tussen 25 en 35 jaar steeds meer in deeldjd gaan werken. Het gaat dan niet meer alleen
om herintreedsters, maar ook om vrouwen die hun voltijdbaan orrzetten in deeltijdbanen, vooral
vanafhet moment dat ze hun eerste kind laijgen. Deeltijdarbeid is een van de belangrijkste strate-
gieën van vrouwen om zorgarbeid te combineren met betaalde arbeid.

Arbeidstijdzn in dt indurnie
Deeltijdarbeid is geconcentreerd in bedrijfssectoren waar veel vrouwen werken: maamchappelijke
dienswerlening, onderwijs, denilhandel en de medische en veterinaire diensten. Deeltijdarbeid
komt in de industrie reladefweinig voor. In l99l werkt 54o/o van de vrouwen in de industrie 35 of
meer uren per week en voor de hele vrouwelijke beroepsbevolking is dit 38ol0. In de industrie werkt
slechts 20olo van de vrouwen 20 uur of minder en voor de hele vrouwelijke beroepsbevolking is dit
33o/o!

Een van de verklaringen voor het geringe aandeel van deeltijders in de industrie is de seksetypering
van de bedrijfssector. Ook als we alleen kijken naar de vrouwelijke beroepsbevolking, dan nog blijkt
er een zwak statistisch verband te zijn tussen het percentage vrouwen in de sector en arbeidsdjden.
Naarmate het percentage vrouwen in de sector toeneemt daalt het aandeel van de voltijdbanen en
stijgt het aandeel van de kleine deeltijdbanen. Omdat het percentage mannen in de industrie naar
verhouding hoog is, kan het geringe percentage deeltijdbanen hiermee deels worden verklaard. Een
aanvullende verklaring geven Bosch e.a. (1989). Uit hun onderzoek onder werkgevers in kleinere
industriële bedrijven blijkt dat meer dan de helft van deze werlgevers vindt dat de kwaliteit van het
werk van voltijders hoger is dan van deeltijders en dat ongeveer de helft van mening is dat voltijders
meer ambities hebben, een geringer verloop kennen en een relatiefhogere produktiviteit dan deel-
tijders. Meer dan20o/ovan de werkgevers staat onwelwillend tegenover deeltijdarbeid. Deze werk-
gevers hebben een negatiever beeld van deeltijders dan de werkgevers die niet onwelwillend zijn. De
onwelwillende werkgevers veronderstellen dat de binding van deeldjders aan het bedrijfwel gering
zal.zijn en dat derhalve de werkmotivatie dat ook welzalz\n.
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Ar beidst ij dcn uan h anto o rarouwen
Ook in de kantoren in de industrie wordt naar verhouding veel voltijds gewerkt. Gemid-
deld werken vrouwen in de kantoren minder uren per week dan hun mannelijke collega's,

namelijk 35 uur per week tegen 39 uur, zo blijkt uit de Arbeidsl«achtentellingen. Buiten de

kantoren ligt de gemiddelde arbeidstijd van vrouwen in de industrie op 33 uur per week.

Ook uit onze enquëte blijkt dat er lang gewerkt wordt in de industrie. Gemiddeld werken
de kantoorvrouwen 35,5 uur per week. Van de kantoorvrouwenwerkt7ío/o meer dan vier

dagen per week. De overige vrouwen werken tussen l7 en 32 uur per week (zie tabel6.2).
Een zeer groot gedeelte van de vrouwen (92o/o) werkt een vast aantal uren per week. Slechts

bij een klein gedeelte van de vrouwen wisselt het aantal uren dat ze per week werkt. Veruit
de meeste vrouwen (9lolo) werken op kantoonijden, de rest werkt ook's avonds. Naarmate
de kantoorvrouwen ouder zijn, werken ze minder uren per week. Herintreedsters werken
gemiddeld 29 uur per week, terwijl niet-herintreedsters gemiddeld ruim 36 uur per week

werken.

G ew ens te ar be ids tij dcn

Vrouwen slagen er minder goed in dan mannen om de gewenste arbeidstijden te realiseren.

Dat blijkt ook uit cijfers van het CBS: de feitelijke en de gewenste arbeidsduur komen bij
vrouwen veel vaker niet overeen dan bij mannen (CBS 1992). Ook onder kantoorvrouwen
in de industrie zijn nogal wat discrepanties tussen de gewenste en de feitelijke arbeidstijden.
'§7'e hebben gevraagd of vrouwen meer of minder uren zouden willen werken dan ze nu
doen, onder de conditie dat ze dan ook naar rato meer of minder verdienen. Veel vrouwen
zouden minder willen werken: ongeveer een vijfcle wil een dag minderwerken Gabel 6.2).
Nog eens 60/o zou zelfs meer dan acht uur per week minder willen werken. Daarentegen is

er slechts een zeer kleine groep (2o/o) die méér uren per week wil werken dan ze nu doet.
Toch is het merendeel van de vrouwen (71o/o) tevreden met haar aantal arbeidsuren. Ook
uit ander onderzoek blijkt dat er onder vrouwen die betaald werk verrichten een aanzien-

Iijke groep is die liever korter zou willen werken fly'an der Putte en Pelznr 1993).

Onder herintreedsters sluiten de feitelijke arbeidstijden veel beter aan op de gewenste tijden
dan bij de niet-herintreedsters. Dat is op zich niet verbazingwekkend, want uit onderzoek

weren we dar passende arbeidstijden zelfs het belangrijlate criterium voor herintreedsters is

als zi.j betaalde arbeid zoeken (Vogels en Portegijs L992).Eengroter probleem ligt bij de
jonge vrouwen, die in verband met zorgarbeid hun voldjdbaan graag in een deeltijdbaan

willen omzetten. Zij stuiten vaak op belemmeringen in de arbeidsorganisatie.

Een ander knelpunt bij de arbeidstijden betreft de mogelijkheid om te kunnen schuiven
met de begin- en eindtijden. Ruim de helft (53o/o) van de vrouwen kan schuiven met de be-

gin- en eindtijden van haar werkdag. Van de vrouwen die niet kunnen schuiven met de

werktijden heeft 41o/o hier wel behoefte aan!
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Aantal arbeidsuren per week

t/m 8 uur 9-16 uur 17-24uw 25-32rur 33-40 uur > 40 uur totaal N

0o/o lo/o l2o/o l0o/o 760/o 0o/o 100o/o 1254

Gewenste aantal arbeidsuren per week

+>9u. + 1-8 u. - 1-8 u. - 9-16 u. - > 16 u. totaal N

7lo/o 20o/o 3o/o 3o/o 100% 1239

Tabel 6.2 Verdeling van de feitelijke en van de gewenste arbeidsuren per week.
Bron: enquéte onder kantooÍvrouwen, Tijdens en Goudswaard 1992

Vns c hi lbn russe n fu n cties

Vrouwen in vrouwenfuncties werken relatief het minste aantal uren per weeh gevolgd door vrou-
wen in mannenfuncdes. Vrouwen in de gemengde functies werken de meeste uren per week. Lei-
dinggevende vrouwen werken gemiddeld 38 uur per week; dat is het hoogste aantal uren van alle

kantoorfuncties. Juist onder deze vrouwen is een grote behoefte om minder uren per week te wer-
ken. Gemiddeld willen zij hun werkweek met meer dan drie uur bekonen. De telefonistes/receptio-
nistes maken met gemiddeld 30 uur per week het minste aantal uren. Slechts 24o/o van hen werkt
vijf dagen in de week. Z;l zouden gemiddeld twee uur per week minder willen werken. De mede-
werksters van de afdelingen Personeelszaken/Automatisering/Bibliotheek/Marketing zijn het meest

tevreden over hun arbeidstijden, ilj zouden gemiddeld slechts één uur minder willen werken.

5.4 MronzccrxscHAp EN oNDERNEMTNGSMDEN

In de enquëte is ook aandacht besteed aan medezeggenschap in het bedrijf. Medezeggenschap kan

uitgeoefend worden door middel van het werkoverleg, via de ondernemingsraad ofvia het vakbon-
den. Over alle drie de vormen zijn in de enquëte vragen gesteld.

\Ye i n ig p arti c ip at i e in dz o n dzm em ings r aad
Veruit de meeste kantoorvrouwen (95%) werken in een bedrijfwaar een ondernemingsraad is.

Toch zit slechts 3o/o van de vrouwen zelf in de ondernemingsraad. De mening van de vrouwen over
het functioneren van de ondernemingsraad is over het algemeen positief Een derde van de vrou-
wen vindt dat de ondernemingsraad in haar'bedrijf goed functioneert, een derde matig en een der-
de heeft geen mening. Ook vindt een derde van de vrouwen dat de ondernemingsraad wel oog
heeft voor de problemen en wensen van kantoorvrouwen. Opvallend is dat een grote groep vrou-
wen (45o/o) aangeeft dat ze niet weet of de ondernemingsraad er ook is voor de kantoorvrouwen.
Volgens 38o/ovande vrouwen staat de directie in haar bedrijf open voor medezeggenschap, terwijl
dit volgens 33o/o van de vrouwen in haar bedrijf niet het geval is.

\Verhouerbg
Bijna de helft van alle kantoorvrouwen heeft geen werkoverleg. Bij de overige helft is er wel werk-
overleg, maar varieert de frequende ervan sterk. De grootste groep heeft eens per maand werkover-
leg. In tabel 6.3 wordt aangegeven hoe vaak er sprake is van werkoverleg.

lo/o2o/o
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één keer per 3 maanden
minder dan één keer per 3 maanden
Totaal (N=1239)

llo/o
9o/o

100o/o

Tabel 6.3 Frequentie werkoverleg
Bron: enquëte onder kantoorvrouwen, Tildens en Goudswaard.l992

Vahbondslidmaaxchap
AI eerder in dit boek is aangegeven dan de vakbondsorganisatie onder vrouwelijke werkne-
mers in de industrie lager is dan onder mannelijke werknemers. Per 1 januari 1991 telt de
Industriebond FNV (de grootste vakbond in de industrie) ongeveer 16.620 vrouwelijke le-

den §'rouwensecretariaat 1991). In de bedrijfstakken die de bond organiseen werken in
1990 ongeveer 172.000 vrouwen. Dat komt neer op een organisatiegraad van bijna l0o/0.

In het jaar daaryoor was het aantal vrouwelijke leden van de bond met I lolo gegroeid.
Als we veronderstellen dat de organisatiegraad onder vrouwen in de produktie en op kan-
toor even hoog is, zou dus ongeveer l0o/o van de kantoorvrouwen uit de enquète georgani-
seerd moeten zijn bij de Industriebond FNV. In de enquëte blijkt l57o van de kantoor-
vrouwen lid te zijn. Gezien de verspreidingsmethode van de enquëte hadden we een aan-

zienlijke oververtegenwoordiging van vakbondsleden verwacht, maar dat is slechts in gerin-
ge mate het geval. Bijna 80o/o van de kantooryrouwen is geen lid van een vakbond. Een klei-
ne groep vrouwen is lid van een andere vakbond.
In de enquëte hebben we de ongeorganiseerde kantoorvrouwen gevraagd waarom ze geen
vakbondslid zijn. Bijna de helft van hen geeft daarop geen ant',voord. De andere helft
noemt een groot a:mtal redenen; de meest gehoorde uitspraak is: 'Ik heb er geen behoefte
aan'. Onze veronderstelling dat de bond teveel een 'blauwe- overallbond' is, werd niet be-
vestigd. Slechts twee vrouwen zeiden dat ze geen lid waren omdat de bond zich richtte op
fabriel<spersoneel.

6.5 C.oucrusIn

In dit hooftlstuk zijn we ingegaan op de kwaliteit van de arbeid van kantoorvrouwen in de
industrie. §íe hebben vier dimensies onderscheiden: de arbeidsvoorwaarden, de arbeidsom-
standigheden, de arbeidstijden en de arbeidsverhoudingen.
In de paragraafover arbeidsvoorwaarden hebben we ons geconcentreerd op het arbeidscon-
tract. De beloning was aI in hoofdstuk 5 aan de orde gekomen. Kantoorvrouwen blijken in
overgrote meerderheid een vast arbeidscontract te hebben. Een kleine groep heeft een djde-
lijk contract en de resterende groep werkt via een uitzendbureau. AIs we hoof<lstuk 5 weer
in gedachten nemen, dan kunnen we samenvatten dat kantoorvrouwen zeker vastigheid
hebben in hun werk, maar weinig mogelijkheden om door te stromen.
De meest bezwarende arbeidsomstandigheid is een hoog werktempo. Ruim nvee derde van
de vrouwen klaagt hierover. De werlafeer, en dan met narne de samenwerking met collega's
en leidinggevenden, wordt daarentegen zeer positiefbeoordeeld. Er zijn echter ook enkele
negatieve aspecten op kantoor. Seksisme is wijdverbreid. Veel vrouwen geven aan dat man-
nen in hun bijzijn wel eens grapjes of opmerkingen maken met een selauele ondertoon.
Het zijn vooral collega's die dat doen. Ook ongewenste aanrakingen komen voor.
Deeltijdarbeid komt in de industrie relatiefweinig voor. Het hoge percentage mannelijke
werknemers in de sector en onwelwillendheid bij werkgevers zijn hiervoor onder meer een

geen overleg
één keer per week
één keer per maand

40o/o

17o/o

22o/o
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verklaring. Ook in de kantoren in de industrie wordt naar verhouding veel voldjds gewerkt. Ge-
middeld werken kantoorvrouwen 35,5 uur per week. Herintreedsters werken gemiddeld slechts 29
uur. Veruit het grootste deel van de kantoorvrouwen werkt op vaste djden, met narne op reguliere
kantoortijden. Vrouwen slagen er minder goed in dan mannen om de gewenste arbeidstijden te re-
aliseren. Ongeveer een vijfde van de kantoorvrouwen zou een dag per week minder willen werken,
zich realiseren d dar ze dan naar rato ook minder zouden verdienen. Bij herintreedsters sluiten de

feitelijke arbeidstijden veel beter aan op de gewenste djden dan bij de niet-herintreedsters. Uit on-
derzoek weten we dat passende arbeidstijden het belangrijkste criterium is voor herintreedsters als

zij betaalde arbeid zoeken. Een groter probleem ligt bij de jonge vrouwen, die in verband met zorg-
arbeid hun voltijdbaan graag in een deeltijdbaan willen omzetten. Zij stuiten vaak op belemmerin-
gen in de arbeidsorganisatie.

In de laatste paragraaf is aandacht besteed aan de arbeidsverhoudingen, met name aan

medezeggenschap via ondernemingsraden, werkoverleg en vakbonden. Veruit de meeste kantoor-
vrouwen werken in een bedrijf waar een ondernemingsraad is, maar toch zit slechts 3o/o van de

vrouwen zelf in de ondernemingsraad. Opvallend is dat bijna de helft van de vrouwen aangeeft dat
ze niet weet of de ondernemingsraad er ook is voor de kantoorvrouwen. Ook slechts een klein deel

van de vrouwen is lid van een vakbond. Ten slotte geeft wel bijna de helft van de vrouwen aan dat
ze werkoverleg heeft, maar de frequentie hiervan varieert sterk. Meestal is het één keer per maand.
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7 Naar en rnouwvriendelijkpersoneelsbeleid in de industrie

Uitde uoige hoofdsnkhen bwamm een aznmlhnelpuntm ltaaruorenma benekhingntdepositie uanwou-

wm in dz knnnren in de indutrie. In dit sbthoofdsruh worden mkelz uan dtzt hnelpunten nogeens hon her-

hanldab aanbfulingnt hauoerm uan een urouurwiendtlijh pmoneebbebd Ab geuolguan dzze puntm dimt
een urouunriendtlijk pmoneebbebid gericht u zijn op dz uolgendz bebirbteneinen: hindnopuang- m uerbf
regelingen, weruing en xbcti.e, arbeihtijden, opbfulingen en bopbanen, funaiat,azrdtring en bebnrng brdiif-
culruur m arbeidsorxnndigheden. Dit beleid rnoet ons inzieru op alb niueaus geuoerd worden, uan algernene af
Eraken op cao-niueau nt aan daaàaerhelijhe maatrqebn op de wrhpbk. Daarom gaan we, ra een algemerte

paragraafouer wouunriendelijh pmorcebbebid a?drt in op c/nancipatiebepalingm in C,olbctine Arbeidsouer'

eenhomsten Gaoï) in dt inàatrie. In paragraafT.4 gaan we in op de uraag in hoeuene dz kantoorwouwen uit
& enryëte u naken hebben ma een urouunrimdebjh pmorcelsbebid Daama wordt ingegazn E ha pmoneeb-

bebLl in fu aht onderzochte indwtriëb bedrijuen. En in paragraafT.G wordt azngegeuen uit welke ebmenten

orx inzims een woutawiendekjh beleid zou moaen besaan en hoe dat gamplnnenteerd mu moeten wordrn.

Dit hoofdsah is gebaseerd op Goudswaard ( I 99 I b) en op Goudswaard, Tijdrru en Compas (l 993).

7.1 TnnnuNnu vAN EEN vRoLTvVRTENDELIJK PERSoNEEI-SBEI-EID

Zoalswe in hoofdsruk 2 hebben laten zien zijn vrouwen in de indusrie sterk ondervertegenwoor-

digd en dit geldt ookvoor vrouwen in de kantoren in de industrie. De toestroom van vrouwen tot
de arbeidsmarkt van de afgelopen decennia heeft geen verhoging van het aantal vrouwen in de in-
dustrie tot gevolg gehad. De oorzaak hiervan kan voor een deel gevonden worden in het wervings-

en selectiebeleid van bedrijven. Vrouwen worden slechts geworven en aangenomen in enkele speci-

fieke vrouwenfuncties. Een vrouwvriendelijk personeelsbeleid dient dan ook aandacht te hebben

voor het proces van werving en selectie.

Een andere reden voor de ondervenegenwoordiging van vrouwen vormt het feit dat vrouwen de in-
dustrie voor hun 35ste verlaten en niet ofnauwelijks als herintreedsters in de bedrijven terugko-
men, zoals ook in hoofdstuk 2 naar voren kwam. Dit is voor een belangrijk deel te wijten aan het

ontbreken van deeltijdarbeid en kinderopvangvoorzieningen. In de industrie wordt minder in deel-

tijd gewerkt dan bijvoorbeeld in de dienst.rrré.tor. In het kader van een vrouwvriendelijk perso-

neelsbeleid dienen dan ook de mogelijkheden tot het werken in deeltijd en kinderopvangvoorzie-
ningen gerealiseerd te worden.
In hoofdstuk4 is aandacht besteed aan seksesegregatie in de kantoren. Er is in de kantoren in de in-
dustrie sprake van drie vormen van seksesegregatie. In de eerste plaats werken mannen en vrouwen
in verschillende beroepen. Deze beroepensegratie werkt negatiefvoor vrouwen, aangezien vrouwen-
beroepen minder loopbaanmogelijkheden en minder beloning bieden dan de mannenberoepen.
Functiewaardering in samenhang met beloning is een belangrijk terrein van een vrouwvriendelijk
personeelsbeleid. Vrouwen geven aan, zoals we in hoofdstuk 5 zagen, niet tevreden te zijn met hun
beloning en meer taken te verrichten dan in hun functieomschrijving staat aangegeven.

De rweede vorm van seksesegregatie betreft het onderscheid tussen mannenaf<lelingen en vrou-
wenafdelingen. De derde vorm van seksesegregatie vormt de segregatie naar firnctieniveau ofde
hiërarchische segregatie. Vrouwen zijn vooral geconcentreerd in enkele functieniveaus en werken

gemiddeld in lagere functieniveaus dan de mannen in de kantoren. De loopbaanmogelijkheden
voor vrouwen binnen de kantoren in de industrie zijn bovendien beperkt, zoals ook in hoofclstuk
5 naar voren kwam. Loopbaanbeleid vormt, naast functiewaardering, misschien wel één van de

belangrijkste onderdelen van een vrouwvriendelijk personeelsbeleid. Loopbaanbeleid is niet alleen
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positiefvoor de vrouwen, maar ook voor de bedrijven, het kan de onderbenutting van vrou-
wen, zoals dcze in hoofdstuk 4 naar voren kwam, regengaan,
Een laatste beleidsterrein vormen de bedrijfscultuur (met name ongewenste intimiteiten) en
de arbeidsomstandigheden. Dit laatste punt is niet specifiek voor de vrouwen in de kanro-
ren. Een hoge werkdruk en een onprettig kantoorklimaat, zoals in hoof<lstuk 6 naar voren
kwam als de belangrijkste punten van de arbeidsomstandigheden, gelden ook de mannelijke
werknemers. Een aspect van de arbeidsomstandigheden, dat in dit kader aandacht verdient,
betreft de beeldschermarbeid,. Zoals in hoofdstuk 3 bleek werken vrouwen in de kantoren
zeer veel uren per dag achter een computer, meer dan de mannen in de kantoren. Ook hier-
op dient beleid gericht te zijn.

7.2 Erx rorcnxoMEl{ AANDACHT vooR EMANCIrATTEBELEID IN BEDRTJVEN

De laatste jaren is de aandacht voor een emancipatiebeleid in bedrijven toegenomen. Hier-
voor zijn verschillende redenen. In de eerste plaats zijn er de onrwikkelingen in overheidsbe-
Ieid en wetgeving, waar bedrijven mee worden geconfronteerd. Sinds 1985 functioneen de
'§íet Gelijke Behandeling, die juridische mogelijkheden geeft om rechtspraak over ongelijke
behandeling uit te lokken. Daarnaast ffacht de overheid de positie van vrouwen binnen be-
drijven te versterken door middel van het stimuleren van positieve acrie. Zo doet de Stich-
ting van de Arbeid (1990) in haar de Nota Vrouw en Arbeid een voorstel tot 'positieve actie
via een sociaal beleid dat zich richt op het verbeteren van de positie van vrouwen in de on-
derneming'. In de tweede plaats nopen arbeidsmarktoverwegingen het managemenr erroe
maatregelen te nemen die de positie van vrouwen verbeteren. Tekorten in beroepen waarin
veel vrouwen werken, onder andere door verloop op relatiefjonge leeftijd, maken de nood-
zaak om een vrouwvriendelijk personeelsmanagement te voeren eveneens sterker. Ten der-
de hebben veranderingen in maarschappelijke rolpatronen ook invloed op de arbeidsverde-
ling tussen mannen en vrouwen in bedrijven. Ten vierde zijn in de jaren tachtig in veel be-
drijven Emancipatiecommissies opgericht, veelal als commissie van de Ondernemingsraad
of Dienstcommissie. Ook zij stellen eisen aan de vrouwvriendelijkheid van het personeels-
beleid. Ten slome is er ookvanuit de vakbeweging meer aandacht gekomen voor de positie
van vrouwen in bedrijven. Vooral bij de cao-onderhandelingen worden vaker eisen ren be-
hoeve van specifieke groepen vrouwen opgenomen.

Positine actie in bedrijuen
Bij deze toegenomen aandacht kunnen nogwel enkele kanttekeningen worden geplaaat. Er
zijn onderzoeken verricht naar het functioneren van'positieve actie' in bedrijven (Mors e.a.
1987; Hermanussen e.a. 1988). Bij deze ondenoeken luidde de conclusie dat de plannen
vaak niet structureel zijn en bij voonduring onder de aandacht moeten worden gebracht.
Knelpunten om de plannen te effectueren zijn onder meer weerstand van mannelijke werk
nemers en de passieve houding van vrouwelijke werknemers. Ook is positieve actie vaak
gei'soleerd van het overige personeels- en organisatiebeleid. Juist om succewol te zijn zeJ

emancipatiebeleid een integraal onderdeel van het totale personeelsmanagemenr moeren
zijn (Kouwenhoven enVan Hooft 1990).
Veelal is het positieve actiebeleid gericht op werving, selecde, doorstroming en op secun-
daire arbeidsvoorwaarden. Ookwordt in sommige bedrijven aandacht besteed aan verande-
ring van de cultuur van de organisatie om de mogelijke weerstanden te verminderen. Dit
gebeun door yoorlichting en discussie met management en werknemers, waarbij videofilms
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en bedrijGbladen vaak een be.langrijke rol spelen. Positieve acrieplannen zijnvaakbeperkt tot grote
bedrijven en deze zijn vooral bereid tot positieve actie als dit ook bedrilfseconomischi voordelËn
opleven.

7.3 EUINcTpATTEBEpALTNGEN rN cAo's

Ook in cao-onderhandelingen is de aandacht voor emancipatiebeleid toegenomen. De belangrijk-
ste emancipatiebepalingen in cao's gaan over kinderopvang, over ongewenste intimiteiten, ovir
positieve actie en over ouderschapsverlof. Uit een inventarisatie van 161 cao's in heel Nederland
blijkt dat er in april 1991 in 82 cao's afspraken over kinderopvang waren gemaakt (DCA 1991). In
vergelijking met 1989 is dit aantal sterk gestegen, want toen waren het er nog slechts 37. Ook het
aantal cao's met afspraken ov. er ongewenste intimiteiten is toegenomen , r^n 55 naar 67 . Dat geldt
eveneens voor het aantal cao's waarin afspraken over posirieve actie zljn gemaakt. Dit steeg vÀ 56
naar 72. Daxentegen daalde het aantal cao's met afspraken over ouderschapsverlof van 4ó naar 36.
Deze daling heeft te maken met de wettelijke regelingen die inmiddels geldén voor dit verlof Al
met al zijn de afspraken om de emancipatie van vrouwen via cao's te bevorderen dus zeker toege-
nomen.
Ook in de industrie hebben emancipatieafspraken de afgelopen jaren een rol gespeeld in de onder-
handelingen. De Industriebond FNV plaatst het punt kinderopvang hoog op dà agenda van de
cao-onderhandelingen. Van de cao's die de bond afslootin 1992 bevatte ruim 50% afspraken over
kinderopvang. In bijna de helft van deze cao's met afspraken gaat het om regelingen voor kind-
plaatsen en/ofga.touderprojecten, bi.i een kwart gaar her om individuele ..gilirg.", onkosten-
vergoedingen ofvergoedingen uit fondsen en in het resterende kwart betreft de afspraak alleen een
intentieverklaringof zijn afspraken gemaakt over een behoeftenonderzoek (Lieon i993). In sommi-
ge. bedrijven staan de regelingen alleen open voor vrouwen, in andere wordt de zorgveranwvoorde-
Iijkheid van beide panners erkend. Bedrijven als Hoogovens , AKZO, Philips, Moà, Polaroid heb-
ben inmiddels ervaring opgedaan mer kinderopvang.
De laatste djd worden ook steeds vaker cao-afspraken gemaakt over het recht op deeltijd en over
de rechten van deeltijders, maar hun aantal is nog beperkt. Het effectueren van het ...irt op
deeltijd in de bedrijven blijkt evenwel vaak problematisch, onder meer omdat chefs regehàtig
verwijze-n naar organisatorische belemmeringen. Dat er weerstanden bestaan om deeltijdarbeid in
hogere functies_toe te staan blijkt onder andere uit een studie van Demenint-De Jongh (1989).
Deze weerstand komt vooral voort uit rwiifels omtrent het goed verlopen van het coördinatie-
proces binnen afclelingen.
Collectieve arbeidsovereenkomsten waarin iets is opgenomen over loopbaanbeleid, doorstroming
en opleiding van vrouwen zijn nogzrldzamer dan die waarin iets geregild is over deeltijdarbeid. 

-
Het positieve acde protocol van Philips uit 1988 is een van de weinigé waarin gesproken wordt over
loopbaanonrwikkelingvoor vrouw€n op kantoor. In dat protocol wórdr onder-ha kopje 'Opleidin-
gen loopbaanonmikkeling' gesteld dat de procedure vooi werk en loopbaangesprekkí vooi rrrou-
wen extra aandacht zal krijgen. Dit kan betekenen dat vrouwen die werkzaam zijn in typische vrou-
wenfuncties en dit willen doorbreken hierin - voorzover reëel en haalbaar - wo.den gest.und en
gestimuleerd. Voor secretaressen worden alternadeve functies en onrwikkelingr-og"-ii;kh.d.rt
nader onderzocht.
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7.4 VnouwvrunNDELIJK PER56NEEI§BE1;,ID IN DE INDUSTRIËLE S6oRIJVEN?

In onze enquëte hebben we aan kantoorvrouwen gevraagd ofer in hun bedrijfspeciale.aan-

dacht besteàd werd aan vrouwen. De meerderheid van de kantoorvrouwen (58olo) werkt in

een bedrijfwaar geen speciale aandacht wordt besteed aan vrouwen. 22o/o van de kantoor-

vrouwen zegr drier i., het bedrijf waar zij werkt wel speciale aand.acht aan wordt besteed en

l8o/o weet Èet niet. In de vrouwvriendelijke bedrijven wordt aandacht besteed aan acht on-

derwerpen. Datzynin volgorde van voorkomen: deeltijdarbeid, kinderopvang, ouder-

schapsverlof herintreding van werkneemsters, werving en selectie van vrouwen, werving

van vrouwen voor technische functies, ongewenste intimiteiten en werving van vrouwen

voor leidinggevende firncties. Als een bedrijfaandacht aan de positie van vrouwen besteedt,

dan is dat À-eestal aan rwee rot zes onderwerpen. In de aardolie/chemische industrie wordt

gemiddeld aan veruir de meesre onderwerpen aandacht besteed, in de machine- en trans-

portmiddelenindustrie en in de overige industrie daarentegen slechts aan een zeer gering

aantal onderwerpen.
Regelingen vooiouderschapsverlof en in mindere mate voor calamiteitenverlof komen af en

to.ïoii.r de bedrijven. De meerderheid van de vrouwen weet echter niet of er in haar be-

drijfdergelijke verlofregelingen bestaan. Slechts een zeer kleine groeP vrouwen heeft daad-

*.it .ry[ géU.uik gemaakt van deze regelingen. Dat komt vermoedelijk omdat de groep 
.

,oo, *i. Je regeli.rge., vooral bedoeld zijn, namelijk de vrouwen met kleine kinderen, rela-

tief klein is onàer di kantoorvrouwen. Slechts vijf vrouwen in de enquëte hebben van

ouderschapsverlof gebruik gemaakt. Zelfs als we bedenken dat de groeP vrouwen met ionge
kinderen gering is 0 tyo), ar" is het nog verbazingwekkend dat zo weinig vrouwen dit ver-

lofhebben opgenomen.
Drie vijfde u* d. r.orr*.n werkt in een bedrijfwaar geen regeling bestaat voor kinderop-

vang. Éuim een vijfde geeft aan dat in hun bedrijfwel zo'n regeling_ bestaat. Daarbij gaat het

bijnà steeds om plaatsen op een kinderdagverblijf. Toch zijn er slÍchts weinigkantoorvrou-

wen die via hun bedrijf gebruik maken van een kinderdagverblijf. Bijna de helft van de

vrouwen met jonge kinàerer, rrangen zelf, a] dan niet samen met hun pa"rmer, hun kinderen

op. Iets meer dan de helft heeft enige vorm van kinderopvang. Het meest frequent-maken

dize vrouwen gebruik van (1) oppas door familie, buren en kennissen, op ruime afstan{-Se-

volgd door (2) oppas aan huis, @ een kinderdagverblijfwaarvoor de plaats door hen zelf

gerègeld is, (a) eèn kinderdagverblijfvia het bedrijfen ten slotte (5)een gastoudergezin.

Éi;"à a. helft van de kantoorvrouwen die kinderen wensen, wil in de toekomst gebruik ma-

ken van kinderopvang. Een iets kleinere groep vrouwen weet nog niet hoe ze de opvang van

haar kinderen *il o.gLir.ren en een kleine groep vrouwen wil zelf de opvang doen. Bij de

vrouwen die gebruikwillen maken van kinderopvang staat een plaats op een kinderdagver-

blijf of crèche hoog op het wensenlijstje. Oppas door familie of oppas aan huis scoren min-

d.i hoog e.r..., grrto,rd.rgezin komt pas op de laatste plaats. Deze wensen wijken dus nog-

al afvan de feitelijke kinderopvang. Daar waar vrouwen de voorkeur geven aan een plaats in

een kinderdagverblijf of crèche, blijkt dat feitelijk de meeste oppas gerealiseerd wordt door

familie, buren e., kennissen. Een tekort aan plaatsen en de hoge prijs van deze vorm van op-

vang spelen hierbij zeker een rol.
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7.5 PnnsoNEmsBEr.FrD BIJ ACHT BEDRTJvEN NADER oNDERzocHT

In de acht onderzochte bedri.jven zijn afspraken over kinderopvang de meest concrete vormen van
een vrouwvriendelijk personeelsbeleid. In twee van de acht bedrijven is kinderopvang geregeld in de
vorm van plaatsen in een kinderdagverblijf. In twee andere bedrijven is een financiële regeling afge-
sproken, waarbij het bij één bedrijf alleen geldt voor voltijd-werknemers. In alle gevallen is de rege-
ling alleen toegankelijk voor vrouwen en voor alleenstaande mannen. In de helft van de bedri.jven is

dus niets ten aanzien van kinderopvang geregeld. In enkele van de bedrijven, waar kinderopvang
wel bij cao geregeld was, bleken personeelsfi.rnctionarissen niet op de hoogte van de afgesproken re-
geling. Er is hier een duidelijke barrière tussen het lijnmanagement en het personeelsmanagement.
Het punt speelt des te sterker in grote bedrijven, want in deze gevallen betrofhet grote bedrijven
waar sprake was van een concern-círo ofeen bedrijfstak-cao. Onder druk van de cao-onderhande-
lingen worden beslissingen genomen, die geen verdere uiwerking laijgen in het bedrijf Dioelf<le
geldt eigenlijk ook voor intentieverklaringen, die in cao's worden opgenomen. Ze worden niet ver-
bonden aan concrete maatregelen, een stappenplan ofeen geïntegreerd beleid. Een ouderschapsver-
lofregeling (buiten de wettelijke regeling) is slechts in één bedrijfafgesproken.
Bij de meeste onderzochte bedrijven is de bedrijfscultuur sterk gericht op full-time werken. Het
werken in deeldjd wordt zeker niet gestimuleerd, hoewel in zeven van de acht bedrijven wel door
kantoorvrouwen in deeltijd wordt gewerkt. Deeltijders zijn vooral vrouwen in adminisrratieve
functies op lagere firnctieniveaus. Voor secretaressen en de hogere en leidinggevende functies wordt
deeltijdarbeid niet ofslechts in hoge uitzondering toegestaan. In enkele bedrijven wordt deeltijdar-
beid wel gestimuleerd in monotone firncties: telefoniste, rypiste, beeldschermarbeid.

Irctroom en hopbanen
In enkele van de onderzochte bedrijven is in de cao de intentie uitgesproken om de instroom van
vrouwen te bevorderen. Geen van de bedrijven gaat echter zo ve r dat ze een voorkeursbeleid voor
vrouwen bij wervingsprocedures voert. Slechts één bedrijfvoert een actieve \Àr'ervingscampagne voor
vrouwen, maar hier gaat het om vrouwen in technische firncties, niet voor vrouwen op kantoor. Als
er al een actief wervingsbeleid voor werknemers in de kantoren wordt gevoerd, dan geldt dit
functies op hbo- en academisch niveau en niet de administratieve functies op lagere niveaus. Maar
ook in deze wervingscampagnes worden vrouwen niet expliciet aangesproken te solliciteren.
Slecha één van de acht bedrijven voem een loopbaanbeleid dat specifiek gericht is op vrouwen. Het
gaat hier om een doorstromingsproject voor vrouwen in lagere administratieve functies. Naar aan-
leiding van de uitkomsten van een klein onderzoek door vakbondsvrouwen is door het bedrijfde
doorsroomsnelheid van mannen en vrouwen met een lbo- en mbo-diploma geihventariseerd.
Vrouwen bleken in de kantoren minder snel door te stromen dan mannelijke collega's. Er zijn ror
oP moment van schrijven nog geen concrete resultaten geboekt. In een aantal bedrijven wordt wel
een doorstromingsbeleid voor andere doelgroepen gevoerd. Hier gaat het vooral om de hogere ma-
nagementfuncties. Helaas worden de lagere functiegroepen nog onvoldoende gezien als strategische
factor in het bedrijfsbeleid.'§íel zijn enkele bedrijven bezig hun loopbaanbeleid ook uit te breiden
naar de lagere functieniveaus. Vrouwen worden in dit beleid echter niet als apane categorie om-
schreven, evenmin is dit het geval met de lagere administratieve functies. In de meeste bedrijven is

de aandacht in eerste instantie gericht op de produktie-arbeid en op specifieke sooften kantoorar-
beid: te weten leidinggevende functies, logistieke functies en verkoopfuncties. Her doorstromings-
beleid voor de administratieve functies is meer ad hoc en individueel. Dit geldt ook voor het oplei-
dingsbeleid. De meeste onderzochte bedrijven bieden een uitgebreid cursuspakket voor medewer-
kers van de produktie, voor managementfuncties en op automatiseringsgebied. De administratieve
medewerkers moeten echter vooral exrerne opleidingen volgen om hun arbeidsmarktpositie te ver-
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beteren. Kanroorvrouwen, die willen doorstromen en/of een opleidingwillen volgen moe-

ten dit, meer dan andere functiecategorieën, op eigen initiatief doen en individueel de goed-

keuring van de chefverwerven. Voor een goede doorstroming van vrouwen vormt dit zeker

een knelpunt, te meer daar in de bedrijfscultuur traditionele opvattingen over vrouwen nog

steeds een rol spelen.

F u n c ti ew aa r dn i ng e n ar b e i ds o m s nn digh e dtn
In alle onderzochte bedrijven worden functiewaarderingssystemen gehanteerd, waarbinnen

kantoorfuncties al dan niet uitgebreid opgenomen zijn.In geen van de bedrijven is bij de in-
voering van de firnctiewaarderingssystemen echter specifieke aandacht geweest voor moge-

lijk discriminerende factoren voor vrouwen. De Industriebond heeft enkele initiatieven ge-

nomen om gezamenlijk met de werkgeversvereniging te onderzoeken of een bepaald stelsel

van functiewaardering leidt tot systematische discriminatie in de waardering van vrouwen-
frrncties. De in de bedrijven geïnterviewde vrouwen zi,jnvan mening dat het werk dat ze

verrichten onvoldoende tot uiting komt in de functiewaardering. In het kader van dit on-
derzoek kon de rechwaardigheid van de gehanteerde meetmethodes echter niet systema-

tisch worden onderzocht. Ook kon door gebrek aan een adequate registratie onvoldoende

het functieniveau en salaris van de kantoorvrouwen en -mannen worden vergeleken. Dit ge-

brek aan informatie vormt overigens ook een belemmering om effectief beleid gericht op

doorstroming van vrouwen te voeren.

In alle onderzochte bedrijven wordt veel aandacht besteed aan arbeidsomstandigheden. Alle
bedrijven beschikken over een VG'§í'- of een Arbo-commissie. Deze commissies houden

zich echter vooral bezig met bezlvarende omstandigheden in de produktie en slechts in ge-

ringe mate in de kantoren. Wel dringt steeds meer de gedachte door dat ook het kantoor
geen ideale werkplek is. De meeste aandacht hierbij gaat naar het klimaat en het beeld-

schermgebruik. Het gaat hierbij niet om de door de kantoorvrouwen gesignaleerde proble-

men rondom de werkdruk. In enkele bedrijven was het punt van de ongewenste intimitei-
ten op cao-niveau aangepakt en waren vertrouwenspersonen aangewezen, in het algemeen

binnen de geneeskundige diensten.

7.6 Neen EEN coED BEIJID vooR KANïooRVRoLIvEN

Een deel van de knelpunten die uit ons onderzoek naar voren kwamen, is niet specifiek voor
de invoering van een vrouwvriendelijk personeelsmanagement alleen. Ze worden ook als

knelpunten beschreven bij de invoering van een strategisch personeelsmanagement in het

algemeen (Kouwenhoven en Van Hooft 1990). De te nemen stappen in het opstellen van

een strategische en vrouwvriendelijk personeelsmanagement komen voor een belangrijk
deel overeen (Van Emmerik en Verleisdonk 1989). Bij een vrouwvriendelijk personeels-

managemenr is de invalshoek echter anders en specifiek gericht op een bepaald deel van het

personeel, dat anders onvoldoende aandacht geniet.

Informatie
Een eersre belangrijk element van een vrouwvriendelijk personeelsmanagement vormt con-
crere en voldoende informatie over de personeel situatie in het bedrijf. Er is vaak onvol-
doende informatie over de posities van vrouwen en mannen in het bedrijfl zoals verdeling

over functies en functieniveaus, uitstroomsnelheden of doorstroomsnelheid. Hierdoor blij-
ven ongelijkheden en problemen onzichtbaar, maar ook wordt controle op de effectiviteit
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van het beleid bemoeilijkt. In het kader van het opstellen van een sociaal jaarverslag kunnen gege-
vens omtrent beroepen, functieniveau, instroom en uitstoom, arbeidstijd en doorsiroming van-
vrouwen en mannen in kaan worden gebracht. Hiermee kan de specifieke siruatie in het bedrijf
door de jaren heen worden gevolgd. Aangevuld met gesprekken met werkneemsters uit de be-
treffende groepen en/ofeen gerichte enquëte kunnen díe knelpunrcn in het bedrijfworden geïn-
ventariseerd die het meest verbetering behoeven. Hiermee kunnen prioriteiten worden gesteld,

Van bebidsintenties naar aaieplzn
Een tweede element van een vrouwvriendelijk personeelsmanagemenr vormt het uirwerken van de
meer algcmene intenties in een concreet actieplan. De algemene beleidsintenties zijn belangrijk om
een bredere steun binnen het bedrijf te lrijgen, maar zullen handen en voeten moeren luijgen door
middel van concrete en te controleren maatregelen. Bij de afrpraken zullen de gewenste doilen om-
schreven moeten worden, bij voorkeur gekoppeld aan streefcijfers en in ieder gèval aan re nemen
staPPen om deze doelen te bereiken. De stappen dienen dan vooral gericht re zijn op concrere en te
controleren resultaten. Dit is ook nodig om de motivatie binnen het bedrijfvoor het beleid vast te
houden. Tnnder duidelijke stappen met een tijdsplanning loopt men het risico dat het beleid on-
dersneeuwt door andere belangrijke beleidspunten.

Aanpah op umchilbndt dtelteneinen
Een derde element van een vrouwvriendelijk personeelsmanagemenr vormr de integrale aanpak op
verschillende deeltereinen. Vaak wordt er slechts op een deelterrein beleid onrwikkeld, terwijl op-
andere terreinen kansen blijven liggen ofzelfs tegengesteld beleid wordt onrworpen. Bij her opstèl-
l9n 

_van 
een acdeplan voor vrouwvriendelijk personeelsbeleid is het daarom noodzakelijk om óp ale

deeltereinen te inventariseren wat er in het bedrijf aan mogelijkheden zijn en welke instrumenten
men kan aanspreken om het gewenste doel te bereiken. Voor vrouwen zou het integrale personeels-
management zich moeten richten op:
o De secundaire arbeidsvoorwaarden, vooral verbetering van kinderopvangvoorzieningen en rege-

lingen voor betaald ouderschaps- en calamiteitenverlof
o De arbeidstijden, met name het verbeteren van de mogelijkheden voor alle werknemers om hun

eigen functie in deeltijd te vervullen, het wegnemen van belemmeringen om in deeltijd re gaan
werken, zoals het vervangen van de vrijgekomen tijd en het aanpassen van het takenpakkeiaan de
arbeidstijd en het verbreden van de mogelijkheid om met begin- en eindtijden te scliuiven.

o Een loopbaanbeleid niet alleen voor vrouwen op hogere maar ook voor vrouwen op lagere
functieniveaus, met narne door het creëren van tussenfuncties, her lritisch bezien u* à. rroo.op-
leidingseisen voor functies en het kritisch bezien van de technische vereisren voor bijvoorbeeld 

-

planningsfuncties of taakuitbreiding van functies, met bijbehorende opwaardering.'
o De functiewaardering en beloning, dat wil zeggen aandacht voor de onderwaardeiing van admi-

nistratiefwerk en voor de onderbenutting van de capaciteiten van vrouwen, her aanpassen van de
functieomschrijvingen aan de feitelijke werkzaamheden en het daarnaar financieel waarderen.

o De bedrijfrcultuur, vooral aandacht voor ongewenste intimiteiten, onder meer door een vrouwe-
lijke vertrouwenspersoon aan te wijzen, en aandacht voor groepsprocessen waarbij mannelijke
werknemers trachten vrouwen uit te sluiten; indien vrouwen in mannengroepen komen te wer-
ken hen brj voorkeur niet alleen laten werken maar met meer vrouwen en zorgen dat er regelma-
tig terugkoppeling plaatsvindt om te voorkomen dat deze vrouwen weggaan.

o De arbeidsomstandigheden, met name het tegengaan van te hoge werkdruk, door middel van de
weba-methodiek controleren of de functies zogenaamde complete functies zijn, onder meer rer
voorkoming van monorone beeldschermarbeid.
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Ondcrsteuning uan het bebill
Een vierde element voor her welslagen van een vrouwvriendelijk personeelsmanagement

vormr de ondersteuning voor het beleid van uit alle niveaus van management. Er bestaat vaak

een barrière tussen de diverse managementen, waardoor het emancipatiebeleid niet geihte-

greerd wordt in het totale personeelsmanagement en dit op haar beun niet geïntegreerd wordt

in het totale bedrijfsbeleid. Het is daarom van belang de betrokkenheid te verwerven van alle

managemenrsniveaus en energie te steken in het vasthouden van de aandacht en interesse op

alle niveaus van het bedrijf

Veranru.,o o rde lij h h e drn e n b eu o egdh e dm
Een vijftle elemenr van een vrouwvriendelijke personeelsmanagement vormt een duidelijk ver-

delingvan verantwoordelijkheden en bevoegdheden. Het is belangrijkal bij voorbaat aËpra-

ken té maken over wie deze veranderingen gaan uiwoeren en controleren. De verantwoordelij-

ke fun«ionarissen kunnen hierbij het best ondersteund worden door een commissie binnen

het bedrijfl waarin ookvenegenwoordigers van de betrokken werknemers (vrouwen!) ziaing
hebben. Dit is zowel nodig voor het vaststellen van de bedrijftspecifieke knelpunten als voor

de evaluatie van de genomen maatregelen. De informatievoorziening naar de werknemers en

de ondersteuning door het personeel is een belangrijke voorwaarden voor het slagen, en vormt

tevens het zesde een laatste element van een vrouwvriendelijk personeelsmanagement.

7.7 C;oNcrusrE

In dit slothoofdsruk zijn we ingegaan op de noodzaak tot het voeren van een vrouwvriendelijk

personeelsbeleid teneinde de positie van vrouwen in de kantoren in de industrie te verbeteren.

Àfgr""d. op de bevindingen uit de vorige hoof<lstukken werden een aantal redenen genoemd,

nÀefijk dé ondervenegenwoordiging van vrouwen in de sector, het gebrek aan deeltijdar-

beid en kinderopvangvoorzieningen, de concentratie van de kantoorvrouwen in enkele vrou-

wenberoepen, hèt geLrek aan doorstromingsmogelijkheden voor vrouwen in de kantoren, de

onderwaardering en onderbenutting van vrouwenarbeid in de kantoren, de toegenomen

beeldschermarbeid en de toegenomen werkdruk.
Vrouwvriendelijk personeelsbeleid dient zich te richten op een breed scala aan beleids-

terreinen: kinderopvang, werving en selectie, arbeidstijden, opleiding en loopbaan, functie-

waardering en beloning, bedrijfsculruur en arbeidsomstandigheden

In het algemeen kan gezegd worden dat er sprake is van een toegenomen aandacht voor eman-

cipatiebàleid in bedrijven en in cao-onderhandelingen. Ook in de indusuie is het aantal eman-

cipatieafspraken in cao's roegenomen. Bij de implementatie van beleidsintenties in de bedrij-

ven vallen echter nogal wat knelpunten te constateren. Zo is er regelmatig sprake van een Pa-

pieren beleid of is hei beleld alleen in algemene bewoordingen omsclreven, zonder een verde-

ie uirwerking in concrere maatregelen en niet voorzien van een duidelijk strPpenplan. Een an-

der belangrijk knelpunt vormt het d,raagvlak binnen alle geledingen in de bedrijven. Om suc-

ces,rol te Éunnen zijn dient het vrouwvriendelijk personeelsbeleid integraal onderdeel te vor-

men van het totale bedrijfrbeleid.
In een vorig hooftlstuk is ingegaan op de medezeggenschap van vrouwen in de kantoren. Kan-

toorvrouwàn in de industriémaken bijna geen deel uit van de ondernemingsraden en zijn ook

maar in beperkte mate lid van een vakbond. Voor het welslagen van een vrouwvriendelijk per-

soneelsbeleid is het van belang de vrouwen in de bedrijven in alle fasen van het beleid te be-

trekken.
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Bijlage
Verantwoording van het onderzoek

Aan lz iding u o o r h* on dnzo eh

Binnen dËk"rr,or.r, heeft de vakbeweging niet die traditie die ze op de werkvloer heeft. Traditio-

neel richt de groorste vakbond in de induitrie, de Industriebond FNV, zich vooral op geschoolde

manneli.ike wlrknemers in de industriële handarbeidersberoepen. Echter, de doelgroepen van de

bond zijn meer gedifferentieerd en omvatten ook kantoorarbeid. Over deze kantoren en over de

vrouwenarbeid i-n kantoorberoepen is minder bekend dan over de produktiearbeid van mannelijke

werknemers in de industrie. Dai bemoeilijkt de belangenbehaniging en daarmee ontstaat een

vicieuze cirkel: kantoorvrouwen worden geen lid omdatzezichniet aangesproken voelen, en omdat

ze onvoldoende georganiseerd zijn heeft de bond weinig aandacht voor ze.

[Jitu o ei ng uan het ondtrzo e k
Om een Ëter inzicht te l«ijgen in de positie van kantoorvrouwen in de industrie, en zo hun belan-

gen beter te kunnen behartigen, heeft de Indusuiebond FNV in 1991 de Universiteit van Amster-

iam opdracht gegeven tot eIn onderzoek. De opdracht luidde een algemene inventarisatie van de

"".d 
e, o*u*! irn kantoorarbeid door rrouwèn in de industrie te maken en het sociaal beleid in

industriële bedii.iven ten aanzien van deze groep werknemers te beschrijven. Daarbij. is een keuze

gemaakt voor een onderuoek naar díe rrp.it n *"rtop. de vakbeweging een eigen beleid kon ont-

ï"ikk l.r,. Gekozen is voor vier aspectenl namelijkweikgelegenheid, automatisering, sociaal beleid

in bedrijven en l«valiteit van de arbeid.

Het onóerzoek is uitgevoerd door Anneke Goudswaard en Kea Tijdens, beiden ten tijde van het

onderzoek werkr" nAii de leerstoelgroep Vergelijkende bevolkings- en emancipatie-ecolomie van

de Faculteit der Economische'§íetenschappen en Econometrie van de Universiteit van Amster-

dam. Voor elk van die vier onderwerpen is een afzonderlijk onderzoek uitgevoerd. Er ziin vier on-

derzoeksrapporren verschenen. In dit boek is gebruik gemaakt van deze vier onderzoeksrappomen

en van noriries die we op basis van het verzamelde materiaal later nog hebben uitgewerk. Hieron-

der wordt beschreven hoe de vier onderwerpen zijn onderzocht.

lVerkgeltgenheid in dz industrie
Het.ï.rË o.rderwerp is de werkgelegenheidsontwikkeling in de industrie, en in het bijzonder in de

kantoren in de industrie. Deze is onàerzocht aan de hand van statistische overzichten van het Cen-
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traal Bureau voor de statistiek (CBS). Om de werkgelegenheidsonrwikkeling in de indu-
strie te besruderen, zijn verschillende statistieken van het CBS beschikbaar, Àaar deze han-
teren niet alle dezelftle definides en en worden niet op dezelfdew\zesamengesteld. De beste
statistiek om de werkgelegenheidsontwikkeling in de industrie over een langere periode te
onderzoeken is de Algemene Industrie Statistiek (CBS, 1966 t/m 1990). nil deri srarisriek
wordt uitgegyn van de opgaven van de Bedrijfsverenigingen en het Algeméen Burgerlijk
Pensioenfonds. Gegevens worden alleen opgenomen overondernemi.gen met meàr dan
tien werknemers. Een andere stadstiek die het CBS samenstelt is de Arbeidslrachtentelling,
die sinds 1987 de Enquéte Beroepsbevolking heet. Deze statistiek wordt samengesteld op 

-
basis van interviews met grore aanrallen personen.Zljkomenuit op hogere "*irll., *"rk-
nemers in de industrie. Redenen hiervoor zijn dat zij niet de gegevens vàn ondernemingen
gebruiken, ma;r van personen, waardoor revens mensen in ondernemingen met minde-r
dT .r:1 Personen, werkgevers, personen met een gering aantal arbeidsuren of tijdelijke
arbeidskrachten worden geteld.
De industrie wordt meestal onderverdeeld in zo'n rwintig bedrijfsklassen. De Industriebond
FNV organiseert de werknemers in zestien van deze bedrijfsklassen. '§Terknemers in de
overige bedrijfsklassen vallen onder de Voedingsbond en onder enkele andere bonden. Om
vragen te kunnen beantwoorden over het aantal mannen en vrouwen in de kantoren in deze
zestien bedrijfsklassen, over hun opleidingsniveau, over hun arbeidstijden en over hun
firnctieniveau, konden we echter nauwelijks gebruik maken van publikaties van het CBS,
omdat deze niet zulke gedetailleerde informatie bevatten. Daarom moesten we hun data-
bestanden analyseren. omdat meer recente databesranden door het cBS nog nier waren
vrijgegev.en teg€n een geschikte prijs, en vergelijking met oudere bestanden problemen op-
leverdc, heeft deze analysg vooral betrekking op de periode tussen I 98 1 en ils5. H.t r"p-
port dat over deze eerste fase van het onderzoek is gepubliceerd heet'Kantoorarbeid in de
industrie' en is geschreven door Anneke Goudswaard (1 99 1 a).

IGntuorautomatisering in dz industrie
Het tw.eede onderzoek ging over de automatisering in de industrie. De aandacht was daarbij
natuurlijk vooral gericht op de kantoorautomatisering; de produktieautomatisering is alleen
bekeken yooÍzoyer zeyan invloed was op de kantoorautomatisering. De aard, de oLvang
en de ontwikkeling van de automatise ringzrlngeanalyseerd en darvooral de sociale aspe-c-
ten ervan. Het onderzoek is gebaseerd op een literatuuronderzoek waarbij vooral gebruik is
gemaakt van de Automatiseringsstatistieken van het CBS en van enquéte-resultaté, van het
onderzoelabureau Heliview. Daarna,rst is ook een literatuurstudie vérricht. Het rapport dat
over dsze onderzoel«fase is gepubliceerd heet'Kantoorautomatisering in de industrie' en is
geschreven door Kea Tijdens (1991).

Sociaal beltid in acht bedrijuen
Het derde onderwerp in iit onderzoek betrofhet sociaal beleid in industriële bedrijven. In
hoeverre voeren bedrijven expliciet een sociaal beleid ten aanzien van vrouwen? In deze fase
zijn case-studies bij een achttal industriële bedrijven verricht naar het bedrijfrbeleid ren aan-
zien vanwerlgelegenheid, arbeidsomstandigheden, automatisering in de kantoren, werving
en selectie, scholing en opleiding, loopbanen en deeltijdarbeid. Daarnaast is uiteraard bekel
ken ofer een speciaal beleid ten aanzienvan vrouwen werd gevoerd. Het onderzoek heeft
plaatsgevonden bij rwee metaalbedrijven, rwee chemische bedrijven, twee voedingsmidde-
lenbedrijven, één elektrotechnisch bedrijf en één confectiebedrijf. In elk bedrijf zilIn in het
voorjaar van 1991 gesprekken gevoerd met personeelsfunctionarissen, met kaderleden van
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de Indusuiebond FNV en mer kanroorvrouwen. Daarnaast is schriftelijk materiaal, zoals sociaal

.iaarverslagen en OR-verslagen, bestudeerd. Het rapport dat over dit onderzoek is gepubliceerd heet

Sociaal bàeid te., aanzien van vrouwen in de kantoren in enkele indusriële organisaties'en is

geschreven door Anneke Goudswaard (l 99 1 b).

Kwaliait uan dc arbeid
Ten slotte is in de laatste onderzoeksfase een schriftelijke enquëte onder vrouwen in kantoorfuncties

gehouden naar de kwaliteit van hun arbeid. De enquëte bestond uit vragen over de functie, scho-

ling, beloning, werkinhoud, arbei , loopbanen, automatisering, werkzekerheid,

werktijden, kinderopvang, werksfeer en Kaderleden van de Industriebond

FNV hebben in de zomer van 1991 bijna 5000 vragenlijsten aangevraagd om ze te verspreiden on-

der kantoorvrouwen in hun bedrijven . Er Àjn 1264 bruikbare vragenlijsten teruggestuurd. De

respons komt daarmee op 26o/o.In 1990 werkten in de bedrijfstakken die de Industriebond FNV
organiseen ongeveer \7L,OOO vrouwen, waarvan naar schatting 60.000 in kantoorfuncties. Met de

enquëte is dus2,l lo/ovandie populatie bereik. Gezien de opzet van het onderzoek,is er geen spra-

ke van een a-selecte steekproef. §7el komt de samenstelling van de respondenten voldoende overeen

mer die van de gehele populatie kantoorvrouwen in de industrie om conclusies te trekken. §7at be-

treft leeftijd, aanml geweikte uren per week, nationaliteit, burgerlijke staat, aanml kinderen en leef-

tijd van de kinderen komen de respondenten bijna geheel overeen met de gehele populatie kantoor-

,io.r*.r, maar het opleidingsniveàu van de vrouwen in de enquëte is iets hoger. Als gevolg van de

verspreidingsmethode is er een kleine overvefiegenwoordiging van vakbondsleden en van vrouwen

uit àe metàindustrie en de chemische industrie. Het rapport dat over dit onderzoek is gepubli-

ceerd heet 'Kwaliteit van de arbeid van kantoorvrouwen in de industrie' en is geschreven door Kea

Tijdens en Anneke Goudswaard (1992).

Publihaties
Na presentatie van de onderzoeksrapporten aan bestuur en leden van de bond en aan de pers heeft

de Industriebond diverse activiteiten voor kantoorvrouwen ontplooid, Daarnaast zijn er enkele pu-

blikaties over verschenen, namelijk in het vaktijdschrift M&O (Goudswaard, Tijdens en Compas

1993) en in een boek (Goudswaard 1992). Ookittn er rapporten over gepubliceerd binnen de

Universiteit van Amsterdam, namelijk een doctoraalscriptie bij de Faculteit Sociale'§Tetenschappen

(Goudswaard 1991c) en Research papers van de Faculteit Economie (Goudswaard 1991d, Tijdens

1992, Tijdens 1993a, Tijdens 1993b).
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ningen. Sinds 1982 werkt ze bij de Universiteit van Amsterdam. Ze promoveerde op een proeË

schrift over automatisering en vrouwenarbeid bij de banken. Momenteel werkt ze als universitair

hoofddocent bij de leerstoelgroep Emancipatie-economie aan de Economische Faculteit.

Contactadres: Vergelijkende bevolkings- en emancipatie-economie, Economische Faculteit, Roe-

tersstraat I 1, I0I8 §7B Amsterdam, tel.: 020-5254347.
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