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Arbeid is afgestemd op gezonde jongeman 
Werken in Nederland is 

geheel gericht op jonge, 

gezonde, witte mannen. 

Wanneer we de problemen op 

de arbeidsmarkt willen 

oplossen, is een 

mentaliteitsomslag nodig die 

arbeid ook voor andere 

groepen aantrekkelijk maakt, 

meent Jan Hoogsteder. 

DE VRAAG naar arbeidskrachten 
blijft door de groeiende economie 
onverminderd groot Het arbeids-
potentieel is er wel: de groep ou­
deren wordt steeds groter, maar 
ook steeds fitter. Er zijn bijna een 
miljoen WAO'ers. De werkloos-
heid onder allochtonen is nog 
steeds groot Vrouwen werken in 
Nederland relatief weinig, evenals 
geestelijk en lichamelijk gehandi-
capten. Voor al die groepen geldt 
dat velen onder hen best wel zou­
den willen werken, maar vaak niet 
op de 'gewone' manier van onge­
veer 40 uur per week, in een hoog 
tempo en onder zware druk. De 
productiviteit per werknemer valt 
in Nederland onder de hoogste ter 
wereld. Alles is ingesteld op het 
maximaliseren ervan en daardoor 
neemt de werkdruk steeds toe. 

Jonge, gezonde witte mannen 
hebben met die manier van wer­
ken niet zoveel moeite. De organi-
sanecultuur in Nederland en de 
manier waarop wij het werk heb­
ben georganiseerd is helemaal in­
gesteld op deze groep: de jonge, 
gezonde, witte mannen (jonge-
wirns). 

Bedrijven zijn op zich niet tegen 

J e V o l k 

de instroom vanuit andere groe­
pen (ouderen, minder gezond, al­
lochtonen of vrouwen) zolang zij 
zich maar aanpassen aan de 'ge­
wone' bedrijfscultuur. Dat is de 
manier van doen van de jonge-
wims. 

Veel vrouwen en allochtonen 
lukt dat ook wel en een deel van 
de oudere medewerkers houdt het 
soms ook lang vol. Waar het ech­
ter om gaat is dat deze norm van 
maximalisering van de productivi­
teit niet ter discussie staat Daar 
zit het knelpunt Er is een verbre­
ding van organisaties nodig, zodat 
er ruimte wordt geboden aan de 
diversiteit Dat vereist een funda-
mentele verandering in de manier 
waarop het werk wordt georgani­
seerd en in de manier waarop de 
diverse medewerkers met elkaar 
omgaan. 

De belangrijkste verandering is 
er een van de organisatiecultuur 
en de mentaliteit in de organisatie. 
Uiteindelijk gaat het om een ande­
re manier van bezig zijn met en 
denken over werk. 

Een verbrede organisatie is er 
een die open staat voor diversiteit 
waarbij het werk zodanig is geor­
ganiseerd dat diverse groepen vol­
waardig kunnen functioneren. 
Organisatieverbreding omvat een 
wederzijds aanpassingsproces, zo­
wel van de medewerkers als van 
de organisatie. Uitgangspunt 
daarbij is dat het 'normale' kwali­
teitsniveau van diensten of pro­
ducten gehandhaafd blijft. Ook 
functie-eisen worden niet ver­
laagd. Wel wordt er variatie ge­
bracht in het niveau van producti­
viteit per werknemer. 

Er vindt een uitsplitsing plaats 
naar het niveau (of het level) 
waarop medewerkers kunnen 
functioneren. Een nieuwe catego­
rie doet zijn intrede: de split-level 
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medewerkers. Concreet betekent 
dit het volgende: dienstverlenen-
de organisatie X ontvangt in haar 
kantoor duizend ciienten per dag. 
Er zijn tien medewerkers die een 
gemiddeld productieniveau heb­
ben van honderd ciienten per per­
soon per dag. Split-level-mede-
werkers doen in diezelfde dag niet 
honderd, maar bijvoorbeeld tach-
tig of vijftig ciienten. Er zijn dan 
meer medewerkers nodig om de­
zelfde productie te halen. 

Van belang is dat niet alleen de 
nieuwkomers de gelegenheid krij­
gen op verschillende niveaus te 
werken. Ook de werknemers die 
reeds in dienst zijn, zou die gele­
genheid geboden moeten worden. 
Een andere vorm van organisatie­
verbreding is het volwaardig wer­
ken met parttimers. Veel organi­
saties werken al wel met hen, 
maar nu is het vaak zo dat partti­
mers er maar half bijhoren. Er 
wordt niet serieus rekening met 

' hen gehouden bijvoorbeeld bij de 
planning van teamvergaderingen 
of in andere vormen van werko­
verleg. 

B e d r i j f s c u l t u u r z o u 

d i v e r s e g r o e p e n 

m o e t e n a a n s p r e k e n 

In het begin zal er tegen organi­
satieverbreding weerstand zijn, 
zowel bij werkgevers als werkne­
mers. De werkgevers zullen den­
ken aan de kosten, want verlaging 
van het productiviteitsniveau van 
groepen werknemers kost geld. 
Daar zou een politieke oplossing 

voor gevonden moeten worden, 
bijvoorbeeld aanvullende produc-
tiviteitssubsidies. 

Bij de werknemers zal er weer­
stand zijn tegen verandering van 
een vanzelfsprekende manier van 
werken. Weerstand tegen de ge­
dachte dat er nog andere manie­
ren van werken zouden kunnen 
bestaan dan de manier die wij, 
jongewims en verwanten, tot nog 
toe gewend waren. 

Deze weerstand tegen nieuwe 
split-level medewerkers zou over-
wonnen kunnen worden door er 
meer in te zetten dan feitelijk 
noodzakelijk zijn. Daardoor kan 
immers de werkdruk worden ver­
laagd, wat ten goede komt aan de 
kwaliteit van het werk van alle 
medewerkers. 

Ook moet er rekening gehouden 
worden met weerstand tegen di­
versiteit als zodanig. Daarbij kun­
nen ook vooroordelen een rol spe­
len en negatieve beeldvorming 
over de 'nieuwe' diverse mede­
werkers: de ouderen, WAO'ers, 
gehandicapten, allochtonen en 
herintreedsters. Er is echter in Ne­
derland de afgelopen tien jaar on­
der de naam 'intercultureel mana­
gement' voldoende knowhow op­
gebouwd om ook deze drempels 
te kunnen overwinnen. 

Vergrijzing en toenemende 
maatschappelijke diversiteit ma­
ken het noodzakelijk om te kiezen 
voor nieuwe wegen en nieuwe op­
lossingen. De hier geschetste aan­
pak is zeer wel uitvoerbaar en 
biedt de oplossing voor de proble­
men rond de arbeidsbezetting in 
de komende decennia. Organisa­
tieverbreding wordt een maat­
schappelijke noodzaak. 

Jan Hoogsteder is directeur bij het 
Instituut voor (nter-Etnisch 
Management in Nijmegen. 

Opmars van allochtone werknemers 

'I 
K BEN begonnen op de Its. 
Mijn ouders wilden dat ik een 
vak zou leren, bijvoorbeeld 

auto- of televisiemonteur, omdat ze 
dachten dat we zouden teruggaan 
naar Turkije. Mijn vader was daar 
schaapherder', vertelt Halil Ibrahim 
Bulut. Nu heeft hij de mts af en is hij 
bijna klaar met de hts-opleiding 
commercieel-ingenieuraan de Haag-
se Hogeschool. 

'Ruim 20 procent van onze studen-
ten is allochtoon. Tien jaar geleden 
was dat nog slechts 3 procent', zegt 
Anna Maria Andriol, coordinator al-
lochtonenbeleid aan deze hoge­
school. Er is volgens haar tegelijker­
tijd een enorme verschuiving opge­
treden in hun positie. Tien jaar gele­
den was het vaak een ramp om een 
stageplek of baan te vinden. Je kon ze 

De behoefte aan allochtone arbeidskrachten neemt steeds meer 
toe omdat de arbeidsmarkt onveranderd krap is. Voordeel is dat 
een tweede generatie allochtonen beter opgeleid is dan de 
eerste. Bedrijven moeten zich, ook in hun eigen belang, verdiepen 
in multicultureel personeelsbeleid. 

bij wijze van spreken aan de straat-
stenen niet kwijt. Nu kunnen ook 
afgestudeerde allochtonen kiezen. 
Bedrijven zeggen nu letterlijk tegen 
me dat ze 'zelfs' allochtonen willen. 

De Marokkaanse Malika Zirar stu-
deert in Den Haag bestuurskunde en 
overheidsmanagement. 'Mijn vader 
heeft hier zelf twintig jaar allerlei 
rotbaantjes gehad. Daarom wilden 
mijn ouders dat ik het hoogst haalba­
re probeer te bereiken.' Ze heeft een 

half jaar geleden de Marokkaanse 
StudentenVereniging MaSlVe mee 
opgericht. 

'Behalve feesten en lezingen orga­
niseren we ook rondleidingen voor 
Marokkaanse scholieren hier op 
school. We willen als voorbeeld fun­
geren, want ondanks alle negatieve 
berichten in de media doen wij het 
wel goed. We willen laten zien dat 
studeren ook voor hen haalbaar is.' 

De toekomstverwachting voor de 

tweede generatie is gunstig, weet 
professor Justus Veenman, directeur 
van het Instituut voor Sociologisch 
en Economisch Onderzoek (ISEO) 
van de Rotterdamse Erasmus Uni­
versiteit. 'De tweede generatie is in 
Nederland opgeleid, is beter opge­
leid, beheerst de taal beter, kent de 
cultuur beter en is meer georienteerd 
op de diensteneconomie dan de eer­
ste Bovendien werkt de krappe ar­
beidsmarkt in hun voordeel.' 

Maar toch wordt van die voordelen 
nog veel te weinig gebruikt gemaakt, 
vindt Forum, Instituut voor Multi­
culturele Ontwikkeling in Utrecht. 
'Daarom gaan we, samen met het 
Landelijk Bureau ter Bestrijding van 
Rassendiscriminatie, juridische actie 
ondernemen tegen bedrijven die de 
Wet SAMEN niet naleven', kondigt 

K n i p s e l k r a n t A r b e i d 
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Rob Egberts, hoofd van de afdeling 
arbeid en onderwijs, aan. Deze wet 
voluit Stimulering Arbeidsdeelname 
Minderheden, is van kracht sinds 1 
januari 1998. 

Elke werkgever met ten minste 
35 werknemers moet jaarlijks rap­
porteren hoeveel autochtonen en al­
lochtonen bij hem werken. Als het 
percentage allochtonen niet in ver­
houding is met het percentage in de 
regionale berocpsbevolkirrg, moet hij 
aangeven wat hij daaraan gaat doen. 

Veel gemeenten ondernemen vol­
gens Egberts nog niets om naleving 
van de wet af te dwingen. Eind janua­
ri heeft Forum de eerste brieven ver­
stuurd. 'Daarin bieden we bedrijven 
aan ze te adviseren. Als daarop geen 
reactie komt, zal een advocatenbu-
reau een brief sturen met het verzoek 
om binnen twee weken te reageren. 

'Bedrijven die dat niet doen, gaan 
we in een kort geding voor de rechter 
slepen. We hopen dat werkgevers bij 
de dreiging van een proces eieren 
voor hun geld kiezen, omdat ze bang 

zijn voor imagobeschadiging.' 
'Het heeft helemaal geen zin om 

bedrijven aan de schandpaal te nage-
len', vindt echter Sip Nieuwsma van 
de werkgeversorganisatie VNO-
NCW. 'Forum trekt aan het verkeer­
de kant van het touw. Deze organisa­
tie kan haar subsidiegelden beter be­
steden aan het voorkomen van uitval 
uit inburgeringscursussen en oplei­
dingen.' 

Dreigen met een kort geding bete­
kent volgens Nieuwsma dat een aan­
tal bedrijven gaat rapporteren om de 
buitenwereld tevreden te stellen. Hij 
erkent dat met name de kleine be­
drijven nog erg weinig etnische min­
derheden in dienst hebben. 

Om hierin verbetering te brengen 
heeft de overheid een convenant ge­
sloten met het MKB. Hetzelfde is 
gebeurd met een aantal grotere be­
drijven. VNO-NCW voert met de 
Anne Frank Stichting en de Stichting 
Samen Werken ook een project 'On­
dernemers doen meer' uit. Onder­
deel hiervan zijn gesprekken van 

N a a r m u l t i c u l t u r e e l 

p e r s o n e e l s b e l e i d 

• Neem contact op met werving- en 
setecriebureaus of uiczendbureaus ge­
richt op allochtonen. 
• Overweeg bij een onevenredig 

• personeelsbestand een voorkeursbe-
handeling. 
• W e r f voor hogere functies In een 
overwegend wtt bedrijf niet alleen In­
tern, maar ook extern. 
f ) Denk aan campusrecruitment, be­
nader faculteits- en (allochtone) stu-
demenverenigingen. 

• Ti|delljke functies, traineeprogram-
ma's en werkervarlngs plaats en bieden 
allochtonen met weinig werkervaring 
de mogelljkhejil te groelen naar een 
reguliere functie. 

• Laat nieuwe werknemers begeloi-
den door een mentor, stel een ver-
trouwenspersoon aan In verband met 
dlscrtmlnane en maak gedragsregels 
daartegen. 

Bron: Anne Frank Stichung. afdeling 
tnterculujrele ontwildeelkig 

burgemeester - ondernemers - bij­
eenkomsten (bob's) over concrete 
acties. 

De werkloosheid onder allochto­
nen daalde tussen 1994 en 1999 van 
26 naar 14 procent (CBS). Maar dit 
blijft in die periode steeds vier keer 
zo hoog als onder de autochtone be-
roepsbevolking Daar ligt het aantal 
werklozen nu op slechts 3 procent. 
Werkgevers hebben economisch 
baat bij het werven van allochtoon 
personeel. Wat weerhoudt ze om 
meer mensen uit deze groep aan te 
trekken? 

Egberts van Forum wijt dit aan 
'zachte' discriminate of koudwater-

vrees. 'Werkgevers zeggen vaak: "Ie­
dereen mag bij ons solliciteren. We 
hebben toch een advertentie in de 
landelijke dagbladen gezet?" Maar 
als allochtonen die niet lezen, bereik 
je ze daar dus niet mee. Ook hebben 
werkgevers de neiging meer van het­
zelfde aan te trekken. 'Dan hoor je: 
"Maar bij ons zitten nou eenmaal 
allemaal witten". Of ze vragen zich 
af: "Hoe zit het met dat bidden: moe­
ten ze dat echt tien keer per dag?" 
We adviseren dan een cursus multi­
cultureel management.' 

Elke van Riel 

Reacties? svww.volkskrant.nl/werk 

G r o t e v e r a n d e r i n g e n d e 

k o m e n d e t w i n t i g j a a r 

Volgens het Researchcentrum voor 
Onderwijs en Arbeidsmarkt (ROA) 
was de. werkloosheid onder allochtone 
afgestudeerde hbo'ers die in 1997-98 
afstudeerden na anderhaif jaar nauwe­
lijks hoger (3 S procent) dan onder au­
tochtone (2,4 procent) afgestudeer-
den. 

Allochtone studenten vormen nu 
ruim 7 procent bij het hbo en 6 pro-
cent in het W O , blijkt uit gegevens van 

. . het ministerie van O C & W . 

Volgens Anne Maria Andriol , coordi­
nator albchtonbeleid bij de Hagse Ho­
geschool, kozen aanvankelijk veel al­
lochtone studenten voor sociaal-cultu-
rele studies. 

N u kiezen ze massaal voor economl-
, sche opleidingen. O o k technische op- .V 

leidingen ais informatica zijn populair." 
'Deze studenten willen meer berei­

ken dan huh ouders die hier als eerste 

generatie kwamen en weinig perspec-
tief hadden.' Van de tweede generatie 
werkt ruim tweederde, van de eerste 
generatie is dat minder dan de helft, 
komt naar voren urt cijfers van het 
Centraal Bureau voor de Satistiek 
(CBS). 

Met name voor Turken en Marokka-
nen Is het verschil enorm: 59 procent 
van de tweede generatie werkt tegen­
over 35 procent van de eerste. 

Over enkele Jaren Is 20-procent van 
de schoolvertaters in Nederland al­
lochtoon. In de vier grote steden is In 
2015 de helft van de beroepsbevolklng 
allochtoon. 

O p dit moment heeft minder dan 
eenvi jfde van de bedrijven een of meer 
werknemers lift etnische minderheden 
In dienst, blijkt urt een recent onder­
zoek in opdracht van vakbonden en 
werkgevers. 

http://svww.volkskrant.nl/werk
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r o e p e n v a n d e i n t e g r a t i e 

Van b I a n ke y/e rkg eve rs 
.krjjgerVze geen baan, en die 
Hoeven ze ook niet. Jonge 
hoogopgele ide allochtonen 
beginnen zelf een bedrijf, 

vaak als adviseur in 
minderhedenbeleid of als 
informatietechnoloog. De 
tijd van de volgzaamheid is 
voorbij . 'Ophouden met 
navelstaren! Revolutie!' 

jutra cnorus 

M e: is lunchihc on at Haasse 
Kogescnoo!. Twee bewa* 

[ I idngsbeambien besteilen aan 
Gt tiaiai-coumzv een lamssenaki 
SChOtei op een papieren bordie. in de 
rij bii de kassa siaar. twee Marok-
:;aanst meistes ui: Sassenheim en een 
Sunnaamss student bestuursKunde. 
Sinds ac Esyptiscne cateraar zich een 
azr scieden in de hosescnooli;aniine 
. 5si i»ci . . biiiven ae kadeties me: i;aas 
t:. cerasme wortel iigsen. 

D r nogeschooi neef: eei. gebeas-
ruunu en een coordinator aliochto-
r.enceieic. 22 Procen; V M ae ruim 
;2.5(Kl stuaemen is niet in Neaenanc 
•jenorei:. Ze komen uit SS ianaen in en 
ViHHll ouiter. Huron:.. Hur. ia\ onetr 
Niudiencnunc if informatie-. 25 pro-
ce:t: va:: die stuaenten i l l&OCOtOOn. 
5iivaki;rr. ais miercuiiurce: manage-
men: er, etnomarkeur.g - he: luerauef 
insneien or maierieie cencenen van 
Turken. Yiarokkanrr.. Sunnamero. 
-vniiliianer - trekker voiie coliegcza-

Vvir on zoei. is naar ae longe th 
iochtons middenkiasse in Nederiand 
moei hier zijn. in de tuinzaal is van-
middag een kiein allochtonenoebat. 
Theme: allochtonen op de arbeids­
markt. AJie aanwezigen wilien een ei­
sen bedriif. ..In elk geva! een eisen 
lease-auto", zegt Malika Zirar f21). 
een van de Marokkaanse meistes uii 
Sassenneim. 

..Nou even sencus". zest Anna 
M a n a Andnol. coordinator allochto-
nenbeleid. 

. .Kiik. daar heb je net a]", zeg: M a ­
lika. ..Ik uii een eigen lalkshou Ik 
heb meer in mijn mars en de eerste ae 
beste ireki mijn ambiues m iwijfel." 

..Da: gaai aliemaal onbewust". 
zegi de Sunnaamse student besruurs-
kunde Kenneth Hendnson. Hij is 23 
laar en heef: al een bedriif. een reisbu-
reau. ..Ik ging laatst naar een bijeen­
komst van de Nederlandse reisbran-
cne in net Hiltonhotel m Rotterdam. 
Sta ik keung in pak te wachten bij de 

Dane - de receptioniste voen een teie-
foongesprek. Ze lesi haar hand op de 
noorn en zegt tegen mij: 'de bezem-
Kasi is rechts om de hoek'."' 

..Onhandigheid". zeei Anna Mana 
Andnol. ..Nederlanderszim ais kolo-
maiisten sewend te denken voor nun 
onaergeschikten. Ze hebben er altiid 
zegelties voor gespaard. ze nenben er­
voor sebeden. Een supeneun oik ver-
lecrd door medeliiden." 

..Nederianders zijn loieranr . zegt 
Kenneth Hendnson. ..Zolang hun 
positie met wordt beareigd " Sinds 
kon werkt hij ook als consultant voor 
een digitaal werving- en seiecuebu-
reau. . .Mijn coliega venelde da: ziin 
vader had gezegd: 'hoe kun te samen-
werken met een Sunnamer? Dai moei 
toch botsen zo'n totaal andere cul­
tuur"" Ik leg me erbii neer dat mensen 
zo ziin en ii: begin miin eigen onaer-
nemmg." 

I aariiiks komen achtauizenc jonge 

J noogODgeieideTurKen. Marokka-
nen. .Antillianen en Sunnamers oc 

ae arDeidsmarkt. De Nedenandse no­
ser opgeieide beroepsbevolking be-
staa; voor drie procent uit allochto­
nen. Er studeren een kleine achttien-
duizend allochtonen aan de universe 
teiten en hogescholen. Ze ziin voor-

iedereen wil een eigen 
bedrijf. in elk geval een 
eigen lease-auto 

nameiijk te vinden bij de beia-studie-
richimsen. aan de faculteiten econo­
mie en bedriifskunde en aan de tech­
nische universiteiten. Een derde van 
de afgestudeerde informal ieiechno-
losen behoon tot een etnische min-
derheid. 

Dit ziin de stoonroepen van de in-
leeratie. Aangepast en zelfverzekerd. 

Nederlands. En toch krijger. deze 
hoogopgeleide allochtonen vaaknie; 
de banen die hun autochtone leeftijd-
irenoten wel krijgen. zo biiiki uii 
[ reenu! kapiraai. een onderzoei; da: 

hei minisiene van Sociale Zaken vo-
ng laar ltd doen naar nun positie op 
de arDeiOsmarki. Hun inspanningen 
om passend weri; te unaen. zijn wel­
iswaar vergelijkbaar met die van au-
tochtonen. maar uii gesprekken mei 
viiftien grote onderneminger. bleek 
dat er bij werkgevers weinig ammo ii-
om cebruik te maken van he: alloch­
tone arbeidsaanbod. Ovcrneidsm-
steliingen en de commerciele dienst­
verlening aoen voigens het onderzoek 
iets meer moeite tot een evenwichii-
ger Dersoneelsbestand te komen. 
Maar ook in die sectoren. zo concm-
deen het rapport wordt de gescnikt-
heia van allochtone kandidaten te ge-
makkeiiik berwiifeld. En dan vooral 
hun sociaie vaardigiieaen. emotion"--
le stabiliteu en kennis van at Neder-
iandsetaai. 

Veelbelovende allochtonen heb­
ben met eens zin om te solhcnerer.. 
zeg: Adjiedj Bakas. directeur van net 
Amsterdamse orgamsatie-adviesbu-
reau Dexter. ..Ze beginnen een eigen 
consultancy-bureau." Bakas studeer-
de Nederiands en Communicane-
kunde aan de Universiteit Utrecht. 
Zijn bureau adviseen werkgevers 
over de onbouw van een multicultu­
reel personeelsbestand. 'Diversueits-
management' heet da: in welzijnsjar-
gon. Ook het Expenisecentmm A l ­
lochtonen in het Hoger Onderwijs 
ziet steeds meer eisen initiatief bij af-
gestudeerde allochtonen. Directeur 
Marioes de Bie: ..Die bureauties leg­
gen zich toe op het adviseren van de 
overheid over minderhedenbeleid." 

Uii de studie Zelfstandig onderne-
merschap van allochtonen in Neder­
iand. van het Instituut voor Toege­
paste Sociale Wetenschappen. bliik: 
dai hei aantai allochtone bedrijven 
tussen 1986 en 1997 is verdnevoudisd 
tot ruim 2' duizend. Er is een ver­
schuiving te zien van de horeca naar 
de dienstverlening. Steeds meer Ne­
derlandse banken leggen zich toe op 
etnomarkeuns. A B N - A m x o heeft een 

Turkije-desk. de Rabobank heeft al­
lochtone scouts in diensi. 

D eTurk Atilla A y i e k i n O l t is di­
recteur van Atra Company, 
een i c i -bedriifin Nieuw-Ven-

nep. Het is g c estigd in een voormali­
ge arukkerii in een iaren-zestig>voon-
wijk. Twee jaa; geteaen oegon Ayie-
kin mei viifTurkse medewerkers. nn 
heeft hij biina denig werkjiemcra. on-
der wie tien Turken. Toen hij ziin eer­
ste Nederlandse emoloyet aannam. 
zet die: 'Dat is wel even wennen. een 
Turkse baas . inmidueis wordi de te­
lefoon beannvoord Ooor een Neder­
landse secretarcsse en is ziin reenter-
hand een Neaerlande: 

Voordat hij voor zichzelf begor.. 
was Avtekin. ais een van dc high po­
tentials van softwareDedriif Baan. di­
recteur van uc Turkse \ estiging in Is­
tanbul. . .Daa: verkeerde ik in een In­
ternationale omgeving. Miin acnter-
grond speelde geen rol. Hier denKen 
lokaal gericnte organisaties nog 
steeds dat alieen Nedcrianaers goed 
en hard kunnen werken. Niemand be-
seft dat allocntonen ook studeren." 

Op de middelbare school werd 
Atilla ae kleine Turk genoemd. ziin 
brocr was de groie Turk. Meer Tur­
ken waren er met. Zijn vader werkie 
in een conservefabriek in Zuiphen er. 
zelf zat hij op net w o . Aanvankelijk 
in 1 E . maar de ouders van ziin klasge-
noten wilden geen Turk in I E . dus 
moest hij naar IF. waar niemand 
naast hem wilde zitten. Hij maakte 
geen huiswerk meer. 

Aan het einde van het schooljaar 
zei ziin klasseleraar tegen zijn vader: 
'Ik adviseer u hem naar 2-mavo te la­
ten saan'. Van de mavo cing hij naar 
de mis. naar de Haagse Hogeschool 
(waar toen zes Turken Informatica 
voleden). naarde Katholieke Univer­
siteit Brabant, waar hij informatie­
technologie srudeerde. ..Als ik rood 
haar had gehad. was ik ook gepest. 
Het was met tegen mij persoonlijk ge-
richi. ik hoorde tot een nun derheid en 
minderheden w orden gepest." 

Aytekin is altiid hard voor zichzelf 
eeweest. Hij zegt: ,.Ik heb gebuffcld. 
dne keer harder gewerkt dan ik mis­

schien normaal had gedaan Je voelt 
je verantwoordelijk voor je ouders 
Die zijn hier voor hun kinderen naar-
toe gekomen." Maar hij relativeen 
zijn achterstand ook: ...Als je je «edi*-
enmmeerd voeit. ligt ne: meestal aan 
iezelf. aan je body language. Ik laat 
hei niet meer toe. Soms wijst een klam 
een cumcuium vittfi van ons af. om-
aai er een Turkse naam op staa:. Da; 
voorkomen we door or ae oiaats xixi 
de naam een coae in ie \"ulien." 

Voor ziin Turkse u erknemers is hi; 
ai even hard. ..Die moeien mei aen-
ken dat ze hier een streepie voor neo-
ber.. iedereen word: or; oasis van ziin 
persooniiiklieid beoorceeld." 

V ijf.iaar geleden richne de Antil-
iiaan Kennetn Erseima hei be­
driif Ersemu Talenirecruit-

ment op. Ziin werkkamer kijkt uit op 
hei Rijksmuseum. zur. opdrachigt-
verszim onder meer.Anold. Coca Co­
la en de gemeentei: .-unsteraam en 
Rotterdam. Hii wil oie: zeggen noe-
veel allochtonen hii rer iaar aan eer. 
baan heipi in net midoen- oftopuader 
van een ondernemin:. Onderscneic 
op basis van cultuur maaki hij met. 
Wel op basis van personen. ..Ik ben 
tegen posnieve discrurunatie. 'Bij ge-
lijke geschiktheid" bestaat niet. Het 
maakt met uit waar te vandaan komt. 
als je maar toegevoegae waarde hebi. 
Er gaai een wedloop ontstaan op ei-
nisch talent. Bedri_i\ en zien in dat ze 
zich seen vertraging kunnen permii-
teren tegenover de concurrence. Wie 
gaat de strijd winnen 0" 

Erselina sieh aan een bedrijf of in­
stelling een voorwaarde voordat hij 
ermee in zee gaat. De top moet volle­
dige instemmen mei zijn vemchiin-
een-hi i zoekt voor een bedrijf meest­
al in een paar jaar tijd enkele liental-
ien personeelsleden bij elkaar die sa­
men een afgewogen team vormen. 
..Toen een opdrachtgever eens vroeg: 
Erseima. doe mij een paar allochto­
nen. heb ik dat geweigerd. Je kunt mei 
zegsen dat een organisatie diverser 
wordt door borweg een Turk, een 
Marokkaan en een Chinees te benoe­
men. Ze moeten ook nog geschikt 
zijn.'" 

V E R V O L G 
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De Antilliaansc regenng heeft Er­
seima ingeschakeld voor de wederop-
bouw van de eilanden. Hij is op dit 
moment bezig in Neaeriand opgelei-
de Aniillianen en AruDanen - onder­
nemers. wetenschappers medic:, 
lopambtenaren - voor te oerciden op 
een terugkeer naar het Caraioiscn ge­
bied. Hij vindi genoor. ..Ze vinden 
BCI zelf tiid voor een omgekeerde 
rircun drain." 

in net kantoor van (Cometh Erseli-
nu hangt een vroiiike poster met por-
tretten van goedgematchte witte en 
zwarte Nederlanaers Een toekomst-
visioen. In werkeliikneid weiger. 
veertig procem van de Nederiandst 
bedri)ven met meer aan 35 werkne­
mers om allocntonen in diensi te ne­
men. gemiddeld zeven procent van 

Ik neo meer in miin mars 
en de eerste de besTe rrek 
mijn ambiries in rwijfe! 

hei totaie aantai werknemers. De m 
1998 ingevoerde we: Samen stelt 
werkgevers verplicht een etnisch di­
vers personeelsbeleid te ontwikkelen 
en daarover in het jaarverslag te rap­
porteren. 

Maar de wet keni geen sancties. 
\ an de 22 duizend bedrijven. lever-
den eind vorig jaar uiteindelijk der-
tienduizend een iaarversiac in. Met 
moeite. zegt Luis Rubio. teamleider 
wet Samen bij Arbeidsbureau Neder­
land. ..Werkgevers worden zich we! 
bewust van de economische nood­
zaak ook allochtonen in dienst te ne­
men. maar het middenkader en voor­
al de uirvoerenden op de werkvioer 
zijn nog met zo ver. 

Ondernemers in de detailhandel 
zijn volgens Rubio het v e n t ..Vooral 
in dc grote steden hebben Albert 
Heijn en Blokker hun assortment en 

personeel al aangepast aan hun kian-
len. In ae sezondheidszorg werken ie 
weinig minaerneden. 

Adiiedi Bakas van Dureau Dc\ ie : 
begeleidi bearijven. gemeemeiiikc 
ovemeder.. en mimstenes die mee: 
hoofopgeleidc allocntonen in diensi 
wilien nemer.. ..De vraag bij ut politie 
iuiai met alleen: noe knjg te er meet 
aliochIonen' , Maar ook: hor voor­
kom ie aai er oorlog komi tussen ho­
mo's cn allochtonen'' O f tussen vrou­
wen en allochionen'.' Zoals die M a ­
rokkaanse agem met een vroirweliike 
chef. Hij ze:: iii boon achter hei aan-
recht'. 'En jii noon achter ae iraiie?.'. 
zei zij terug. Haar antw oord werklfl ir 
dii gevai omnuchterenc." 

Je moei aliochtoner. nie: me: fiu-
weien hanascnoener oenanceier.. u 
Bakas" ervanng. ..Niemand ir- ge-
schiki \oo: elk beroep. dus ooi: al­
iochtoner. me:. En lemand die ne: M 
afgestudeerxi. hetfi nie: een geweldige 
prestatie geleverd. hi> moe: nog De-
ginne::. Da" moeter. ze onderken­
nen." VVerkgevers mogen wa: Bai;a' 
betreft ooi: naar culturee! benaalae 
eigenscnapper. kiiker. „ \ a r . H n -
doestanen is oekena aa: ze nie: goed 
kunnen sDonen. Sruur ze- dus me: 
naar de politie. Marokkanen moet ie 
juist inzetten in een beroep waar ne: 
liegen tot kuns: is verheven: ae recla­
me " 

D e Sunnaamse socioioog en 
econoom Ruben Gowncharn 
reken: zich met ziin Rotter-

damse herenhuis tot ae vemederiand-
ste aliochionen. . .De minder bebeel-
de allochtonen wonen in sociale w o 
mngbouwbuunen." Hij spreeki van 
onze' zuilencultuur. "ons" asielzoe-

kersbeleid. Maar altijd als een kriti­
sche buitenstaander die zich plaats­
vervangend schaamt over het te krap-
pe asielbeleid. O f over de manier 
waarop werkgevers de taal geDruiken 
als uitsluitingsmechamsme. . .Om een 
sollicitant mei een hoofddoek zoge-
naamd op grond van haar slechte 
taalbeheersing niet aan te hoeven ne­
men." 

Stoottroepen 
Nederlanders hebben volgens 
Gowncham last van een gevoel 
van onbehagen als zc persoonlijk 
te maken krijgen mel een alloch­
toon. ..Onze zuilencultuur was 
gericht op eenvormigheid. VVe 
willen graag dat je erbij komt. 
maar alleen alsje onze voorwaar­
den onderschrijft.' Zo redeneert 
het witte mannelijke establish­
ment nog steeds, lndezorgsector. 
in de politiek. in het bedrijfsleven. 

; Zolang het aandeel van dealloch-
j tonen maar beheersbaar is. Dat is 
! dejanuskop van hun succes." 
1 Gowncham heeft het over 'on­

handigheid' en 'jeuk en knebel'. 
Niet over discriminate, want de 
allochtonen laten zich ook con­
formeren. „In Amenka is de 
machtselite de afgelopen vijftig 
jaar steeds gekleurder geworden. 
Beginjarcn vijftig was het nog een 
protestants bolwerk, nu zie je 
vrouwen. homo's en lichtgekleur-
de Cubanen aan de top. Ze druk­
ken alleen niet hun eigen stempel 
op de politiek en het ondememer-
schap, ze hebben zich gecommit-
teerd aan de heersende mannen-
cultuur. Ze hebben zich cultured 
witgewassen. Iedereen rookt nu 
sigaren en loopt eens per week 
over de golfcourse." 

Dew Baboeram. Hindoestaan 
en directeur van het consultancv-
bureau Amrit. ziet die witgewas­
sen allochtonen in Nederland ook 
al rondlopen. Bij multiculturele 
studentenverenigingen. op advo-
catenkantoren. in de reclame. 
..Hij heet Mustafa, maargedraagl 
zich precies als Jan Willem. Hij 
mag vooral niet benadrukken dal 
hij allochtoon is anders hoort hii 
er niet bij. Hij schakelt zijn ach­
tergrond uit in een krampaehtige 
poging geaccepteerd te worden. 

Terwijl dc mensen aan wie hij zich 
heeft aangepast. hem eigenlijk 
niet willen." 

Die houding. weet Baboeram. 
werkt met lang. Hij vertelt over 
een '.Marokkaanse vnend. afee-
studcerd psycholoog, directeur 
van een sociaal-maatschappelijke 
instantie. Een bruine Nederlan-
der. Totdat een biankejongen op 
straat een steen naar zijn hoofd 
gooide. ..Ineens zag hij dat de ste-
nengooier zich aan iets had ge-
stoord dat hemzclf nooit zo was 
opgevallen. Zijn Marokkaans-
heid. Sindsdien benadrukt hij die 
juist. Hij draagt soms een djellaba 
in het openbaar." 

Allochtone studenten organi­
seren zich de laatste jaren op gro­
te schaal in studentenvereniain-
gen. De meeste van die 81 vcrem-
gingen ziin met georganiseerd per 
stad of per opleiding, maar per 
naiionalilen. ..De identiteit is hun 
bindmiddei m de samenleving, 
die maakt ze sterk." Inmiddels 
hebben de eerste alumni al be-
roepsorganisaties opgericht: ju-
risten. arisen, informatici. „ Z o 
ontstaat een maatschappelijk 
middenveld van sociaal gediffe-
rentieerde allochtonen." 

H et trappenhuis van het 
Utrechtse middeieeuwse 
sladskasteel Oudaen is se-

vuld met jonge Turken. Marokka­
nen. Sunnamers. Antillianen. 
Arubanen en een enkele lange 
Hollander. Jongens. meisjes - al 
of met met hoofddoek - en hun 
vaders die de avond wachtend bij 
de kapstokken doorbrengen. Af­
gelopen week kwamen alle al­
lochtone studentenverenigingen 
bij elkaar. op uitnodiging van het 
Interstedeliik SludemenOverlec 
( ISO) . 

Grote clubs als het voorname­
lijk uii Turken bestaande Cosmi-
cus. de ovenvegend Marokkaan­
se I S C D en de Surinaamse Studi-
name houden een presentatie. 
Het blijken geen gezeliighcidsver-
enigtngen te zijn mel een bier-
commissie. ze hebben een maat­
schappelijke opdracht. Het zijn 
goedgeoliede apparaten. Z o heeft 
Cosmicus met financiele hulp van 
universtiteiten een mentorenpro-
jeet ontwikkeld op middelbare 
scholen. Turkse en Marokkaanse 
scholieren met redelijke studiere-
sultaten krijgen een persoonlijke 

Hij heet Mustafa, 
maar gedraaatzich 
precies als Jan Willem 

srudem-begeleider toegewezen 
die ze bijspijken en mentaal on­
dersteunt. 

„AIIes is erop gencht om die 
leeriingen door te laten stromen 
naar hei hoger onderwijs". zegt 
Ahmet Akdeniz. student genees-
kunde en voorzitter van Cosmi­
cus. 

. .Daar beginnen we al in de 
brugkJas mee. Ze moeten zich op 
kunnen trekken. Turkse studen­
ten als ik hebben een voorbeeld-
functie. In managementjargon 
heet dat empowerment." 

..Wij moeten meer aandacht 
besteden aan groepen studenten 
die hei moeilijk hebben". zegt be-
stuurder Ruben Post van de Lan­
delijke Studenten Vjkbond 
( L S V B ) schuldbewust. ..Ben je 
gek". antwoordt Alnnei Akdeniz. 

„ E r zijn toch ook geen mannen 
opgestaan om dc vrouwen bewe-
ging te ondersicuncn?" 

Maar waarom kunnen al die 
verenigmgen de handen niet in-
cen slaan? vraagt de Argenujnse 
Micaela Passamam van de hone-
schoolraad zich af. ..Onderwijs 
volgen we allemaal. Ik ben voor 
een sterk actiecomite." 

De meerderheid van de zaai 
stemt voor de oprichting van een 
landelijk allochtone studenten-
platform. 

,,Ik zie daar niks in", zegt A h ­
met. „S turen we daar drie be-
stuursleden naanoe. zijn we ze 
een jaar kwijt. Komen ze mei lege 
handen thuis. Die platforms wor­
den altijd weer opgeheven." 

Een Rotterdams sprekende 
Turk staat op. „Wtj komen bij el­
kaar. omdat we ons lekker bij el­
kaar voelen. Het is helemaal niet 
de bedoeling dat er anderen bijko-
men. E r zijn in Nederland zes-
honderd studentenverenigingen. 
Elke splmtergroepering heeft er 
een. Wij hebben toch ook het 
recht van vereniging?" 

..Jeziet", zegt Ahmet. ..Wij zijn 
uitstekend geintegreerd." 

. .Nou ja, geintegreerd?" Be-
naissa e! Hammadi. de Marok­
kaanse voorzitter van de I S C D . IS 
sceptisch. Een paar maanden ge­
leden organiseerde hij een irunis-
teriedag om studenten van de 
Erasmus Universiteit bekend ie 
maken met de hogere ambienarij. 
.-Vile departementen werden aan-
geschreven. maar hun reacties 
waren negatief. 

, . £ r stonden vreemde namen 
onder de brief, dat vertrouwden 
de vooriichtingsdiensien niei. 
"Het wordt zeker een attochto-
nendag?" was hun commeniaar. 
De tweede brief die we schreven. 
hebben we laten ondertekenen 

door ons Nederlandse bestuurs-
lid. Pas toen kregen we hun mede­
werking." 

E en Turkse gynaeeoloog in 
opleiding die kracht oni-
leent aan zijn Turk-zijn. Een 

Marokkaanse psycholoog aan 
zijn djellaba. Dat zal best opgaan 
voor de uitblinkers. zegt Adjiedj 
Bakas van Dexter, maarer is nog | 
nooit een volksdeel geemanci- I 
peerd zonder beweging. .,De ar- j 
beidersbeweging vormde een | 
front. de vrouwenbewegine i 
vormde een front. Allochtonen 
bestrijden elkaar alleen maar. We 
zijn geen broeders." Volgens Ba­
kas zijn er nog te veel "beroepsal-
lochtonen' 24 uur per dag met 
hun kleur bezig. ..Ophouden met 
navelstaren! Weg met de volg-
zaamheid! Revolutie! 

De emotionele afstand tussen 
autochtonen en allochtonen ts te 
groot, vindt socioioog Ruben 
Gowricharn. ..Ik ken een Neder­
landse werkgever met drie doch-
ters. Hij kent de wensen van vrou­
wen door en door en die kennis 
gebruikt hij op de zaak. Zijn se-
cretaresse is tevreden. maar A l i . ; 
die drie straten verderop woont. I 
kent hij met. Hij is nooii bij hem j 
binnengeweest in zijn driekamer- I 
woningen dus zal hij voor .Ali ook 
nooit op zijn tenen lopen. .Ali 
moet zichzelf onder de aandacht 
durven brengen. Dat kost tijd." 

De Surinaamse student be-
stuurskunde aan de Haagse Ho­
geschool Kenneth Hendrison kan 
zolang met wachten. .,1k ben het 
eens met het WD - s tandpunt om 
migranten te stimuleren terug te 
keren naar hun land van her­
komst. Ik wil de wereld in Neder­
land niei veranderen. !k wil mijn 
eigen bedrijf. maar dan in Para­
maribo." 
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Gemeente moet meer 
allochtonen werven' 
• Het A+O fonds Gemeenten gaf on-
langs het startsein voor de campagne 
'Diversiteit loont!'. De komende drie jaar 
gaat het fonds gemeenten stimuleren om 
meer allochtonen in dienst te nemen. Ge­
meenten ontlenen immers hun legitimi-
teit aan de mate waarin ze een afspiege-
l ing vormen van de bevolking. Uit cijfers 
blijkt dat jonge allochtonen zich meer 
aangetrokken voelen tot het bedrijfsle­
ven dan tot de lokale overheid. Veel ge­
meen tes zijn ook niet echt actief bezig 
met het werven van allochtonen. Hogere 
functies worden vaak vergeven via het 
interne netwerk van de medewerkers. 
Daar zitten weinig mensen van buiten­
landse afkomst tussen. Tijdens een eerste 
conferentie bleek dat gemeenten meer 
werk kunnen maken van het werven van 
allochtonen door allochtone studenten-
organisaties te benaderen. Het idee om 
functie-eisen te verlagen en eventueel 
een opleiding aan te bieden, stuitte bij 
veel aanwezigen op verzet. Het A+O 
Fonds Gemeenten gaat de komende drie 
jaar de lokale overheden ondersteunen 

bij het werven van allochtoon personeel. 
Gemeenten krijgen een financiele bijdrage 
voor het ontwikkelen en uitvoeren van di­
versiteitsbeleid. Er worden ook workshops 
georganiseerd. Voor meer informatie over 
de campagne: www.aeno.nl, of tel. (070) 
733 83 18. 

http://www.aeno.nl
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W e r k g e v e r s kunnen m o s l i m - w e r k n e m e r s met heel kleine gebaren 
tot grote daden a a n z e t t e n . Dat is een van de conclusies uit een 
b i j e e n k o m s t waar b u r g e m e e s t e r D e e t m a n van Den Haag onlangs 
een groo t aantal o n d e r n e m e r s uit de Haagse regio o n t m o e t t e . In 
de A l Islam Moskee werd van gedachten gewisseld over de pos i t ie 
van e tn ische m i n d e r h e d e n op de lokale a r b e i d s m a r k t , met name 
over die van mensen met een I s lamit i sche a c h t e r g r o n d . 

B u r g e m e e s t e r D e e t m a n o n t b i j t m e t o n d e r n e m e r s i n m o s k e e 

K l e i n e g e b a r e n 

k u n n e n m o s l i m - w e r k n e m e r s t o t g r o t e d a d e n a a n z e t t e n 

Het was voor het eerst dar vooral die groep centraal 
stond bij een zogenoemde Burgemeester-Ondernemers-
Bijeenkomst ( B O B ) en dat een moskee als lokatie was 
gekozen. Deetman benadrukte dat met name werk een 
belangrijke voorwaarde is om te kunnen integreren in 
onze samenleving. H i j constateerde daarnaast dat 'suc-
cesvol ondernemen aanzienlijk meer is dan alleen winst 
maken en de omzet vergroten'. Volgens de burgemeester 
dnngt het besef in toenemende mate door dat*"ook aan­
dacht nodig is voor andere aspecten. 'Het is van belang 
dat het bedrijfsleven in actie komt. ' Ondernemers moe­
ten hun verantwoordelijkheid nemen, vindt Deetman, die 
in dat verband ook wees op de gemeente D e n Haag als 
grote werkgever in een multiculturele stad. D e politieke 
leiding moet de wil hebben om meer etnische minderhe­
den aan te trekken en dat in het personeelsbeleid tot uit-
drukking brengen. Bi j ondernemmgen geldt hetzelfde 
voor de bedrijfsleiding. 

In D e n Haag is bijna veertig procent van de bevolking 
van allochtone afkomst en het is van belang dat dat ook 
achter de gemeentelijke loketten tot ui tdrukkmg komt. 
'Dat geldt net zo goed voor het bedrijfsleven', zei 
Deetman. H i j onderstreepte daarnaast het economische 

B u r g e m e e s t e r - O n d e r j i e m e r s - B i j e e n k o m s t e n 

Ondernemers Doen Meer organiseert,-in samenwerking met Samen Werken, een 
groot aantal gemeenten Bur^gemeest̂ ^dernemersnBijeenkornsten (BOB). 
Dat gebeurt mede op verzoek van minister-van Boxtel voor Grote Steden- en 
Integratiebeleid. De burgemeester is tijdens zo'n bijeenkomst.gasdieer vanned 
lokale bedrijfsleven en spreekt met ondernemers over de posrde van etnische min-
derheden op 4e lokale arbeidsmarkt De Wjeerilcornstai^n^ 
concrete follow-up m devorm van afspraken tussen bedrî eaxemeem -̂bê rnkWe- O 
laars en s A o t i r ^ i n s t i n n ^ ^ ^ ' 
individuele werl 
Samen \VerloMi wasHF 

belang om meer etnische minderheden aan het werk te 
helpen. E r is immers sprake van een krappe arbeids­
markt, met veel (moeilijk vervulbare) vacatures. 

' G r i j p u w k a n s ' 
Renee Wezel, adviseur bij Ondernemers Doen Meer , 
vroeg de Haagse ondernemers of zij hun bedrijfsvoering 
al afstemmen op de vele allochtone studenten die straks 
van de Haagse Hogeschool afkomen. Tn deze tijd kunnen 
de werknemers kiezen en dus is het belangrijk om daar 
goed over na te denken.' Renee Wezel gaf de onderne­
mers het advies niet alleen op de beperkingen van 
allochtone werkzoekenden te letten, maar vooral ook op 
de kwaliteiten die ze meebrengen. 'Ondernemers die zich 
op een heel creatieve en onorthodoxe manier bezighou-
den met het werven en vasthouden van etnische minder­
heden, hebben het meeste succes. Haagse ondernemers, 
grijp uw kans', zo stimuleerde Renee Wezel de aanwezige 
werkgevers. 

D ick Van der Toorn, directeur van Tower Network 
Systems B V , lichtte toe hoe zijn bedrijf met mosl im-
werknemers omgaat. Bi j de onderneming zijn 142 mede­
werkers in dienst, van wie 55 tot etnische minderheden 
behoren. Tk behandel een moslim-medewerker hetzelfde 
als bijvoorbeeld een Chinees of een Katwijker. Ik maak 
daar nauwelijks onderscheid tussen. Ik denk dat dat ook 
de kracht is van ons bedrijf. Wi j selecteren niet op 
afkomst, wij plakken mensen geen stempel op. W i j selec­
teren op kwaliteit. inzet, mentaliteit, collegialiteit en loy-
ahteit. Wi j geven mensen daardoor de kans sneller te 
integreren in het totale bedrijfsproces. We vragen ook niet 
aan Nederlanders op ze katholiek of protestant zijn. Dat 
is een absolute pnve-aangelegenheid. Dat wil niet zeggen 
dat we geen rekening met de mensen houden. Maar"dat 
heeft te maken met de belangstelling die we hebben voor 
de mensen die bi) ons werken.' Een Marokkaanse werk­
nemer bijvoorbeeld die graag zijn familie wil bezoeken, 
mag vakantiedagen opsparen en zes weken naar zijn 
vaderland gaan. ' H i j krijgt de bedrijfsauto mee en ik 
betaal de brandstof. De man is dan uiterst gelukkig en 
wil graag bij ons werken', aldusVan der Toorn. 

V E R V O L G 
De bijeenkomst in de A l Islam 

Moskee trok veel bezoekers. 

file:///VerloMi


Kn psel krant 
Datum 

Burgemeester Deetman: 'Het is van belang 
dat het bedrijfsleven in actie komt. ' 

C o l l e g i a l e w e r k s f e e r 
Jamila Faloun, studente aan de Vri je Universiteit in 
Amsterdam en bestuurslid van de meisjesbeweging die 
verbonden is aan de A l Islam Moskee , legde onder meer 
uit dat de mens volgens de Islam keihard moet werken 
voor zijn dagelijks brood. 'Doordat de Islam bij al haar 
aanhangers een geweten kweekt, werkt de moslim-werk-
nemer voor het bedrijf als ware het zijn eigen bedrijf . 
Daarnaast is loyaliteit een belangrijk thema voor de 
Islam, met alleen aan Al lah , ouders en familie, maar zeer 
zeker ook aan je werkgever.' Jamila Faloun stelde voorts 
dat de ondernemer en de werknemer moeten geven en 
nemen. 'Als een moslim een baan wil krijgen, moet hij 

zich aanpassen aan de bedrijfscultuur. Als een bedrijf 
werknemers wil krijgen, zal het hen tegemoet moeten 
komen. Het gaat om het creeren van win-win-situaties.' 
De productiviteit van een onderneming kan alleen maar 
toenemen als werknemers lekker in hun vei zitten, voegde 
ze eraan toe. ' K o r t o m , het gaat om het creeren van een 
harmomeuze en collegiale werksfeer waarin de werkne­
mer zichzelf kan en mag zi jn. ' 

Jamila Faloun gaf vervolgens aan hoe een Islamitische 
werknemer zich prettig kan voelen binnen een bedrijf. Zo 
heeft hij een kleine, schone ruimte nodig waar hij een a 
twee keer per dag kan bidden. Dat kost maximaal vijf 
minuten per gebed. 
Jamila Faloun lichtte daarna de vastenmaand toe. 'De 
Islam is voor het werken tijdens de Ramadan en teo-en 
vormen van luiheid en inactief zi jn. ' Bedrijven dienen 
rekening te houden met de eettijden van de mosl im-
werknemers tijdens de Ramadan en het aanbod van voe-
dingsproducten. O m meer moslim-vrouwen te laten 
deelnemen op de arbeidsmarkt, moet er ook rekening 

McDonalds wint prijs 
voor multicultureel personeelsbeleid 
D e S t i c h t i n g v a n de A r b e i d h e e f t de o n d e r n e m i n gs p r i j s 2 0 0 0 v o o r e e n 

s u c c e s v o l m u l t i c u l t u r e e l p e r s o n e e l s b e l e i d t o e g e k e n d a a n M c D o n a l d s 

N e d e r l a n d B V . D a a r n a a s t w a r e n e r o o k n o m i n a t i e s v o o r m ac h i n e f a b r i e k 

V a n Z e t t e n B V te D e n H a a g en W I V A V e r p a k k i n g e n B V te O o s t e r h o u t . 

r V l e e x w ^ r L Z o o I 

^Fundamenteel uitgangspunt van het personeelsbe­
leid van M c D o n a l d s is dat iedereen, ongeacht 
afkomst, geloof of anderszins, welkom is en dat aan 
ieder gelijke kansen wordt geboden. Vanuit de 
bedrijfsleiding zi jn de wenselijkheid en noodzaak 
van een multicultureel personeelsbeleid steeds sterk 
benadrukt en is dat beleid ook geformaliseerd in 
gedragslijnen en -codes en huisregels', zo blijkt uit 
het rapport van de jury, dat voorzitter A h m e d 
Aboutaleb, directeur F O R U M , bij de prijsuitreiking 
in D e n Haag voorlas. 
U i t de samenstelling van het personeelsbestand 
komt naar voren dat op alle niveaus sprake is van 
een evenredige verdeling van de functies over 
allochtone en autochtone medewerkers. 'Dat is een 
tamelijk unieke situatie', volgens de jury. Het bedrijf 
heeft ook onder minderheden een goede naam, 
getuige de grote belangstelling van allochtone werk­
nemers zelf om bij het bedrijf te (willen) werken en 
in het bijzonder van jongeren. 
E r wordt bewust en actief gewerkt aan het bevorde­
ren van goede onderlinge verhoudingen tussen de 

verschillende 'culturen' . Werknemers die daarvoor 
de mogelijkheden en de belangstelling hebben, wor­
den gestimuleerd door te groeien naar hogere func­
ties, aldus de jury. 

M e e r d a n v e e r t i g 
n a t i o n a l i t e i t e n 
Het bedrijf wil dat het personeelsbestand een realis­
tische afspiegeling van de Nederlandse samenleving 
vormt, zo werd in D e n Haag in een videoreportage 
benadrukt. Dat heeft bijvoorbeeld tot gevolg dat er 
in verhouding veel studenten in Leiden werken en 
medewerkers uit liefst 27 verschillende nationalitei­
ten bij een vestiging in Amsterdam. In totaal zi jn er 
meer dan veertig nationaliteiten bij M c D o n a l d s ver­
tegenwoordigd. 
De onderneming is in 2001 zo'n dertig jaar in 
Nederland gevestigd, met inmiddels ru im 200 vesti-
gingen, 15.000 medewerkers en 3,5 miljoen klanten 
per week. M c D o n a l d s zal de prijs - een bedrag van 
/ 50.000,- - in overleg met de jury besteden aan de 
ontwikkeling en scholing van allochtone jongeren. • 

De jury bestond uit de volgende leden: ing. A. Aboutaleb (directeur Instituut voor 
Multiculturele Ontwikkeling FORUM), drs. H. Dijk (directeur Stichting Brug- en 
Instroomprojecten CNVIFNV), mevrouzc mr. J. Herweijer (MAKRO Nederland BV), 
drs. W.J.C. Melgert (voorzitter Stichting Projekten Samen Werken), mr. J.H. Schraven (voorzitter 
VNO-NCW), L. de Waal (voorzitter FNV) en drs J.F. Westra (directeur Anne Frank Stickling). 
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Diversiteit op de werkvloer 

Waarderen van verschillen 

BELEIDSSTUD 
H oewel wellicht uitnodi-

gend in z'n eenvoud en ac­
tualiteit, geeft de titel van het 
boek Polderpalet niet precies weer 
wat de lezer van het boek mag 
verwachten. De polder, denk je 
nog, dat zij wij. Nederlanders. 
Hoe we werken, hoe we wonen 
en hoe we leven. Het palet, dat 
zal de verscheidenheid in de Ne­
derlandse samenleving wel weer-
geven. Dan ben je wel in de 
buurt, maar nog niet bij de kern. 
De ondertitel geeft de thematiek 
misschien meer accuraat aan: 
management van diversiteit. Het 
boek gaat inderdaad over ver­
scheidenheid, over diversiteit en 
hoe deze - binnen arbeidsorgani-
saties - te managen. Als je even 
doordenkt een interessant en in-
spirerend thema. Een van de vor­
men van diversiteit, die van de 
herkomst van de inwoners van 
ons land, neemt op de politieke 
en maatschappelijke agenda van 
de laatste jaren immers steeds 
een toppositie in. Hoe kunnen 
we nieuwe Nederlanders, alloch­
tonen, vreemdelingen, vluchte-
lingen (over diversiteit gespro­
ken) zo goed mogelijk een plaats 
in onze samenleving geven? Hoe 
is inburgering het best te organi­
seren? Of is er sprake van een 
multicultureel drama, waarin 
goed bedoelingen ten onder 
gaan in de harde maatschappelij­
ke realiteit? 

S U C C E S S E N 

De diversiteit in cultureel of fy­
siek opzicht is echter slechts een 
van de manieren waarop mensen 
van elkaar kunnen verschillen. 
De auteurs van deze bundel heb­
ben de niet geringe ambitie ge­
had om over verschillende soor­
ten diversiteit te schrijven: in fy­
siek, cultureel. functioneel en 
historisch opzicht. Zo staan in 
deze publicatie verschillende 
minderheidsgroepen centraal: 
vrouwen, allochtonen, gehandi-
capten en senioren. 
Met het begrip management van 
diversiteit wordt een specifiek 
personeels- en marketingbeleid 
bedoeld, waarbij er naar wordt 
gestreefd het personeelsbestand 
een reele afspiegeling te laten 
zijn van de verschillende bevol-
kingsgroepen in de samenleving. 
Management van diversiteit 
heeft dus betrekking op arbeids-
organisaties. Je zou denken dat 
we daarvoor al de term 'positieve 

actie' of een andere term, min­
derhedenbeleid, hebben. Maar 
de auteurs leggen uit dat er ver­
schillen zijn. Positieve actiebe-
leid en management van diversi­
teit kunnen elkaar aanvullen en 
versterken, maar zijn niet het­
zelfde. 
Management van diversiteit 
heeft een economische doelstel­
ling: hoe kunnen productiviteit 
en winstgevendheid worden be­
vorderd gelet op de verschillen 
die bestaan tussen de mensen in 
de organisatie. Waar positieve 
actie vanuit een sociale doelstel­
ling is gericht op het wegnemen 
van vooroordelen in werving, se­
lectie- en aannamebeleid en op 
het dichten van de kloof tussen 
mensen van verschillende ach-
'tergronden, gaat management 
van diversiteit uit van deze ver­
schillen en probeert deze om te 
zetten in voordelen. 
Deze invalshoek is meteen ook 
het aardige van het boek. In 
plaats van somberheid en pessi-
mistische verhalen over het mul­
ticulturele drama of de grote cri-
minaliteit onder allochtonen, 
concentreren de stukken in het 
boek zich op de successen. Wat 
valt daarvan te leren en hoe kan 
het (nog) beter? 

H U M O R 

Het boek getuigt ook letterlijk 
van diversiteit als wordt gekeken 
naar de enorme varieteit aan in-
valshoeken en case-studies die 
erin zijn beschreven. Van diver­
siteit bij Ajax ('de jeugd en de 
toekomst') tot de integratie van 

Indische Nederlanders; van in-
terculturele communicatie tot 
'piuriform in uniform' (diversi­
teit bij de politie). Dat de bundel 
niet ten onder gaat aan deze 
veelheid van onderwerpen, is te 
danken aan het feit dat alle stuk­
ken door slechts vier auteurs zijn 
geschreven. Bovendien worden 
de 25 case studies voorafgegaan 
door een deel I waarin feiten en 
cijfers over diversiteit in Neder­
land zijn opgenomen, terwijl in 
een tweede deel de thematiek 
van het boek stevig wordt neer­
gezet. De cases zijn verdeeld over 
de delen diversiteit in het onder­
wijs, diversiteit in de profitsector 
en diversiteit in de not-for-profit 
sector. 
Overigens valt wel op dat het ac­
cent in de bundel toch sterk is 
komen te liggen op de thematiek 
van integratie van allochtonen 
in arbeidsorganisaties, zoals ook 
bovenstaande voorbeelden laten 
zien. Aardig is dat verschillende 
stukken in de bundel ook los van 
de thematiek van 'diversiteit' de 
moeite waard zijn. Dat geldt bij­
voorbeeld voor het hoofdstuk 
over humor als managementtoo/. 
Humor heeft echter ook proble-
matische kanten. Humor beves­
tigt vaak stereotypen. Om grap-
pen goed te kunnen begrijpen is 
een goed ontwikkeld taalgevoel 
nodig. En dat is soms lastig in re­
latie tot de diversiteit die 'gema-
naged' moet worden. ln het be­
treffende hoofdstuk wordt echter 
aan die schaduwzijden maar wei­
nig aandacht besteed. 
In het hoofdstuk over diversiteit 

bij de politie komt het onder­
werp terug. De Nederlandse poli-
tieorganisatie heeft veel geinves-
teerd om een afspiegeling te kun­
nen zijn van de pluriforme Ne­
derlandse samenleving. In verge­
lijking met andere sectoren en 
branches doet de politie het niet 
slecht: in de vier grote steden is 
dertig procent van de agenten 
vrouw en fluctueert het percen­
tage allochtonen rond de vijf 
procent. Diversiteit binnenhalen 
is een ding, binnenhouden is 
minstens zo lastig. Bij sommige 
korpsen vertrekken net zo veel 
allochtone agenten als er worden 
aangetrokken. Discriminerende 
grappen - niet ongebruikelijk in 
de soms ruwe en cynische poli-
tiecultuur - zijn mogelijk een van 
de oorzaken. In het hoofdstuk 
staat verder een aantal succesfac­
toren voor diversiteit bij de poli­
tie en een paar aansprekende 
anekdotes uit de politiepraktijk. 

T U I N I E R E N 

Onder de auteurs van het boek 
zijn een directeur van een ad­
viesbureau dat op het terrein van 
diversiteit actief is en een direc­
teur van het reintegratiebedrijf 
van START. Diversiteitsmanage-
ment is de geiten-wollen-sokken-
fase ontgroeid. Het onderwerp 
wordt nu serieus genomen. Of 
diversiteitsmanagement goed is 
te vergelijken met het inrichten 
en onderhouden van een tuin 
die bestaat uit verschillende 
soorten bloemen, zoals op een 
aantal plaatsen in het boek 
wordt gedaan, betwijfel ik ech­
ter. Ik moest in ieder geval me­
teen denken aan de aardige, 
maar nogal onwetende tuinman 
Chance uit de roman Being There 
van Jerzy Kosinski, die als een 
Greenspan avant la lettre de 
Amerikaanse economie in z'n 
greep hield. Dat neemt niet weg 
dat dit onorthodoxe boek inzich­
ten bevat die de komende perio­
de van groot belang zullen zijn 
voot de kwaliteit van de Neder­
landse samenleving en voor het 
succes van bedrijven, overheids­
organisaties en instellingen. 

Hemrich Winter 

Adjiedj Bakas, Roland Kip, Vinco 
David, Hetty van Wolde, Polderpa­
l e t Management van diversiteit. 
Samsom, 2000, ISBN 90 140 6294 X. 
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RWS op weg naar een multiculturele organisatie 
Allochtonen, vrouwen en gehan-
dicapten hebben nog steeds een 
zwakke positie op de arbeids­
markt. Ook binnen directie Zuid-
Holland zijn deze groepen onder-
vertegenwoordigd. Daarom be-
sloot het Managementteam in 
april 1996 tot het voeren van een 
actief doelgroepenbeleid. Hier­
mee wil het M T tevens gehoor 
geven aan de richtlijnen die de 
overheid op dit terrein heeft op­
gesteld. 

Het initiatief voor de uitvoering 
van het doelgroepenbeleid ligt bij 
de afdeling Personeelszaken 
(PX). O m de arbeidsparticipatie 
van doelgroepen binnen de orga­
nisatie te verhogen en de opge­
legde taakstelling te behalen, 
heeft de directie een coordinator 
'Doelgroepenbeleid' in dienst 
genomen. Deze zal de directie 

ondersteunen voor wat betreft ' 
de instroom en doorstroom van 
doelgroepen. Tevens is de coor­
dinator betrokken bij het zoeken 
naar potentiele kandidaten, de 
begeleiding van deze mensen en 
het vergroten van het acceptatie-
proces binnen de directie. 

Hoezo doelgroepenbeleid? 
Met name onder allochtonen en 
gehandicapten is de werkloos­
heid hoog. Bovendien komen zij 
op de arbeidsmarkt meestal in 
lagere functies terecht. Maat­
schappelijk gezien is deze situatie 
onaanvaardbaar. Een grote groep 
mensen blijft zo het recht op ar­
beid onthouden. Bovendien blij­
ven hun capaciteiten onbenut, 
iets dat zeker in een krapper wor­
dende arbeidsmarkt valt te be­
treuren. 

Naast de wettelijke en maat­
schappelijke verplichting die de 
directie heeft, is het ook in haar 
eigen belang dat zij gaat inves­
teren in een tot nu toe nog bijna 
onbenut arbeidspotentieel. 
In het licht van demogfafische 
ontwikkelingen als ontgroening 
en vergrijzing, is het nu al ver­
standig om nieuwe wervings-
bronnen aan te boren. 
Bovendien blijkt dat organisaties 
met een divers personeels­
bestand, beter in staat zijn om 
flexibel op veranderingen in te 
spelen. 

Doel 
Wil het doelgroepenbeleid succes 
oogsten, dan zal het aantal 
dienstverbanden van mensen uit 
de genoemde doelgroepen 
omhoog moeten. O m dit te be-

werkstelligen, is adequate bege­
leiding nodig. Dat hoeft met per 
definitie meer tijd te vergen dan 
in het geval van een "gewone" 
collega. Maar het vereist wel 
eens wat aanpassingen, zoals bij 
lichamelijk gehandicapten. Enige 
inventiviteit is dus geboden, 
waarbij wederzijds begrip een 
gegeven moet zijn. 
'Als wij in Nederland tolerantie -
een prachtig maar begrensd 
begrip - vervangen door accep­
tatie, zou ons landje erop vooruit 
gaan.' Voor meer informatie 
kunt zich wenden tot de doel-
groepencoordinator mw Aicha 
Ben Abdeluahab (PX), telefoon 
010-4026053. 

Aicha Ben Abdeluahab 
(PX) 

Personeel & Organisatie V i a £ i u a ° k t o b e n 9 9 6 

D i v e r s i t e i t s b e l e i d v o o r d e t o e k o m s t 

Werkconferentie over opbouw personeelsbestand 

Omdat alleen doelgroepenbeleid in de toekomst niet meer voldoet, 

werkt de directie Personeelszaken hard aan de ontwikkeling van 

diversiteitsbeleid. Bij diversiteit gaat het erom bewust om te gaan met 

de verschillende groepen medewerkers en hun kwaliteiten. 

'Doelgroepenbeleid is nog teveel 

een kwestie van cijfertjes. Hoeveel 

vrouwen, allochtonen en gehandi­

capten hebben we in dienst? Om die 

vraag gaat het in de toekomst niet 

meer. Bovendien werkt het erg stig-

matiserend.' Silvester Spendel van 

de directie Personeelszaken bereidt 

op dit moment een werkconferentie 

over dit onderwerp voor. 

'Er zijn ontwikkelingen in de 

samenleving die van belang zijn 

voor de toekomstige personeelsop-

bouw van V & W . Ik denk dan aan de 

vergrijzing, de groei van het aandeel 

allochtone medewerkers en de 

voorzettende stijging van de 

arbeidsparticipatie van vrouwen. 

Als we nu niets doen, hebben we 

over tien jaar een probleem. Dan is 

van het huidige personeelsbestand 

eenderde deel verdwenen.' 

Spendel vervolgt: 'Dus moeten we 

ons nu al afvragen welke diversiteit 

aan medewerkers we nodig hebben 

om ook in de toekomst onze pro­

ducten te kunnen leveren. En dan 

moeten we niet alleen rekening 

houden met bijvoorbeeld vrouwen 

en allochtonen, maar ook met 

ouderen en jongeren. We willen met 

een bedrijfsmatige aanpak vanuit de 

organisatie zelf het diversiteitsbeleid 

ontwikkelen.' 

Om van de kwantitatieve doelgroe-

penbenadering naar een kwalitatief 

diversiteitsbeleid te komen, organi-

seert de directie Personeelszaken in 

samenwerking met de Universiteit 

Nijenrode op 30 September een 

werkconferentie met als titel Tijd 

voor diversiteit. Spendel daarover: 

'We willen graag met de managers 

in gesprek raken over dit onder­

werp. Vandaar dat we naast P-

hoofden ook afdelingshoofden en 

hoofden van hoofdafdelingen heb­

ben uitgenodigd. Dat ziin de men-

sen die in de dagelijkse praktijk 

bezig zijn met dit onderwerp. Zij 

kunnen goed aangeven wat de 

behoefte binnen de diensten in de 

toekomst is.' 
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Om zijn klanteir goetfcte kunnen bedienen, moet Verkeer en Waterstaat in cultureel opzicht veel 
.... V,;:*/'- . ' . ' : : ' • * * ' I--,-

diverser worderr. Dat idee begint langzaam te wortelen in de organisatie. De afgelopen drie {aar 

'•\' :' i -**-

zijn er conferences, seminars en een werkreis geweest. Er komt een visienota aan en volgende 

week neemt de minister een bundel in ontvangst waarin de opgedane ervaringen staan. 'Het is 

een zoekproces waar je durf voor nadSghebt' 

Culturele diversiteit bevorderen om de klant beter te bedienen 

Z o e k de v e r s c h i l l e n 

ulturele diversiteit is iets heel anders dan doelgroe­

penbeleid voor vrouwen, gehandicapten en allocht­

onen.' Silvester Spendel, proiectleider Diversiteit en een 

Eigen Identiteit bii de directie Personeel en Organisatie 

valt maar meteen met de deur in huis. 'Doelgroepenbeleid 

heeft een sociaal-economisch doel. Het gaat over het 

opheffen van achterstanden en streefcijfers. Diversiteit is 

veel breder. Dan heb ie het ook overwerkwijze, opvattin­

gen en cultuurverschillen. Het heeft bovenal een bedrijfs­

economisch doel. De klanten van V & W ziin nu eenmaal 

divers. De zondagsriider wil iets anders van V & W dan de 

directeur van een groot vervoersbedrijf; iemand die pal 

achter een zeediik woont verwacht van het ministerie iets 

anders dan een inwoner van Drenthe. Wil ie die verschil­

lende klanten zo goed mogelijk helpen, dan zal je perso­

neel ook zo divers mogelijk moeten ziin in denken en 

doen.' 

'De werkwijze moet veranderen van bulk naar maatwerk', 

vult Willem Burggraaf aan. Burggraaf is hoogleraar Inter-

culturee! Management aan Niienrode en als extern advi­

seur betrokken bii het proiect. 'Zoek geen standaardant-

woord voor alle vragen, maar een oplossing die is toege­

sneden op het probleem. En dat kan niet als ie een orga­

nisatie met een monocultuur bent. 

N U T Drie laar geleden borrelde het begnp culturele 

diversiteit voor het eerst op binnen Verkeer en Waterstaat. 

Spendel: 'Managers liepen met warm voor het doelgroe­

penbeleid. Het was te veel van buitenaf opgelegd, sterk 

moralistisch en erg op streetciiters gericht. Ze zagen de 

/.in er met van in en dus kwam het met echt van de 

grond. Samen met Burggraaf ben ik gaan zoeken naar een 

concept waar managers wel het nut van inrien." 

•Het was ons al vrij snel duidelijk dat we met in de hoek 

van personeel en organisatie moesten blijven zitten. maar 

dat we op directeursniveau aan de slag moesten'. vertelt 

Burggraaf. 'We kregen vijf directeuren zover dat ze met 

ons meewilden op de zoektocht. Ook zij moesten het 

vooroordeel overwinnen dat diversiteit synoniem is aan 

doelgroepenbeleid. Het duurt enige tijd om in te zien dat 

ook het bevorderen van ondernemend gedrag bij diversi­

teit hoort. Of het benoemen van een bestuurskundige in 

een functie waar tot nu toe een ingenieur op zat. Je hebt 

moed nodig om op zo'n manier bezig te zijn met organi-

satieontwikkeling.' 

D O O R B R A A K De doorbraak werd onder meer bereikt 

door een werkreis naar New York. 'Voor de bedrijven 

daar is cultural diversity noodzakelijkerwijs een integraal 

onderdeel van de bedrijfsvoering. Zo zijn de latino's bij­

voorbeeld de grootste bevolkingsgroep. Telecombedrijf 

BelAtlantic maakte ons duidelijk dat het die bevolkings­

groep wel kan vergeten als klant, als hun personeel met 

voor een deel van Latijns-Amerikaanse afkomst is, of op 

ziin minst begrip heeft voor die groep klanten', zegt Spen­

del. 'Nu hoeft V&W geen winst te maken, maar toch is het 

ook voor ons van wezenlijk belang dat de klant zich her-

kent in de organisatie, werkwijze en producten van het 

ministerie. Niet alleen vanwege het imago, maar simpel-

weg omdat we anders niet de beste resultaten halen.' 

'Neem bijvoorbeeld de Biilmerenquete', verduidelijkt 

Burggraaf. 'Sec gezien hebben de ambtenaren die de 

informatie bij elkaar haalden goed werk verricht. Toch 

V E R V O L G 
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bleven de inwoners van Amsterdam Zuid-Oost met een 

katterig gevoel zitten. Dan heb je ondanks je goede werk 

niet het beste product geleverd.' 

Inmiddels lopen er verschillende pilots. Bij de Scheep-

vaartinspectie laten ze bijvoorbeeld mensen uit de bin­

nen- en buitendienst rouleren, zodat de verschillende cul-

turen worden gemixt. En binnen het RIZA leren ze van 

elkaar in zelfsturende teams waarin ze oefenen met een 

andere interne structuur en wijze van verantwoording om 

zo de interne culturele diversiteit te bevorderen. 'Het zijn 

de voorlopige resultaten van een ware zoektocht. We 

maken geen blauwdruk. We zijn bezig met een proces 

waardoor managers beter hun werk kunnen doen', 

betoogt Spendel. Het verslag van die zoektocht is te vin­

den in de bundel die plaatsvervangend secretaris-generaal 

Tanja van Beek komende dinsdag aan de minister over-

handigt. Spendel en B'.^-ggraaf in koor: 'Wat je voor zo'n 

avontuur in ieder geval nodig hebt, is durf. En de top 

moet de ruimte geven om te experimenteren.' 

N I E T V R I J B U J V E N D Na drie jaar vindt culturele diversiteit 

steeds meer weerklank binnen het ministerie. Er staan vijf 

nieuwe directeuren klaar om na de zomer het estafette-

stokie over te nemen.Toch plaatst Burggraaf een kritische 

^ o t v i o S r kortwaren vijf directeuren actief bezig 

met culturele diversiteit: 

Rinus Olierook, HID van de Bouwdienst; 

Andre van Bennekom, HID van het RIZA; • 

Theo Aarsen, directeur Rijksverkeersinspectie; 

Henk ten Hoopen, directeur Scheepvaartinspectie; 

Cuus Broesterhuizen, directeur Informatie-lnfrastructuur 

van DG Telecommunicatie en Post. 
* 

Na de zomer nemen de vijf RWS-directies Usselmeerge­

bied, Noord-Holland, Zuid-Holland, Zeeland en Limburg 

het estafettestokje over. 

ideaal zijn als culturele diversiteit onderdeel wordt van de 

besturingsarrangementen tussen SG en DG. Maar dat 

heeft alleen zin als de meerwaarde voor iedereen duidelijk 

is. Anders krijg je weer de druk van 'het moet omdat het 

moet'. En dat is met dit soort dingen de dood in de pot. Je 

moet het ook niet zien als iets extra's bovenop Koers en 

Werkwijze, Strategisch Personeelsbeleid en al die andere 

processen. Het is eerder ondersteunend. Want daar gaat 

het toch ook om vragen als: 'Wat is onze dienstverlening? 

Voor wie doen we het? Doen we de dingen goed? En wat 

of wie hebben we daarvoor nodig? Met die laatste vraag 

zit je in feite middenin de culturele diversiteit van een 

organisatie.' 

Die diversiteit hoeft niet haaks te staan op de herkenbaar-

heid vaii de organisatie. 'Als je doelstelling maar helder en 

duidelijk is, maakt het niet of je dat doel via verschillende 

wegen bereikt' aldus Burggraaf. 'Het eenheidsdenken is 

hopeloos ouderwets. Philips blijft heel herkenbaar, hoewel 

het inmiddels heel veel verschillende bedrijven omvat. 

Maar die hebben, als het erop aankomt, wel allemaal het­

zelfde doel.' 

B A L A N S Aan termijnen waarop het project vruchten af 

moet werpen, wagen de heren Spendel en Burggraaf zich 

niet. 'Dat is veel te rechtlijnig gedacht voor dit soort pro­

cessen', reageert Burggraaf'Het is geslaagd als mensen 

gaan snappen dat er wat te winnen valt bij culturele 

diversiteit. Als het ministerie in zijn handelen en werkwij­

ze laat zien constant op zoek te zijn naar een balans tus­

sen maatschappelijke vragen en de dienstverlening van 

Verkeer en Waterstaat. Die twee moeten op elkaar aanslui­

ten. Je kunt een brug bouwen sec als oeververbinding, 

maar je kunt ook een kunstwerk met een grote K bouwen. 

En dat is wat de klant wil: niet alleen een veilige, maar 

ook een mooie brug.' • 

kanttekening bij de vorderingen. 'Het is wat mij betreft 

allemaal nog te vrijblijvend. Het zou goed zijn als het 

meer verankerd wordt.' Een eerste aanzet wordt gegeven 

met de visienota die eraan zit te komen. Spendel: 'Het zou 
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Carine van der Velden, coordinator diversiteitsbeleid: 

'Krapte op de arbeidsmarkt vraagt om diversiteitsbeleid 
D»i Rijkswaterstater is een bianke man met een technische oplei-

dint». Een grove generalisatie natuurlijk, want iedereen kent colle-

'•fi '. die met in dit plaatie oassen. Maar. het ziin er te weinig. Het 

pt^oneeisbestand vormt dus geen goede afspiegeling van de maat-

:c.*iappij. Binnen directie Zuid-Holland gaan het 'diversiteitsteam' en 

'je personeeisbureaus daar iets aan coen. Overigens met aileen met 

:*;beis bedoeiingen. 'De l<rapte op de arbeidsmarkt maakt het nodig 

-c:< via andere wervingskanaien te zoeken naar nieuwe m'edewer-

'Srs'. zest Carine van der Veiden. 

Carine van der Velden, gepokt en 
gemazeid in de wereld van P&O, trad 
op 1 januari op tiideliike basis in 
dienst van directie Zuid-Holland om 
het diversiteitsbeleid op te zetten. Een 
van haar eerste voorstellen was het 
samenstellen van het diversiteitsteam, 
waarvan Gerhard Schwarz I directeur 
Water) voorzitter werd. 
De voorloper van het diversiteitsbeleid 
was het doelgroepenbeleid, zegt 
Gerhard. 'Maar de sociale insteek van 
dit beleid stuitte vaak op veel weer­
stand. Het was te eenziidig gericht op 
het helpen van bepaalde groepen men-
sen.' Carine vindt echter wel dat het in 
die tiid nodig was om op die manier te 
werk te gaan. 'En nog steeds is het zo 
dat bij gelijke geschiktheid een vrouw, 
allochtoon of gedeelteiiik arbeidsge-
schikte de voorkeur zou moeten krij­
gen. Een voordeel hiervan is dat ons 
personeelsbestand veelziidiger wordt. 
We werken in een multiculturele 

omgeving, met afnemers cn leveran 
C U T S met verschillende etnische cn ai l- ze snel weer op 
turcle achtergronden. Het succes van zoek gaan naar iets 
ons werk hangt steeds meer.it van in anders. 
hoeverre we de mogeliikhcdcn die 
deze diversiteit ons biedt, kunnen ".*.;* •'.in iur.c.".!< 
benutten.' 

kers allochtoon is, maar dat kan iets 
meer ziin, omdat registratie op vriiwil-
lige basis gebeurt. Dat geldt overigens 
ook voor het percentage gedeelteiiik 
arbeidsgeschikten', aldus Carine. 
Gerhard voegt eraan toe dat het beeld 
bii de leidinggevenden nog veel eenzij-
diger is. En dat het percentage vrou­
wen in de organisatie eerder daalt dan 
stiigt. 'Hoe dat komt. moeten we nog 
onderzoeken. Het zou kunnen liggen 
aan de mannencultuur die hier heerst. 
Overigens moeten we ons natuurliik 
ook realiseren dat er nu eenmaal min­
der vrouwen dan mannen zijn met een 
technische opleiding.' Carine realiseert 
zich dat laatste terdege ('vijftig procent 
vrouwen is hier niet reeel'), maar vindt 
het wel zorgeliik dat het percentage 
daalt. 'We moeten niet de politie ach-
terna waar vrou­
wen. maar ook 
allochtonen, zich 
vaak niet thuis 
voelen waardoor 

Leden diversiteitsteam 
f v f a r j 

Leyla Dura 
administratief medewerker, VX 
Melihat Karadurmus 
medewerker ICT, ZX 
Ron Kromodimendjo 
assistent ontwerper, TX 
Art de Vos 
communicatie-adviseur. DX 
Rijka van der Kieft 
proiectmanager in opleiding, TX 
Gerhard Schwarz 
directeur AX 
Erika Lunsche 
hoofd P-burcau, AX 
Carine van der Velden 
proiectcoordinator P&O. PX 
Andre van der Laars 
medewerker verkeer. VX 

.nentors moeren 

ervoor zorgen Jar 

ticuwc coilegns z:.c:i 

m e l NIU'ISVOCILII 

-..." J r i : •isu-.ven saait 
Hoc is de situatie bii directie /.iml-
Holl.ind uur Nog geen kw.iri van dc 
medewerker* is vrouw. lerwitl dat hii 
andere hedriiven dicht tegen dciiiltig 
procent aan /.it. Verder schat ik dal 
/o 11 negen proceni van tie medewcr-

U'al gaat er nu 
gebcuren om de situatie te verbeteren? 
Carine: 'Kr is al veel gedaan. In dc 

richten zich onder andere ook op het 
werven van WAO'ers en gedeelteiiik 

arbeidsgeschikten. 
Verder hebben we 
ons aangesloten bii 
het projectteam 
van het ministerie. 
dat samenwerkt 
met Nyenrode. 
Samen met negen 
andere directies 
piukken we daar 
de vruehten van. 

Bovendien heb ik enkele bedrijven 
bezocht die de nodice aandacht geven 

onze nieuwe collega's zich snel thuis 
zullen voelen bii directie Zuid-
Holland. En er gaat nog veel meer 
gebeuren. Het diversiteitsteam zal de 
komende maanden vooral veel aan­
dacht besteden aan informeren en 
communiceren. Een kort protect is 
het zeker niet: directie Zuid-Holland 
moet de samenstelling van haar per­
soneelsbestand continu in dc gaten 
houden. Diversiteitsbeleid is ecu 
onderwerp dat altiid aandacht nodig 
heeft.' 
Gerhard wil ziin collega's nog gr.ug 
wat huiswerk meegeven.'kiik eens 
goed om ie been hoe divers onze 
omgeving nu al geworden Ls. En 
vraag jc dan eens af wat dat voor 
onze organisatie gaat betekenen. 

middenmanagement' ervan te over-
tuiaen dat diversiteitsbeleid nodig is. 
Zii hebben de sleutel in handen en dat 
beseffen ze nog onvoldoende.' Carine: 
'Over een paar iaar is dc personeels-
krapte nog veel groter dan nu. Dan 
zullen wij wel breder moeten kiiken. 
Er komen wellicht ook trainingen op 
dit gebied voor het middenmanage­
ment. Ik besel" wel dat dat gevoelig kan 
lingen. Iedereen vindt immers van 
zichzelf dat hii geen vooroordclen 
heeft. Maar die heeft iedereen. ik ook. 

Snei thutsvoeicn 
Carme vervolgt: Op -3 november is 
cr een themadag voor de personeeis­
bureaus. Dan geven we onder nicer dc 
oftkuMe aftrap voor het gebruik van de 
nieuwe wervingskanalen. Ook komen 
er mentors die ervoor gaan zorgen dat 

afgelopen maanden is ecu proicctvoor- aan diversiteitsbeleid. 
slcl geschreven. waarmee het diversi- Al met al genoeg informatie om aan 
leilsteani aan dc slag kan. Inmiddels is dc slag tc gaan. In februari moet cr een 
ook de nieuwe arbeidsmarkt in beeld plan van aanpak liggen cn in mei wor-
gebracht en mel vier nieuwe wcrvings- den dc eerste resultaten gemeten.' 
kanalen /ijn ulsnraken gemaakt. Die Gerhard: 'Verder gaan we probercn bel 
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Venster op Diversiteit 
Diversiteitbeleid bij Rijkswaterstaat Directie Zuid-Holland 

Diversiteit staat tegenwoordig hoog op de agenda, zeker binnen de 
gemeente Rotterdam. Al sinds de oprichting in 1993 oefent het GAO vanuit 
de diversiteitgedachte invloed uit op het personeelsbeleid van de eigen 
werkgever, de gemeente Rotterdam. Het GAO ontwikkelt en initieert projec­
ten om meer diversiteit in het personeelsbestand van de gemeente te reali­
seren. Vaak met succes adviseert en stimuleert het GAO gevraagd en 
ongevraagd anderen uit de organisatie ten aanzien van dit thema. Maar hoe 
gaat het bij de buren, oftewel hoe is het met diversiteit bij andere organisa­
ties gesteld? Met deze nieuwe rubriek "Venster op diversiteit" nemen we 
een kijkje bij een andere organisatie. Rijkswaterstaat Directie Zuid-Holland 
bijt de spits af. 

Carine van der Velden: "Diversiteit stevig inzetten bij Rijkswaterstaat Zuid-Holland" 
(foto Wim Vleghaar) 

ICn ipsel 

Wat voegt een allochtoon 
toe aan de bouw van een 
brug? 
"Dat is nou net niet waar het 
om gaat, als we het over 
diversiteit in het personeels­
bestand van Rijkswaterstaat 
Directie Zuid Holland heb­
ben", aldus Garine van der 
Velden. Zij is sinds 3 januari 
2000 aangesteld als project-
medewerker diversiteitbeleid 
binnen deze organisatie. 
Bij Rijkswaterstaat Directie 
Zuid Holland werken onge­

veer 1300 mensen, ver­
spreid over de hele provin­
cie Zuid Holland, in dienst­
kringen en districten. Het 
hoofdkantoor staat in 
Rotterdam, in de prachtige 
glazen toren "de Maas", 
Boompjes 200. In dit 
gebouw werken ongeveer 
600 mensen. 
Bijna 10% van het totale 
personeelsbestand bestaat 
uit allochtonen. Volgens 
Carine van der Velden 
scoort de organisatie hier­

mee niet slecht. Daarbij ver-
gelijkt zij de organisatie met 
soortgelijke bedrijven en/of 
organisaties in de provincie 
Zuid Holland. Hierbij wordt 
het opleidingsniveau, dat 
normaliter voor functies bij 
Rijkswaterstaat gevraagd 
wordt, als uitgangspunt 
genomen. 
"Echter, we zijn er nog niet. 
Kijkend naar de lange ter­
mijn, is een extra impuls om 
een continue in- en door-
stroom van allochtonen te 

bewerkstelligen absoluut 
nodig. Maar dat geldt ook 
voor vrouwen en gehandi­
capten. Want ook deze 
groepen vallen onder het 
diversiteitbeleid bij 
Rijkswaterstaat". 

Visie 
Bij haar aanstelling heeft zij 
als missie meegekregen om 
in een jaar een impuls te 
geven aan een gezond 
diversiteitbeleid binnen de 
organisatie. Als een van de 
belangrijkste redenen voor 
de organisatie om nu op 
diversiteitbeleid in te zetten 
ziet zij, de steeds krapper 
wordende arbeidsmarkt. 
Vacatures staan steeds lan­
ger open en het manage­
ment heeft in de gaten dat 
het nu om het eigen belang 
en continuiteit van de orga­
nisatie gaat. Aan diversiteit 
doen vanuit dit motief vindt 
zij rationeel en legitiem, 
maar toch ook wel een beet-
je een dooddoener. Zelf 
hanteert zij een visie die ver­
der gaat dan handelen van­
uit krapte op de arbeids­
markt: "Ondernemingen en 
organisaties opereren thans 
in een multiculturele omge­
ving met afnemers, leveran­
ciers en werknemers van 
verschillende etnische en 
culturele afkomst. Het suc­
ces op de markt hangt 
steeds meer af van het ver­
mogen de mogelijkheden, 
die door deze diversiteit 
wordt geboden, maximaal te 
benutten. Zij die daarin sla-
gen, hebben een sterkere 
positie en kunnen met meer 
succes veranderingen het 
hoofd bieden". 

Doelgroepenbeleid 
In de periode van 1996 tot 
en met 1998 kende de orga­
nisatie het doelgroepenbe­
leid.. Via met name additio­
nele arbeidsplaatsen wer­
den allochtonen in de gele-
genheid gesteld werkerva-
ring op te doen. Het grote 
verschil tussen die periode 
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en nu is volgens Carine, dat 
de huidige inspanningen 
veel meer op het strategisch 
beleid gericht zijn, terwijl ten 
tijde van het doelgroepenbe­
leid er sprake was van korte 
termijn beleid. 
"Ik houd mij nu bezig met 
public relations, communica­
tie, bewustwording en 
acceptatie. De doelgroepen-
coordinator van toen hield 
z\ net name bezig met de 
insuoom van kandidaten 
voor leer- en werkervarings-
plaatsen. De doelgroepen-
coordinator heeft onder 
moeilijke omstandigheden 
heel goed werk gedaan. 
Bedenk dat de arbeidsmarkt 
er toen heel anders uitzag 
en de inzichten toen ook 
anders waren. Knelpunten 
van het doelgroepenbeleid 
zaten hem in de additionele 
aard en het feit dat het 
onvoldoende inbedding in 
het strategisch beleid van de 
organisatie had. Men zag 
doelgroepenbeleid als een 
opgelegd iets en dat riep 
kennelijk weerstand op". 

Draagvlak 
Het manaaement van 

Rijkswaterstaat Directie Zuid 
Holland vindt diversiteitbe­
leid belangrijk. Volgens 
Carine van der Velden blijkt 
dit uit het feit, dat men hier­
mee hoog in de organisatie 
insteekt. Haar functie is 
ondergebracht bij de centra­
le Stafafdeling Personeel en 
Organisatie. Voor de kers-
verse projectmedewerker 
diversiteitbeleid betekent 
het, dat zij zich in eerste 
instantie richt op het realise­
ren van een zo breed moge­
lijk draagvlak. Concreet 
komt het neer op het werken 
aan goede public relations 
en communicatie intern. En 
bewustwording en accepta­
tie van het fenomeen diver­
siteitbeleid. "Een van de 
eerste dingen die ik wil doen 
om meer draagvlak en bete­
re communicatie te realise­
ren, is een diversiteitteam 
opzetten. Daarbij wil ik 
zoveel mogelijk de verschil­
lende disciplines binnen de 
organisatie betrekken. Het 
team wordt een groep van 
ongeveer zeven personen, 
waarvan zeker een lid van 
het managementteam moet 
ziin. Binnen het diversiteit­

team zal er een soort kruis-
bestuiving met het diversi-
teitdenken plaatsvinden. 
Vervolgens moet het naar 
de rest van de organisatie 
worden uitgedragen". 
Het tweede spoor dat zij 
volgt is gericht op het in 
kaart brengen van het 
allochtone aanbod en het 
ontwikkelen en/of bundelen 
van instrumenten en kana­
len, die van belang zijn voor 
de communicatie met 
allochtone doelgroepen, 
vrouwen en gehandicaten. 
"Het is dus duidelijk dat ik 
niet zozeer bezig ben met 
een instroomproject, maar 
met het ontwikkelen van 
duurzaam diversiteitbeleid". 

Organisatiecultuur 
De organisatie kent een 
open en gemoedelijke sfeer, 
waar hard gewerkt wordt, 
aldus Carine. Toch vindt 
men altijd wel tijd om over 
het diversiteitbeleid te pra­
ten. Vergeleken met de hec-
tiek, die zij in haar vorige 
baan bij Randstad gewend 
was, ervaart zij dit als een 
prettige omstandigheid om 
onder te werken. Door de 

druk bezette agenda's van 
betrokken medewerkers is 
er geduld geboden om mijn 
acties uit te voeren: vaak 
gaan dingen niet zo snel als 
ik zou willen". 

Een moeilijke opgave? 
Het feit dat zij maar voor 
een jaar is aangesteld ziet 
zij niet als een knelpunt. "In 
een jaar tijd kan er veel wor­
den gedaan, als je maar 
gericht bezig bent. 
Bovendien is er al veel over 
diversiteitbeleid door ande­
ren binnen andere organisa­
tie bedacht en ontwikkeld. Ik 
moet heel goed om mij heen 
kijken en eruit pikken wat 
voor ons bruikbaar is". 
Het is de bedoeling dat de 
vier personeelsafdelingen 
zelfstandig verder gaan. met 
hetgeen ze samen met 
Carine ontwikkelen. 
Een aandachtspunt ziet zij in 
de organisatiestructuur. De 
organisatie heeft vier vrij 
autonome P&O afdelingen, 
die gewend zijn hun boon-
tjes zelf te doppen. "Graag 
zou ik meer samenhang wil­
len zien. In relatie tot mijn 
missie zou dit een knelpunt 
kunnen zijn. Zeker omdat ik 
ervan overtuigd ben dat men 
sneller tot een beter resul­
taat komt, als men alle 
krachten bundelt. Ik zie het 
als mijn taak om hierin een 
stimulerende rol te spelen. 
In een dergelijk proces zal ik 
zorgvuldig te werk moeten 
gaan. Tegelijkertijd besef ik. 
dat ik juist vanwege mijn 
doorzettingsvermogen, cre-
ativiteit en organisatiever-
mogen ben aangenomen 
om het diversiteitbeleid bij 
Rijkswaterstaat stevig in te 
zetten. Je moet voor zo'n 
klus, denk ik, niet iemand 
hebben die te voorzichtig is". 
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Allochtonen blijven een groep die moeilijk een plaats vindt op 

de arbeidsmarkt. Vooral bij selectieprocedures ondervinden zij 

prob lemen. Een goede interactie tussen autochtone en 

allochtone Nederlanders kan echter de sleutel vormen voor 

het ontwikkelen van interculturele kennis en vaardigheden! 
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D e p o s i t i e v a n a l l o c h t o n e n o p d e a r b e i d s m a r k t 

• I llochtonen kunnen worden gerekend tot de 'problema-

tische' groepen in het personeelsbeleid (zie ook kader ! i. Een 

deel van dit probleem ligt in de wervmg Veel potentieel 

geschikte sollicitanten worden niet bereikt. In onze cultuur is 

het gewoon om van het bestaan van vacatures kennis te nemen 

door het lezen van advertenties in de krant. Het is echter de 

vraag of allochtonen die kranten kopen en lezen. Daarnaast 

bliikt dat zowel allochtone als autochtone werkzoekenden veel 

gebruik maken van mformele kanalen bij het zoeken naar werk 

en dat dit kanaal effectiever is dan werk zoeken via adverten­

ties Pilgram, I 9971. De toegang tot deze inlormele netwerken 

is voor allochtonen echter lastiger. 

r , Dr. P.E.AM, van der Maesen de S o m b r e f f in universitair h o o f d d o c e n t aan 
de Katholieke Universiteit Brabant in Tilburg. 

9 Selectie 

Een ander deel van het probleem ligt in de selectie. 

Vooral daarop zullen we de aandacht richten. Als je het pro­

bleem van de allochtone doelgroep definieert als minder kan­

sen krijgen', wat kan dan de reden zijn van werkgevers om min­

der kansen te geven' aan die groepen? Blijkbaar denken werkge­

vers dat mensen die tot die doelgroepen behoren minder succes 

hebben in de organisatie. Het is dan belangrijk om 'succes' te 

definieren. Welke indicatoren zijn er voor succes bepalend? We 

geven een rijtje van veelgenoemde succescritena: 

- productiviteit. 

- Hexibiliteit/'mobiliteit, 

- tevredenheid-

- loyaliteit; 
- weinig ziekteverzuim, 

- leervermogen/opleidingsbereidheid, 

- goed burgerschap in de organisatie 

V/iz; V O L O- ^ 



Kn ipse! krant 
Datu 

Daarnaast is er een aantal kritieke succesfactoren \ 
We geven weer een nine 

- motivatie, 

- capaciteiten, 

- kennis, 

- ervaring, 

- competence, 
- energie 

- gezondheid, 
- flexibiliteit, 

zelrvenrouwen/stcvigheid/incasseringsverrnogen 
- zelfstandigheid, 

- passen bij het klimaat, de cultuur. 

an belanf: 

:i.in heel wat criteria en factoren, die op hun beurt natuur-Di 

Ink verder onder te verdelen en te preciseren zijn Andere cn 
tena en factoren overlappen elkaar (zoals flexibiliteit en oplei 
dingsbereidheid), of ze staan met elkaar in relatie, bijvoc 

ziekteverzuim kan iets zeggen over 
tevredenheid en loyaliteit. 
Selecteurs in organisaties zijn bliikbaar 
minder geneigd om allochtone sollici­
tanten aan tc nemen omdat ze verwach­
ten dat die sollicitanten het minder goed 
zullen doen op de succescritena die ze 
belangrijk vinden 

capacity en context beliefs samen de personal agencv beliefs 

vormen) een rol spelen voor he, eindresultaat succesvol 

gedrag ( p r o d u c t , v „ e , t ontwikkeling van competent*-. 

Skills 
Skills, ook wel kennis. vaardigheden en capaciteiten I K V C S 

genoemd is; « n van de genoemde componenten Het is de 

bagage d.e de persoon meeneemt naar de taak in de zin van 

- basisvoorwaarden voor effectief handelen (intelligentie en 

persoonlnkheidseigenschappen die z „ n uit te drukken als 

combinaties van: spontaniteit, vriendeliikheid, gewetenwol-

he.d, emottonele stabiliteit en openheid voor ervaringen I 

- voorwaardenscheppende vaardigheden zoals taalvaardig-

he.d | lezen schmven en spreken van de Nederlandse taal i 

\ D e f e i t e n 

• De ach te rs tand 

O m dn verschijnsel helderder te 
maken, is het goed te beschikken over 
een theoretisch model dat de psycholo-
gische factoren omvat Dat psychologi-
sche model kan de Motivational Systems 
Theory (MST'l van Martin Ford (1992) 

bieden De MST kan helpen bij het stel­
len van een diagnose van het tveronder-
stelde, probleem dat een allochtone sol-
licitant meer moeite heeft om te worden 
toegelaten tot een bepaalde functie. Na­
tuurlijk is de MST even nuttig voor het 
begnjpen en verklaren van arbeidsge-
drag van medewerkers uit andere doel­
groepen (bijvoorbeeld ouderen ; en voor 
de medewerker in het algemeen O o k 
lijkt het model een goede leidraad te zijn 

bn het voeren van functioneringsge­
sprekken 

Centraal, als afhankelijke variabele , in 

de MST staan het leren van nieuwe com­

petenties en het gebruik maken van die 

competenties op de juiste momenten 

Volgens Ford bepalen de structurele' 

aspecten van figuur 1 of lemand effectief 

gedrag zal vertonen Links in het schema 

staan de factoren die mm of meer stabiel 

relatief moeilijker beinvloedbaar, zijn 

Ford beweert in zijn MST dat alle 

genoemde componenten (waarbij de 

net aantal w^.rkenden is vanaf 1987 met ruim 70 000 personen toegenomen 
Het aantal werklozen is echter eveneens toegenomen: met ruim 28 000 

- Van de vier grote minderheidsgroepen waren in 1994 naar schatting 200 000 
personen aan het werk. De Surinamers en Antillianen doen het het best De 
positie van de (vooral jonge) Marokkaanse mannen wordt zorgwekkend 
genoemd. 

- De werkloosheid onder allochtonen is nog steeds vele malen hoger dan die 
onder autochtonen. Maatregelen om de arbeidskansen van minderheden te 
vergroten (bijvoorbeeld Wbeaa of opstapcursussen) zijn gering gebleken 

- Minderdan vroeger zijn allochtonen werkzaam in de ongeschoolde industrie-
e arbeid. In de jaren zestig en zeventig waren er tekonen in deze vorm van 
vaak zware, qua werktijden ongunstige en vieze) arbeid de reden om buiten-
anders naar Nederland te halen. Steeds meer allochtonen zijn werkzaam in 

nandel, horeca en bouw. 

- Werk van allochtonen is - veel meer dan dat van autochtonen - op een niveau 
dat als e lemental of 'lager' wordt bestempeld. Bijna =80 procent van de-
medewerkers van Turkse en Marokkaanse afkomst heeft dit soort werk onge­
veer 45 procent van de Surinaamse, Antilliaanse en Arubaanse werkers en 35 
procent van de autochtone medewerkers. Dit geldt voor mannen ongeveer in 
gelijke mate als voor vrouwen. 

- Er is een sterke samenhang tussen de bedrijfsgrootte en het aandeel bedrijven 
dat allochtone medewerkers in dienst heeft: 90 procent van de bedrijven met 
100 of meer medewerkers heeft allochtonen in dienst in vergelijking met 9 
procent van de bedrijven met 2 tot 10 medewerkers. In de grote bedrijven die 
allochtonen ,n dienst hebben is het aandeel allochtonen bovendien groter 
dan dat in kleine bedrijven. . : 

NB Van alle bedrijven met twee of meer medewerkers in Nederland (naar 
schatting zijn dat er 318 000) heeft 83 procent de omvang van 2 tot 10 mede-

- Vooral Turkse en Marokkaanse mannen zijn vaker dan op grond van hun 
. opleiding mag worden verwacht, op een lager functieniveau werkzaam dan 

autochtone mannen. 

- Het aantal ondernemers uit minderheidsgroepen is flink toegenomen vooral 
voor d e Antillianen en Arubanen (31 %), Surinamers (27%) en Marokkanen 
(23 /,). Het gaat vooral om schoolverlaters die diensten verlenen aan andere 
allochtone burgers in horeca, groothandel en detailhandel. De Surinaamse 
ondernemers doen het beter dan de Turkse en Marokkaanse ondernemers 

- Meer allochtone jongeren gaan naar school dan in voorgaande jaren en ook 
de leeftijdsachterstand bij het naar school gaan neemt af. De schoolresultaten 
» jn echter nog zeer slecht. 'In groep 8 haalt 80 procent van de basisschool-
leerlmgen bij taal een hogere score dan de gemiddelde Marokkaanse en Turk-
S e l e e r l i n 9 ' v ^ ^ V O U c V 

Bron: Rapportage Minderheden van 1996, Sociaal Cultureel Planbureau 
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operationele vaardigheden plannen organiseren' sociale 

vaardigheden Isamenwerken communicanevc vaardighe­

den i en emotionele vaardigheden iomgaan niet tepenslag, 

onzekerheid lijdsdruk sociale pressie conflict 

- domeinspecifieke kennis en vaardigheden, bijvoorbeeld 

kennis van vestigingswetgevmg en boekhouden,- vaardig­

heden ais omgaan met het programma Excel, coachings-

vaardigheid (zie ook Smid en De la Rambelje, 1997). 

Behulpzame omgeving 

De tweede stabiele component is de omgeving, in dit geval de 

werkomgeving. Die kan meer of minder behulpzaam zijn. Het 

gaat hierbij om aspecten als: de juiste hulpmiddelen geven di 

nodig zijn om het werk goed te doen, aspecten als procedure 

Ie en distributive rechtvaardigheid (bij­

voorbeeld bij beoordeling, toedeling 

van werk, promotie en beloning), de 

mate van ondersteuning en interesse van 

collegas en management. 

In de rechterkolom staan de dynamische 

componenten die een rol spelen in het 

richting geven aan gedrag. Het zijn de 

aspecten die Ford motivatie noemt. 

Waar de aspecten aan de linkerkant van 

het model het 'kunnen' bepalen, bepalen 

die aan de rechterkant het 'willen' Deze 

twee componenten zijn beide nodig 

voor het activeren van de persoon als 

actor' van wat Ford een gedragsepisode 

noemt en voor het behalen van een goed 

resultaat in die gedragsepisode. 

Een van de aspecten van de behulpzame 

omgeving is juist de organisatiecultuur 

die in termen van diezelfde doelen als 

boven kan worden gedefinieerd. 

P f r s o i m i a g e n c y b e l i e f s ( P A B J 

De volgende component van motivatie wordt door Ford p e r s o n a l 

a g e n c y b e l i e f s genoemd. Voordat de persoon handelt of een taak 

oppakt, maakt hij een taxatie: Kan ik het (door mij of mijn 

baas/organisatie) gewenste resultaat wel halen? Hier spelen twee 

verwachtingen of overtuigingen van de medewerker een rol: 

- het geloof in eigen kunnen, 

- het geloof dat de werkomgeving de persoon behulpzaam is, 

geen belemmeringen opwerpt, geen onredelijk hoge eisen 
stelt enzovoort. 

Deze verwachtingen vormen de subjectieve inschattingen van 

de twee factoren aan de 'objectieve' kant van het model. Het 

model van Ford is completer dan andere motivatiemodellen 

waarin alleen deelcomponenten van motivatie zijn uitgewerkt, 

bijvoorbeeld exspectancy, self-efficacy, prestatiemotivatie. 

Emoties 

Ten slotte zijn emoties een component in het model. Het anti-

ciperen op het bereiken van een persoonlijk doel als gevolg van 

een actie brengt de persoon in een toestand van emotionele 

prikkeling Die prikkel leidt ertoe dat energie wordt gemobili-

seerd die nodig is om de handeling (fysiek handelen, observe-

ren, denken) te verrichten. 

Toepass ing M S T 

Persoonlijke doelen 
Voor de motivationele kant zijn in de eer­

ste plaats de persoonlijke doelen relevant. 

Volgens Ford gaat een persoon over tot 

handelen (initiatief), doet hij daarvoor 

moeite (intensiteit; en houdt hij daarin 

vol (doorzettingi als de persoon met het 

behalen van de uitkomst van het hande­

len persoonlijke doelen kan bereiken, hoe 

meer hoe beter Ford en medewerkers 

hebben een taxonomie van doelen ont­

wikkeld. Enkele van die doelen zijn: 

- zich steeds verder ontwikkelen, 

- innovatie, creativiteit in methoden,-

- uniekheid (zich onderscheiden van 

anderen), 

- de competitie aangaan met anderen, 

- autonomie: vrij willen zijn en zelf ver­

antwoordelijkheid willen hebben in 

zijn handelen, 

- uitdagingen aanpakken, avontuur, 

- zekerheid, 

- materieel gewin. 

- rechtvaardigheid, sociale gelijkheid, 

positief sociaal klimaat. steun geven 

en vragen 

Het model kan behulpzaam zijn bij het stellen van een 

diagnose waarom leden van allochtone groepen moeilijker op 

de arbeidsmarkt aan bod komen. Daarnaast kan het antwoord 

geven op de vraag waarom personen uit die groepen wellicht 

tot gemiddeld lagere prestaties komen dan mensen uit andere 

groepen. Empinsch onderzoek moet vervolgens uitwijzen of 

voor die diagnoses steun is (of zal worden) gevonden. 

Een aantal factoren uit het M S T - m o d e l kunnen de achterstand 

van allochtonen verklaren 

S k i l l s 

'Allochtonen hebben minder kennis en vaardigheid op het 

gebied van de Nederlandse taal en cultuur' Hier is sprake van 

een verklaring op grond van een tekortmodel (Van Poelie en 

Van Silfhout, 1997). In het selectie-interview wekken alloch­

tonen - meer dan autochtonen - de indruk minder geschikt te 

zijn. Recent onderzoek (Cable en Judge, 1 997) laat zien dat 

selecteurs in het ongestructureerde interview vooral bekijken 

of een sollicitant past bij de cultuur van de organisatie. Dit pro­

ces gaat mtuitief in zijn werk. Misschien laten allochtone solli­

citanten minder informatie los over zichzelf dan autochtone 

kandidaten. Misschien begrijpen zij de vragen minder goed of 

weten zij met welke rol van hen wordt verwacht. Een training 

zou allochtonen kunnen helpen betere interviewvaardigheden 

te ontwikkelen v E C ^ C U G ^ 
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'Allochtonen worden in hun handelen beinvloed door hun cul­

tuur' In de allochtone cultuur zijn andere doelen dominant dan 

de in Nederlandse. Allochtone sollicitanten (en medewerkers) 

zullen zich gemiddeld genomen meer laten motiveren door de 

doelen die hun cultuur kenmerken. Van Leest geeft in z i jn 

proefschnft (1997) een overzicht van theorieen en onderzoek 

naar dimensies waarop allochtone culturen verschillen van de 

autochtone cultuur. Pinto (1994), Nederlander van Marok­

kaanse afkomst, ziet het kenmerkende verschil tussen de 

autochtone cultuur en allochtone cultuur in de fijnmazigheid 

respectievelijk grofmazigheid van gedragsregels. In de ene cul­

tuur is meer voorgeschreven hoe men zich moet gedragen, ter­

wijl in een andere cultuur het individu keuzevrijheid en eieen 

verantwoordelijkheid heeft. Deze indeling vertoont veel over­

eenkomst met de dimensies mdividualisme en collectivisme 

van Tnandis die door Van Leest wordt besproken. 

Als we dit idee toetsen aan het model van Ford, zouden 

allochtonen minder gemteresseerd zijn in het realiseren van de 

doelen autonomic competitie en uniek zijn, en meer gemte­

resseerd zijn in het realiseren van de doelen bij een groep 

horen, sociale gelijkheid, steun geven en ontvangen. 

Verschillen in doelen zouden kunnen verklaren dat allochto­

nen zich minder aangetrokken voelen tot Nederlandse organi­

saties (waar autonomie en competitie vaak tot de geprefereer-

de doelen van de cultuur horen). 

B e h u l p z a m e omgeving 

In plaats van een behulpzame omgeving ervaren allochtonen 
-een ronduit vijandige omgeving. Van Beek (1993) laat zien dat 
selecteurs er de voorkeur aan geven om jonge, mannelijke, 
autochtone sollicitanten in hun organisaties te laten instromen.' 
Allochtone sollicitanten hebben veel minder kans dan autoch­
tone sollicitanten die, op hun etnische afkomst na, precies 
dezelfde kwalificaties hebben. De conclusie van Van Beek 
werd niet getrokken naar aanleiding van gedrag van selecteurs 
in daadwerkelijke interview-interacties, maar naar aanleiding 
van keuzegedrag in vragenlijsren waarin de proefpersonen 
(selecteurs) hun voorkeur voor een bepaald achtergrondprof.el 
moesten bekend maken. O o k uit een onderzoek van Gras en 
anderen (1996) blijkt dat er bij sollicitaties door hoogge-
schoolde Surinaamse en autochtone mannen, in 3 1 % de voor­
keur werd gegeven aan de autochtone Nederlander bij overi­
gens gelijke kwalificaties. Verschillende processen kunnen 
hierbij een rol spelen, waaronder: 

- Statistische discriminate. De redenenng van de selecteur is 
dat leden van allochtone groepen minder kans op succes in 
funct.es hebben vanwege een tekort aan skills. Een indivi-
duele allochtone sollicitant wordt, vanwege het feit dat hij 
hoort b.j de - naar de veronderstelling van de selecteur 
minder succesvolle - groep met verm,nderde kansen, met 
geselecteerd. 

- Discr iminate op grond van vooroordelen over slechte 
eigenschappen van allochtone burgers en hun godsdienst 
of ideologic (de islam). Allochtone sollicitanten hebben 
minder kans om door een selectieprocedure heen te komen 

- Een vorm van statistische discriminate op grond van de 
volgende overweging: allochtonen moeten opboksen 
tegen een moeilijke omgeving, want als leden van een mm-
derheid worden ze strenger bekeken, er worden extra hoge 
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eisen aan hen gesteld. Die eisen worden gesteld door hun 
eigen groep (voor wie ze een voortrekkersrol moeten ver-
vullen) en door de autochtone groep (voor wie hun gedrao 
omdat ze in een mmderheidspositie verkeren, meer zicht­
baar is of die hen ervan kan verdenken dat de organisatie 
hen heeft voorgetrokkem positieve actie). Dit laatste ver-
schijnsel staat bekend als de d o u b l e j e o p a r d y , het dubbele 
gevaar waaraan allochtone mmderheden in een organisatie 
met een autochtone meerderhe.d blootstaan (zie ook Van 
Poelje en Van Silfhout. 1997). Bovendien zullen ze discri-
minerend gedrag van anderen moeten incasseren. O m 
tegen deze moeilijke omgeving opgewassen te zijn hebben 
ze betere skills nodig dan de gemiddelde autochtone mede­

werker in dezelfde functie. 
- Gebrekkige interculturele kennis en vaardigheid van de 

selecteur. De selecteur interpreteert informatie van de 
allochtone sollicitant, bijvoorbeeld het minder frequente 
oogcontact, verkeerd, en weet met goed hoe hij moet 
omgaan met de sollicitant om zich relevante informatie te 
verwerven. 

Personal a g e n c y b e l i e f s 

De mogelijkheid bestaat dat allochtonen zich minder zeker 
van zichzelf voelen, minder assertief zijn, een lagere s e l f - e f f i c a c y 
hebben, of vrezen dat de selecterende organisatie wegens 
bovengenoemde factoren tot een negatieve beslissing komt. 
Als de omgevmg daarentegen tot een positieve be°sl iss ing 
komt, vrezen ze dat de aanstelling eerder als een voorrecht (op 
grond van huidskleur) dan als kans (op grond van skills) te 
interpreteren is. 

Emoties 

Allochtonen vinden andere doelen belangrijk. Aan de Wester-
se doelen kunnen ze geen energie ontlenen, ze lopen er niet 
warm voor. 

Hierna wordt uitvoer.ger ingegaan op de componenten skills 
en persoonlijke doelen. Daarmee wordt echter met geimpli-
ceerd dat discriminate van ondergeschikt belang wordt gezien 
in het probleem. 

• S k i l l s 

Verschillende auteurs maken melding van het gemid­
deld lager scoren van allochtone sollicitanten op intelligentie. 
tests. Het verschil, ongeveer 1 standaarddeviatie, is zo groot 
dat autochtone sollicitanten v e r tot negen maal zoveel kans 
hebben op de functie, als de sollicitanten in volgorde van hun 
scores op de test worden aangesteld. Daarnaast is het ook van 
belang rekening te houden met de volgende onderzoeksgege-
vens (zie ook Van der Maesen, 1 997): 

- De intelligentietest is de beste voorspeller van succes in een 
opleiding en een van de beste van succes in een functe. 

- Er is net aangetoond dat de intelligentietest de prestaties 
van allochtonen minder goed zou voorspellen dan die van 
allochtonen. 

Het lijkt erop dat organ.sat.es rekening houden met deze infor­

matie over het selectierendement van intelligentietests. Steeds 

v E S - V o u G -
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F i g u u r 1 M o d e l van g e m o t i v e e r d h a n d e l e n (naar Ford , 1992). 

vaker wordt de test ingeschakeld, ook voor de selectie van sol­

licitanten met de lagere opleidingsniveaus, waarin allochtonen 

een groter aandeel hebben. Bovendien worden die tests steeds 

vaker op de P C afgenomen. 

Verk l a r i ng 

H o e komt die scheve selectieverhouding tussen 

allochtonen en autochtonen tot stand? Als verklaringen, 

gekoppeld aan het model van de M S T , zouden kunnen worden 

genoemd (en zijn ook inderdaad genoemd): 

Intelligentie 
Onder andere Hernnstein & Murray ( 1 9 9 4 ) geven onderzoeks-

informatie op grond waarvan zij tot de conclusie komen dat 

zwarte medeburgers gemiddeld minder intelligent zijn dan blan-

ken. Ze hebben minder van de factor die iets zegt over de snel­

heid van informatie verwerken en redeneren. Z o zouden zwar-

ten lagere scores halen dan blanken op inteiligentietest-items die 

cultureel neutraal lijken, dan op items met een duidelijke cultu­

rele lading. Nog een bevmding is dat zwarten gemiddeld meer 

moeite hebben met het achterwaarts opzeggen van een reeks cij­

fers. Een derde uitkomst is dat zwarten een ander patroon van 

reactietijden vertonen dan blanken ; zwarten doen er langer over 

om bij het startsein hun vinger van een knop te halen (reactie-

tijd), maar zijn sneller dan blanken in het vervolgens bewegen 

van de vinger naar een andere knop (bewegingstijd). 

Deze publicatie heeft de emoties hoog doen oplaaien. De strijd 

tussen de auteurs die beweren dat intelligentieverschillen erfe-

lijk zijn bepaald en die deze verschillen koppelen aan Yas' en de 

auteurs die beweren dat ze door omgevingsinvloeden zijn 

bepaald en de verdachtmakingen waarmee beide kampen elkaar 

verrassen (ideologic in plaats van wetenschap) kent al een lange 

historie die goed wordt beschreven door Janz ( 1 9 9 7 ) . 

Competenties 
Bij een lage uitslag van een allochtone sollicitant op een intel­

ligentietest is het vaak onduidelijk i n hoeverre dit ligt aan een 

lage intelligentie of aan gebrekkige kennis van de cultuur. Een 

cultuurzuivere test bestaat met. 

Deze positie verkondigde de Testscreeningscommissie ( 1 9 9 0 ) 

die i n opdracht van het Landelijk Bureau voor Racismebestrij-
ding Nederlandse tests beoordeelde op hun geschiktheid voor 
gebruik bij selectie van allochtonen. 

Aan de andere kant z i j n ook taken in opleiding e n beroep sterk 

cultureel bepaald. Dit begint al met de taak communicatie van 

instructies e n interacties met klanten e n teamleden gaat in het 

Nederlands. Het is de vraag of de test, zonder deze culturele 

correspondentie tussen test e n taken, wel valide zou zijn. Zie 

voor e e n discussie over deze zaken Bissessur, Hockx e n Van der 

Maesen ( 1 9 8 9 ) . Een sterke aanwijzing dat de beheersing van de 

Nederlandse taal nodig is voor succes i n e e n opleiding leveren 

Van Leest e n Dutman ( 1 9 9 4 ) . Voor e e n groep van 6 4 alloch­

tonen die in de periode 1 9 9 1 - 1 9 9 3 werden toegelaten tot de 

politie-opleiding, had e e n simpele taaltest de hoogste validiteit. 

Per soon l i j ke d o e l e n 

Deze component krijgt een bijzondere betekenis als het 

om moreel handelen gaat. Een bekende theorie over moreel 

inzicht en handelen die zeer veel onderzocht is betreft de theo­

rie van morele ontwikkeling van Kohlberg. De theorie stelt dat 

moraliteit bij mensen in hun jeugd in een aantal stadia tot ont­

wikkeling komt. Moraliteit is een kwestie van interactie tussen 

persoon en omgeving: een persoon moet cognitief rijp zijn om 

in het volgende stadium te 

komen en tegelijkertijd moet 

de opvoeding aan de persoon 

de aan het stadium aangepaste 

leerervaringen bieden. Een 

moreel probleem zou je kun­

nen zien als een conflictsitu-

atie waarin gemakkelijker te 

realiseren, maar egocentri-

sche doelen strijden met 

moeilijker te realiseren, maar 

altruistische doelen. Bijvoor­

beeld: lemand die ziet dat 

iemand anders wordt gemo-

lesteerd, voelt het conflict 

tussen het doel om zelf geen 

pijn te hebben en het doel om 

de ander te helpen en om 

onrecht te bestrijden. Pinto 

( 1 9 9 4 ) schrijft dat het in som­

mige allochtone culturen 

gewenst wordt dat een 

groepslid de groep (of andere 

groepsleden) nooit te schande 

maakt of verraadt. Uit inter­

views met politie-inspecteurs 

bleek dat dit principe van lo-

yaliteit aan de groep, alloch­

tone politie-agenten in ernsti­

ge problemen kan brengen ln 

de theorie van Kohlberg is dit 

stadium 4 van morele onrwik- \7 fc ( / D U G - - ^ 
keling. Als het dominante 
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Zij haten hun ouders, omdat ze van hen geen 

betere startkansen hebben gekregen. Zij haten 

deze samenleving omdat die hun ouders de dro-

men van een betere toekomst heeft ontnomen 

en hun respect heeft aangetast. Hun trotse 

vader is een afgekeurde schoonmaker. Zij haten 

hun land van herkomst, waarvan ze de verstik-

kende leefregels niet meer willen begrijpen, 

maar dat hen wel achtervolgt elke keer dat ze 

voor stomme Turk of schapenslachter worden 

uitgemaakt. En zij haten zichzelf. Hoe goed zij 

ook presteren, en doorgaans doen ze dat ook, 

telkens worden ze gepasseerd door Hollandse 

Nederlanders met betere kruiwagens.' 

Ozeyr Kabaktepe, coordinator van de Turkse moskeever-

eniging AyaSofya, geinterviewd door Bolkestein (1997). 

morele principe daarentegen is dat men loyaal moet zijn jegens 
;de groep, is volgens Kohlberg sprake van moreel gedrag in sta­
dium 3. Het was in de politiepraktijk een aantal malen voorge­
komen dat allochtone agenten leden uit de eigen groep, die 
tegen de regels van de wet hadden gehandeld, met hadden aan-
gepakt. O p tests voor het meten van moreel inzicht (zoals de 
DIT van James Rest of aangepaste vormen daarvan) halen 
allochtonen lagere scores dan autochtonen. 

• M o e i l i j k 

Allochtonen hebben het zeer moeilijk in selectieproce-
dures. Deel van het probleem kan te maken hebben met tekor­
ten bij allochtonen, Het gaat dan vooral om tekorten in de ken­
nis van de autochtone cultuur, in het bijzonder de Nederland­
se taal. Die culturele bagage is nodig voor het functioneren in 
een baan Een antwoord op de vraag of allochtonen minder 
intelligent zijn dan autochtonen, is niet op basis van het ver­
schil in intelligentietest-scores te geven, Dit wordt veroorzaakt 
door de culturele lading van een test Eerste prioriteit lijkt dan 
ook te zijn: het kennis maken van allochtonen met de Neder­
landse cultuur Dat kennis maken kan gebeuren met opstap- en 
inburgeringscursussen. O p de vraag van het N I P O in 1996 
Vindt u dat allochtone meuwkomers op bepaalde punten 
gedwongen moeten worden om in te burgeren, bijvoorbeeld 
door middel van verplichte cursussen?' antwoordde zowel 
autochtonen als allochtonen 
in overgrote meerderheid 
positief (84% en 85%), De 
acceptatie van dit soort pro-

grammas lijkt dus groot. Het 

gaat hier echter om de 

meuwkomers, niet om de 

reeds inwonenden. 

Het probleem is ook dat 

allochtone kinderen vanwe­

ge een gebrekkige opvoeding 

thuis in het Nederlands en de 

Nederlandse cultuur als een 

achterstand hebben opge­

bouwd als ze met de basis-

school beginnen ( S C P , 1996). 

Die achterstand kunnen ze 

later niet meer overbruggen. 

Een effect dat echt de moeite 

waard is, is dan ook te ver­

wachten van cultuurpro-

gramma's die worden toege­

past bij allochtone kleuters, 

bijvoorbeeld het initiatief 

van een P S B O om hun leerlin-

gen in te zetten in projecten 

om allochtone kleuters in 

hun kennis van het Neder­

lands bij te spijkeren. Meer 

dan nu het geval is, zouden 

opleidmgs- en trammgspro-

gramma's op effectiviteit en 

rendement onderzocht moe­

ten worden en de ingredienten voor succes systematisch wor­

den opgespoord. 

Een ander deel van het probleem heeft te maken met de ongun-
stige, vaak zelfs vijandige, omgeving waartegen allochtonen 
die werk zoeken moeten opboksen. Hoe kan de positie van 
allochtonen worden verbeterd langs de weg van het behulpza-
mer maken van de omgeving? Positieve actie wordt genoemd 
als gerechtvaardigde procedure. Allochtonen die succesvol 
Zijn op de Nederlandse arbeidsmarkt worden vaak geinter­
viewd. Elke keer is het opvallend dat deze mensen het bevoor-
delen van allochtonen door positieve actie afwnzen,- allochto­
nen 'moeten het zelf maken'. 

De meerderheidsgroep zou zich zelf eens beter kunnen bekwa-
men in kenms van de allochtone cultuur. In een functie als poli-
tie-agent in een multiculturele stad (zoals in Amsterdam waar 
43,4% van de burgers van allochtone afkomst is en waar beoe-
fenaars zeker te maken krijgen met burgers van verschillende 
herkomst, is multiculturele kenms en vaardigheid natuurlijk 
een belangrijke functie-eis. De geinterviewde politiemensen 
s.gnaleerden dat interesse voor de allochtonenproblematiek 
blijkt uit de mate van ervaring die men heeft opgedaan op dat 
vlak (de zogenaamde b e h a v i o r a l c o n s i s t e n c y - b e n a d e r i n g ) . Voor 
lemand die als agent in de grote stad wil werken strekt het tot 
voordeel dat hij een behoorlijke kenms heeft over de achter­
gronden van allochtone groepen in Nederland. O o k is het nut­
tig als zo lemand al een ged.fferentieerde mening heeft over de 
wenselijke wijze van omgaan met allochtone burgers in Neder­
land en die mening kan beargumenteren. 
Hoe kan, ten slotte, behalve het zorgen voor de geTnstitutio-
nahseerde hulp om de positie van de allochtone Nederlander te 

v / S E - V O L - G -
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verbeteren, de gewone Hollandse Nederlander ertoe bewogen 

worden een deel van zijn drukke tijd te besteden aan het belan-

geloos omgaan met de gewone allochtone Nederlander? De 

dagelijkse interactie tussen autochtone en allochtone Neder­

landers is immers de sleutel voor het ontwikkelen van intercul-

turele kennis en vaardigheden! • 
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Nogal wat organisaties hebben de laatste ti jd moeite met het vervullen 
van vacactures voor hoger opgeleide medewerkers. Dat ook allochtonen 
een steeds groter deel uitmaken van de categorie hoger opgeleiden, wordt 
daarb.j vaak over het hoofd gezien. Organisaties die bij het vervullen van 
vacatures gebruik willen maken van dit groeiende aanbod zullen zich daar 
actief voor moeten inzetten; hoger opgeleide allochtonen stromen niet 
vanzelf binnen. ' 

I Dit iijpriri van de belangrijkste conclusies 
FTet onderzoek 'Ongekend talent/, dat 

het Instituut voor Sociologisch-
Economisch Onderzoek (ISEO) in de 
periode februari' to t sep ternber1998 heeft 
uitgevoerd bijde ministeries van V R O M , 
OCenWenV&W. 
Wanneer in dit artikel gesproken wordt 
over hoger opgeleiden, betreft het perso­
nen met tenminste een HBO-diploma. Bij 
allochtonen gaat het om leden van groe-
peringen die onder het minderhedenbe­
leid vallen. Qua omvang belangrijke 
groeperingeitzijn in dit verband Turken, 
Marokkanen, Surinamers en Antillianen. 
Het beeld van allochtone bevolkings-
groepen beperkt zich veelal tot minder 
rooskleurige verschijnselen als werkloos­
heid, schooluitval en criminaliteit. Maar 
er zijn ook positieve ontwikkelingen 
zoals het toenemende aantal allochtonen 
met een hogere opleiding: 

Voor wat betreft de instroom (werving en 
selectie) zijn vier clusters van factoren te 
onderscheiden die het geringe aantal 
hoger opgeleide allochtonen bij over­
heidsorganisaties kunnen verklaten: 

- op de arbeidsmarkt is het aanbod van 
hoger opgeleide allochtonen gering: 'Ze 
zijn er nief; 

- hoger opgeleide allochtonen zijn niet 
gei'nteresseerd in functies bij de 
Rijksoverheid: 'Ze willen nief; 

- de gehanteerde wervings kanalen en 

gahagryanhogerorrgelffl^ 
'Wewerven niet gaed r oft'Zezoekerx ver­
keerd'; 

-selecteurs kiezen alsgevolgvart voor-
oordelen en onbekendheidmet cultuur^ 
versrhfllenrvoandantocbUuitekancKdar 
hac'Wfewfllenzenietr.. 

Op basis van bovenstaandestEllmgen' 
z^gesprekkerrgevoerd-metlgnrna^ .- . 
nagers en personeelsfundionarisserr, err 
rnethogeropgeleideallochtoneambtena-
rerr van de genoemde ministeries. 

' Z e z i j i a c e r i r i e t r 

Her argument dat hetaanbod van hogerr 

is niet zonder grond; 
iimi acuiuu is nog tamenjK genng. Maar-
hoeweldevertegenwoordigingivan 
hoger opgeleide allochtonen nogbeschei-
den is, wijzen alle signalen erop dat dat 
aandeel de komende jaren behoorlijk zal 
toenemen. Niet alleen groeit het aandeel 
allochtonen has (in de vier grote steden 
heeft reeds de helft van de jeugd in de 
basisschoolleeftijd een allochtone her­
komst (Verweij aa., 1999)), maar zij stro-
men ook steeds vaker door naar hogere 
opleidingen. 
Uit f iguurl blijkt dat het opleidingsni­
veau van alle groeperingen in de periode 
1988-1998 is gestegen. 
Figuur2 laat zien dat het aandeel hoger 

AnnemarieRodenburg Instituutvaar 

Saualogisch-Economisch Onderzoek 

Erasmus Universiteit 
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opgeleide allochtonen de komende jaren 
alleen maar zal toenemen, gezien het toe­
nemende aandeel allochtone scholieren 
dat een H B O - of universitaire opleiding 
volgt. Problemen bij de werving van 
hoger opgeleide allochtonen kunnen dan 
ook steeds minder op het conto van aan-
bodproblemen geschreven worden. 
Wel zal er gericht naar hen gezocht moe­
ten worden, omdat deze categorie werk-
zoekenden om verschillende redenen 
(zoals het streven naar een divers perso­
neelsbestand, toenemende krapte op de 
arbeidsmarkt in z 'n algemeenheid) bij 

een groeiend aantal bedrijven ' in the pic­
ture" staat. Overheidsorganisaties die 
meer allochtonen op hogere posities w i l ­
len krijgen, zullen zich dan ook 'zicht­
baar' moeterrmaken en ervoor moeten 
zorgen dat ze een gewilde werkgever 
zijn. Met andere woorden: het imago van 
de organisatie speelt een belangrijke rol. 

p^overKip' 

' Z e w i l l e n n i e f 

De gedachte achter deze stelling is dat de 
beeldvonruhg van allochtonen over de 

30 

1 9 8 8 

MarOkkanen Surinamers Antillianen 

:°98 

autocntonen 

Figuur 1: Aandeel hoger opgeleiden in de bevolking van 15-64 jaar in 1988 en 1998 

naar etnische groepering, in percentages. 

(bron: SPVA-88, ISEO/EUR; SPVA-98, ISEO&SCP) 

60 : 

Marokkanen Surinamers \ntiilianen autochtonen 

Figuur 2: Aandeel hoger opgeleiden in de schoolgaande bevolking in 

1988 en 1998 naar etnische groepering, in percentages, 

(bron: SPVA-88. ISEO/EUR; SPVA-98. ISEO&SCP) 

l - j ^Hi~"~^~~"^ t l "6 - ̂ lechtis; Hat weird-:.JpS 
i ^ ' 8^J :^J i^ i^e werjkgev e r zo t^en; wfflen> ^ 
^ w S f e ^ ^ | H j K t u i t . o n s onderzoek"; 
^ i ^ ^ o g ^ ^ ^ ^ d ^ ^ z ' n ; algemeen- ('• 
ril.heicr'indercaad liever bij hef bedrijfslei-' ' 
i'j-.ven. werken er. wemic positief aarikii- --'' 
(.j|kerttegerrde;overheid als w e r k g e v e r . ^ -
^VdehTvinde^dat^^^ 

b^d^OTierheicT stefk aan regels z q h - t ^ 
^geDOTtfen'en. weinig u i t a ^ g e h d z i j h ^ f 
^ . d a t ex we in ig ruimte is voor eigen i n i - \ 

•; t iatfefen da tde carrieremogelijkhederi • 
' / e n de beloruhg te wensen overiaten. In 
. Koofdliinen komt eigenlijk het cliche- / . 
. beeld'van de ambtenaar naar voren. V'fr; 

Wat evenwel van belang is, is dat het - • ' 
. imago van'de overheid als werkgever -'' 

bij. allochtonen zeker niet slechreris 
danbij 'autochtoneru.Hun interesse i n ' 

". een functie bij .de overheid is'. zelfs gro^/ i 
' ter dan Bij de autochtonehoger bpge- r t* 
. T l a l f e w e r f e Daartegenoven- % 
•rstaafcdatdeoverwegende voorkeur J-
;

: v ^ ^ b c h t o n e n . v o o r . hetbecirijfsIeven : ; ' 
..Teiat: roc een. verdere inperking v a n h e t 

tCKh-ai geringe aanbod van hoger 
opgeieide allochtonen. D i rmaak t spe-

• .cifieke maatregelen: i n de wexvingspro-
cedure veelarnoodzakeiijk.. - •'.' 

z o e l c e n - v e r k e e r d ' ..-

•;.. Afolgens djeze-s felling sluithet werven 
I . . . v a n ^ d e o y ^ e i d r u e op hetzoeken-
;

;- vanhbgexropgeleide allochtonen. Hoge r . 
opgeleide;allbchtonen die reeds geruime 

:. tijdiirxN^eiianclwonen en hier h u r r ^ 
I diplbma-'shebbenbehaald; wijken i h ""'-/ 

huh?z6ekgedhsg.evenwel nauweiijksaf ! 
• yahhogeropgeleide autochtonen. Ook 
' z^;ra'adpIegen depersoneelsadvertenties 

i n de reguliere media en letten net als 
andere sollicitanten op werksfeer en ont-
plooiings-ertpromotiemogeliikheden.. 
Voor degenen die nog niet zo lang in 
Nederiand.wonen en/of het Nederlands 
niet goedbeheersen, is dit anders. Zi j 
maken als zoekkanalen vaker gebruik 
van het arbeidsbureau of van kennissen 
en vrienden. Deze zoekkanalen zijn niet 
gunstig voor de instroornkansen bij de 
drie onderzochte ministeries omdat — 
zeker als het gaat om de hogere functies 
- zelden het arbeidsbureau wordt inge-
schakeld en everuTiin vaak gebruik 
wordt gemaakt van mformele contacten. 
A l met al ondersteunen noch weerleg-
gen dezeonderzoeksbevindingen 
ondubbelzinnig de stellingr'de overheid 
werft verkeerd.' De meeste allochtonen 
worden immers via advertenties bereikt, 

"met uitzondering.van degenen die hier 

\J tc V / O L. O -
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nog niet lang wonen en/of het Nederlands 
niet goed beheersen. 

' W e w i l l e n z e n i e f 

Uit de onderzoeksgegevens blijkt dat de 
meeste selecteurs het belang van meer 
hoger opgeleide medewerkers met een 
allochtone achtergrond onderschrijven. 
Komt het evenwel aan op specineke maat­
regelen om de irtstroom van deze categorie 
te vergroten, dan blijkt dat weinig selec­
teurs gerichte actie ondernemen. 
Bovendien zijn selecteurs zich ook niet 
altijd bewust van. selectiemechanismen die 
in het nadeel van allochtonen werken. 
mdirecte vormen van dis<rrirninatie zijn 
we dan ook regelmatig tegengekomen in . 
het onderzoek. Zo kan de briefselectie i n . 
het nadeel van allochtonen werken. Uit de 
gegevens komt naar voren dat veel selec­
teurs brieven met name screenen op creati-
viteit, terwijl in advertenties bijnanooit 
expliciet vermeld staat dat met name brie­
ven waaruit een grote dosis creativiteit 
straalt, geselecteerd worden. Daardoor 
belanden de brieven van allochtonen 
nogal eens op de verkeerde stapei omdat 
zij hun brieven te foimaltsosch zouden 
opstellen. De briefselectie vormt in dit ' 
geval dus een belemmering voorde '. - ' 
instroom 

Ook in sollicitatiegesprekken zijn er pro­
cessen die, doorgaans onbewust, ertoe lei­
den dat allochtonen een kleinere kansheb-
benom te worden geselecteerd. Als gevolg 
van cultuurversdullen begrijpen selecteurs 
en allochtone sollicitanten elkaar rrietaltijd 
even goed. Een deel van de sollicitanten 
kent meer machtsaistand, durf tz ich min­
der goed te verkopen en stelt z ich beschei-
dener op. Gevolg is dat lijnmanagers, u i t 
onzekerheid over wie nu de beste kandi­
daat zou zijn, neigen naar de keuze voor 
'klonen' oftewel personen die qua kenmer­
ken en achtergrond overeenkomen met het 
ziftende personeel. Allochtone sollicitan­
ten vallen hierdoor nogal eens buiten de 
boot. Wat uit het onderzoek nadrukkelijk 
naar voren komt, is niet zozeer dat allocht­
one kandidaten door personeelsselecteurs 
bewust worden uitgesloten, maar wel dat 
hierboven genoemde mechanismen spelen 
en niet altijd even goed worden herkend 
en erkend. De meeste selecteurs zijn ervan 
overtuigd dat zij zonder aanziens des per-
soons selecteren. 

C o n c l u s i e s e n a a n b e v e l i n g e n 

In dit artikel is een aantal factoren aan de 
orde gekomen die de instroom van hoger 

opgeleide allochtonen bij de overheid 
belemrneren. We constateerden dat het 
aanbod van hoger opgeleide allochtonen 
weliswaar nog gering is, maar dat dat 
aandeel het afgelopen decennium 
behoorlijk is toegenomen en dat steeds 
meer scholieren met een allochtone her­
komst een H B O - of WO-ople id ing vo l ­
gen. Het aanbod van hoger opgeleide 
allochtonen is dus groeiende. Bovendien 
is hun interesse voor een baan bij de 
overheid groter dan bij autochtonen, 
maar gaat de voorkeur toch uit naar een 
baan in het bedrijfsleven. 
Overheidsorganisaties op zoek naar meer 
hoger opgeleide allochtonen i n hun per­
soneelsbestand moeten zorgen voor gro­
tere bekendheid, de doelgroep bekend 
zi jn en actief gaan werven. O o k steeds 
meer bedrijven zi jn immers op zoek naar 
diversiteit in hun personeelsbestand en 
vissen in de vijver van hoger opgeleide 
allochtonen. Tenslotte constateerden we 
dat selecteurs vaak denken dat de perso-
neelsselectie zonder aanziens des per-
soons verloopt terwijl er in de selectie-
procedure processen zijn die er, door­
gaans onbewust, toe leiden dat 
allochtonen een kleinere kans hebben om-
te worden geselecteerd dan autochtonen.. 
Op basis van het bovenstaande en prak­
tijkervaringen van personeelsfunciona-
rissen, lijnmanagers en allochtone ambte­
naren, komen we tot de volgende aanbe­
velingen om de instroom van hoger: 
opgeleide allochtonen te bevorderen^ 
Geen van deze maatregelen biedt overi­
gens de oplossing; een kant en klaar 
recept bestaat niet. Afhanke l i jk v a n de 
orgarvisatie-interne mogelijkheden zal 
bovendien een bepaalde maatregel meer 
of minder geschikt zi jn. 

- B o u w een netwerk op van personen en 
organisaties die toegang hebben tot de 
doelgroep. 

Het is raadzaam om iemand in de orga­
nisatie aan te wijzen die verantwoorde­
lijk is voor de opbouw en het onderhoud 
van een netwerk. Het presenteren van de 
organisatie tijdens bedrijvendagen op 
universiteiten en hogescholen biedt 
bovendien de mogelijkheid o m iets aan 
het imago van de organisatie te doen. 

- Creeer stageplaatsen voor hoger 
opgeleide allochtonen 

Het creeren van stageplaatsen biedt de 
mogelijkheid elkaar te leren kennen en 
chdie-opvattingen te ontkrachten. 

- Pas de inhoud van de advertentie aan 
Door in de advertentie het accent te leg­
gen op gewilde baankenmerken van 

hoger opgeleide allochtonen. zoals ont-
plooiings- en doorstroommogelijkheden 
in het werk, kan het bereik worden ver­
groot. Daarnaast is het van belang om in 
de advertentie (of in een informatiepak-
ket, via Internet, enzovoorts) duideiijk te 
maken welke onderwerpen in elk geval 
in een brief aan de orde moeten komen. 

- N o d i g allochtone sollicitanten in 
principe al t i jd uit voor een 
selecriegesprek 

Omdat een brief maar een beperkt beeld 
geeft van iemands kwaliteiten, verdient 
het aanbeveling om allochtone sollicitan­
ten sowieso uit te nodigen voor een 
gesprek, als tenminste uit de brief kan 
worden opgemaakt dat de kwalificaties 
aansluiten op de functie. 

- Stel zorgvuld ig een selectiecommissie 
samen 

Het is belangrijk een selectiecommissie 
samen te stellen die ervan bewust is 
(geraakt) dat de culturele achtergrond 
(normen en waarden) van selecteur en 
kandidaat altiid een rol spelen bij beoor-
delingen, en daar ook rekening mee 
houdt. 

. Bij dit alles geldt wel dat bovenstaande 
maatregelen weinig kans van slagen heb­
ben als er geen commitment is vanuit de 
top. A l s er geen betrokken managers ziin 
die de meerwaarde van het streven naar 
een divers personeelsbestand inzien, zich 
daarvoor verantwoordelijk voelen en 
zich actief inzetten. heeft het invoeren 
van specifieke maatregelen weinig z in 
(als het al van de grond komt). 

Bestelinformatie 
Het onderzoeksrapport'Ongckend talent' 
(ISBN 90-749S1-50-5) is te bestellen bij hei 
secretariaat van liet ISEO (Nita 
Ramsaransing, tel. 010-4052776) voor een 
bedrag vanf 20,—. 
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H O G E / ? OPGELEIDE ALLOCHTONEN EN DE ARBEIDSMARKT 

E e r l i j k e se lec t ie m e t cie mug 

t i cu l ture l e c a p a c i t e i t e n t e s t 
" N e g e n t i g procent van de hoger opgeleide a l lochtonen 
word t op basis van de bestaande inte l l igent ie tes ten afgewe-
zen," stelt R. van den Berg, d i recteur van het N e d e r l a n d s O n -
de rzoeksbureau voor A l l o c h t o n e n en A r b e i d s m a r k t ( N O A ) . 
O m d a t er genoeg potentieel onder deze groep is, o n t w i k k e l ­
de h i j met collega N . B le ich rod t , be iden psycho loog , een 
n i e u w e intel l igentietest ; de mul t i cu l tu re l e capaciteitentest. 
' M u l t i c u l t u r e e l ' betekent dat de al lochtone en autochtone 
kand idaa t deze l fde test m a k e n . 

"De huidige testen veronder-
stellen een opleiding die in 
Nederland is gevolgd en 
een vertrouwdheid met de Ne­
derlandse samenleving, die 
voor allochtonen niet vanzelf 
spreekt," meent Van den Berg. 
Daarom krijgen allochtonen in 
selectierrajecten vaak de keuze 
uit een test ontwikkeld voor 
autochtone en allochtone Ne­
derlanders. Laatstgenoemde is 
dan vaak gemakkelijker, waar­
door er sprake is van positieve 
discriminatie. "Van eerlijke se­
lectie kun je niet spreken," stelt 
Van den Berg. 

Zowe l allochtone sollicitanten 
als werkgevers deden de afge­
lopen jaren hun beklag bij 
N O A over deze situatie. Dit 
bracht de onderzoekers op het 
idee om een nieuwe test te ont­
wikkelen. Jaren van dataverza-
meling volgden; de groep 
hoogopgeleide allochtonen is 
niet groot en daarom betrok-
ken de onderzoekers ook het 
buitenland bij hun onderzoek. 
N O A heeft tevens een mult i­
culturele capaciteitentest ont­
wikke ld voor lager- en mid-
delbaar opgeleid personeel. 
Hierbij verliep de dataverza-
meling aanzienlijk gemakkelij­
ker en sneller. 

Functieomschrijving 
Van den Berg: "Het uitgangs­
punt van deze test is dat alleen 
dat moet worden gevraagd, 

wat van belang is voor de 
functie. De basis van een goe­
de selectie is dan ook een dui ­
delijke functieomschrijving." 
Dit lijkt voor de hand te liggen, 
maar niets is minder waar. 
Men w i l het rekenkundig ver­
mogen meten, maar de opga­
ven worden verpakt in moeilij­
ke zinnen en afbeeldingen die 
de allochtone kandidaat op hut 
verkeerde been zetten. Niet het 
rekenkundig vermogen wordt 
dan gemeten, maar het taalge-
voel en de kennis van de Ne­
derlandse samenleving. 
De instructie bij de opgaven in 
de multiculturele capaciteiten­
test is helder geschreven. Voor­
dat de kandidaten met de ei-
genlijke opgaven beginnen, 
wordt geoefend en worden de 
voorbeelden besproken. In de 
voorbeelden wordt aangege­
ven waarom iets fout is, het­
geen in reguliere testen niet het 
geval is. 

Niet cultuurvrij 
De testresultaten van een 
allochtoon verschillen nog 
steeds van een autochtoon bij 
de multiculturele test, maar de 
verschillen zijn kleiner dan bij 
de reguliere testen. Het valt op 
dat naarmate allochtonen lan­
ger in Nederland hebben ge-
woond, ze beter scoren. 
Niveauverschillen blijven dus 
bestaan? Van den Berg: "Ja en 
het is ook helemaal met de be­

doeling van de test om die weg 
te werken. Een test kan nu een­
maal niet cultuurvrij zijn en 
dat moet je ook niet wil len, het 
is nog steeds een seleche-ins-
trument. Pas bij de interpreta­
tie van de resultaten laten we 
de achtergrond van de sollici­
tant meewegen, wat je een 
soort correctie zou kunnen 
noemen." 
lemands achtergrond wordt 
bepaald door het genoten on­
derwijs en niet zozeer door de 
cultuur. Zo is het belangrijker 
te weten of iemand in de 
hoofdstad of op het platteland 
onderwijs heeft gevolgd, dan 
te weten in welk land iemand 
is geboren. 
De interpretatie van testresul­
taten is erg belangrijk en ver­
eist nogal wat achtergrond-
kennis. Daarom levert N O A al­
leen testen aan organisaties 
waar de eindveranrwoordelij-
ke een psycholoog is. Hoe 
worden resultaten geinterpre­
teerd? 
"Wij onderscheiden twee intel-
ligentieaspecten waarop in de 
test een beroep wordt gedaan; 
' f luid ' en 'crystallized'-intelli-
gentie. Bij fluid-intelligentie 
meten we meer aangeboren 
potentieel; de invloed van 
de schoolopleiding is daarbij 
minder groot dan bij crystalli­
zed intelligentie. Deze laatste 
vorm van intelligentie is ver­
kregen en ontwikkeld tijdens 
de opleiding, denk bijvoor­
beeld aan taalbeheersing en re-
kenvaardigheid." 
Bij de interpretatie van met na­
me fluid-testresultaten is het 
van belang de achtergrond van 
de kandidaat mee te wegen. Bij 
chrystallized intelligentie kun 
je de resultaten wel sec verge­
lijken. Zo kun je bijvoorbeeld 
een taalachterstand of een re­
ken vaardigheidsachters tand 
vaststellen. 

Testresultaten 
De scores op fluid-kermis zijn 
de afgelopen decennia flink 
gestegen in Nederland. Dit 
wijst op een verandering in het 
onderwijs, dat steeds meer 
gericht is op het leggen van 
verbanden en het oplossen 
van abstracte problemen. A l ­
lochtonen die in hun vader-

land onderwijs hebben geno­
ten, zijn dat niet gewend. 

Voorlichting 
Ziet Van den Berg een rol voor 
de vakbond weggelegd? "De 
vakbond zou zich sterk moe­
ten maken voor eerlijke selec­
tie en daartoe selecteurs be-
wustmaken van het eigen 
gedrag. Want voor de capaci­
teitentest wordt afgenomen, 
wordt vaak eerst een selectie-
gesprek gevoerd, dat nog 
meer bloot staat aan culturele 
waarden en vooroordelen. 
Men is op zoek naar kandida­
ten 'zoals wij ' en een allocht­
oon is al snel 'anders'. Wan­
neer een allochtone sollicitant 
uit beleefdheid met met al­
lerlei vragen komt, betekent 
dit niet dat hij niet gemoti-
veerd is." 

Mohammed El Askar: 
"Allochtonen hebben 
meer te bieden" 

"Toen ik klaar was met m i j n 
studie civiele techniek aan de 
T U in Delf t , twijfelde ik over 
het zoeken van een baan in 
een profit of non-profit orga­
nisatie. Ik ben al t i jd erg gei'n­
teresseerd geweest in maat­
schappelijke vraagstukken, 
maar tegelijk voel ik veel 
voor een commerciele aan­
pak." 

Aan het woord is Mohammed 
El Askar, jonge ondernemer 
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van Marokkaanse afkomst. El 
Askar heeft goed zicht op de 
allochtone arbeidsmarkt'; hij 

staat aan het roer van zowel 
een Werving en Selecriebu-
reau als een organisarie-ad-
viesbureau. Daarnaast is hij 
voorzitter van de jongerenor-
ganisarie voor hoogopgeleide 
Marokkanen Towards a new 
start (Tans). 

"Mi jn eerste baan was bij het 
ministerie van Verkeer en Wa­
terstaat. Ik raakte betrokken 
bij beleidsonrwikkeling en 
procesbegeleiding. Door mijn 
werk voor een orgamsarie-
adviesbureau in Den Haag 
kwam ik terecht in het min­
derhedenbeleid. Tegelijkertijd 
was ik actief in het vri jwil l i -
gerswerk waardoor ik veel 
kenms opdeed over multicul-
turaliteit. De expertise die ik 
nu heb is het resultaat van zo­
wel betaald als onbetaald 
werk." 

Intercultureel 
Mohammed el Askar runt met 
zijn vrouw het adviesbureau 
Askar Consultancy. Ze advise­
ren bedrijven en organisaties 
op het gebied van interculru-
rele communicatie en ook ont­
wikkelen ze beleid. "We zijn 
op dit moment onder meer be­
zig met een driejang project 
voor de gemeente Den Haag, 
dat bestaat uit het vinden van • 
allochtonen voor besruurs-
functies, bijvoorbeeld bij een 
ziekenhuis." El Askar houdt 
zich vooral bezig met het be-
leidsmatige werk, zijn vrouw 
is pedagoge en werkt voorna­
melijk aan projecten met jon­
geren. 

Bedrijven doen steeds vaker 
een beroep op Askar Consul­
tancy. "Ik merk dat de over­
heid achterblijft. En dat terwijl 
allochtonen momenteel een 
geweldige ontwikkeling door-
maken," constateert El Askar. 

Potentieel 
Want in de luwte van alle pro­
blemen, 'het multiculturele 
drama', ontwikkelt zich een 
groep allochtone jongeren tot 
een geweldig potentieel. Het 
zijn de kinderen van gastnr-
beiders en ze hebben een ster­

ke drive om iets te maken van 
hun leven. Jongerenorganisa-
ties kunnen op hun warme be­
langstelling rekenen en El As­
kar, spin in het web, houdt 
zich ook hiermee bezig: "Vaak 
hebben de organisaties nog 
geen netwerk opgebouwd en 
dan is het moeilijk om leden te 
werven, maar minstens even 
moeilijk om ze te behouden. 
Daarom hebben we nu een 
helpdesk opgericht voor jon-
gerenorganisaties." A l s voor­
zitter van het netwerk To­
wards a new start (Tans) heeft 
El Askar ook op dit gebied 
veel kennis verworven. 
Tans wi l jonge (25 - 35 jaar), 
hoog opgeleide ( H B O / W O ) 
Marokkanen de mogelijkheid 
bieden zich te ontwikkelen. 
Tans heeft ongeveer duizend 
leden. Het doel van de stich­
ting is om veel mensen bijel-
kaar te krijgen. Iedere maand 
orgamseert de stichting een 
bijeenkomst in Amsterdam 
waar zo'n tweehonderd men-
sen bijelkaar komen. Iedere 
keer wordt een gastspreker 
uitgenodigd, waarna er tijd is 
om te netwerken. Ook orgam­
seert Tans trainingen en 
workshops op het gebied van " 
onder andere arbeidsmarkt. 

Enthousiast 
El Askar is trots op het net­
werk: "Het is het voorbeeld 
van hoe het ook kan. De vrij-
willigers die werken aan pro­
jecten zijn zo enthousiast, dat 
ik ze soms moet afremmen, 
omdat ze dan meer rijd beste­
den aan het vrijwilligerswerk 
dan aan hun reguliere baan. 
Door onze positieve benade­
ring komt er veel energie los. 
Hoger opgeleide allochtonen 
zijn gewend overal een uit­
zondering te zijn," legt El As­
kar uit, "als allochtoon ben je 
het boegbeeld van alle proble­
men. Bij Tans kunnen mensen 
zichzelf zijn, ze voelen zich 
daardoor veiiig. Je eigen 
cultuur moet je niet weg-
moffelen. Je moet er juist trots 
op zijn, want je hebt door je 
achtergrond meer te bieden." 
El Askar: "Ik street ernaar 
mensen op goede posities te 
krijgen in besturen, organisa­

ties en bedrijfsleven. Zo is bij­
voorbeeld het personeel op 
het ministerie van het Grote 
Stedenbeleid afcsoluut geen 
afspiegeling van mulriculrura-
liteit. Dat is natuurlijk moeilijk 
te verkopen voor een minister. 
Nee, het bedrijfsleven is wat 
dat betreft veel verder. De 
overheid streeft wel naar 
meer allochtone medewer­
kers, maar ze beschikt met 
over het juiste netwerk om ze 
te werven." 

Allochtone markt 
El Askar startte vorig jaar sa­
men met James de Booij het 
Wervings- en Selectiebureau 
Career Companv. De onderne­
mers sprongen in op een drie-
tal ontwikkelingen. Ten eerste 
de krappe arbeidsmarkt, ten 
tweede het gegeven dat bin­
nenkort meer dan de helft van 
de bevolking van de grote ste­
den van allochtone afkomst is. 
Ten derde de positieve signa­
len vanuit de etnische ge­
meenschappen. Deze laatste 
ontwikkel ing was de belang­
rijkste. 

El Askar: "De bestaande Wer­
vings- en Selectiebureaus ken­
nen de allochtone arbeids­
markt niet. Ze werven via 
de srudentenvereniging of 
via managementgames. Daar 
voelen allochtonen zich met 
thuis, dus treft men hen met 
aan. Ook het 'old boys netw­
ork' valt buiten hun' bereik." 
De Career Company heeft 
wel de juiste contacten en 
w i l werkgever en allochtone 
werknemer met elkaar in con­
tact brengen. 

De Ca reer Companv heeft en­
kele honderden mensen in 
haar bestand. A B N - A m r o en 
Randstad behoren tot de op­
drachtgevers. El Askar: "Toen 
we net waren begonnen, re-
ageerden bedrijven aarzelend. 
Zo kostte het veel moeite om 
ze te interesseren voor de car-
rieremarkt die we eind vorig 
jaar hebben georganiseerd. Ik 
hoorde vaak: "Ze solliciteren 
toch niet bij ons bedrijf." 

Uitzondering 
Van den Berg stelde dat 90% 
van de allochtone kandidaten 

zou afvallen bij een reguliere 
intelligentietest. El Askar: "Ik 
vind het moeilijk om daar op 
te reageren. Ik scoorde bij­
voorbeeld op cito-toetsen op 
de lagere school heel goed, 
soms zelfs 100%, terwijl mijn 
broertjes en zusje veel lager 
scoorden. Ik ben misschien 
een uitzondering," geeft El As­
kar toe. Opgegroeid tussen 
blanke kinderen, een christe­
lijke school bezocht en als 
kind enorm veel gelezen. El 
Askar: "Mijn taalbeheersin" 
was goed. Ik kan me voorstel­
len dat er kinderen zijn die in 
een andere omgeving op-
groeien en daardoor een ach­
terstand krijgen. Uit onder­
zoek blijkt dat allochtonen 
structureel lager scoren en 
dan is er duidelijk iets aan de 
hand." 

Na een klop op de deur steekt 
een jongeman zijn hoofd om 
de deur: "Ik wilde even mel­
den dat alles geregeld is. ik ga 
volgende week aan de slag bij 
A B N . " El Askar lacht breeduit: 
"Daar doen we het voor! Het 
mooie is dat ik zo heel con­
creet een positieve bijdrage 
kan leveren aan de samenle­
ving." 

www.careercompany.nl  
www.tans.nl 

http://www.careercompany.nl
http://www.tans.nl
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personeef beleid 
Omdat een steeds groter deel van de beroepsbevolking een niet-

Nederlandse achtergrond heeft, krijgen steeds meer bedrijven te 

maken met allochtone werknemers. Maar daar zijn ze nog lang niet 

allemaal klaar voor. 

Elke van Riel . 
freelance journalist 

Van de schoolverlaters is in het 
jaar 2015 maar liefst rwintig 
procent allochtoon, zo blijkt 

uit cijfers van het Centraal Bureau voor de 
Statistiek (CBS). In de vier grote steden 
geldt dit dan zelfs voor ongeveer 50 pro-
cent van de beroepsbevolking. Dit bete­
kent dat werkgevers allochtone werkne­
mers de komende jaren steeds meer nodig 
hebben. A l was het maar omdat ook het 
klantenbestand voor een steeds groter 
deel bestaat uit etnische minderheden. 
Wie daar goed op in wil kunnen spelen. 
heeft baat bij een veelkleung personeels­
bestand dat de eigen achterban goed kent. 
Nu is nog meer dan de helft van het be­
stand aan werkzoekenden die behoren 
tot etnische minderheden en ingeschre-
ven staan bij Arbeidsvoorziening inge­
deeld in de groep 'zeer moeilijk bemid-
delbaar'. Het gaat hierbij voornamelijk 
om vertegenwoordigers van de eerste ge­
neratie. Die groep had over het algemeen 

AFKOMST EN SITUATIE 

MAKEN GEEN VERSCHIL 

weinig opleiding en werkervaring en had 
te kampen met taalachterstand. 
Maar de tweede generatie spreekt de taal 
beter en is hoger opgeleid. Zo vormen al­
lochtone studenten volgens cijfers van 
het ministerie van Onderwijs, Cultuur en 
Wetenschappen op dit moment ruim 
7 procent van het hoger beroepsonder-
wijs en 6 procent van het wetenschappe-
lijk onderwijs. Door hun betere opleiding 
hebben ze meer kansen op de arbeids­
markt. Bovendien werkt de krappe ar­
beidsmarkt in hun voordeel. 
Op dit moment heeft minder dan een op 
de vijf bedrijven werknemers uit etnische 
minderheden in dienst, zo blijkt uit een af­
gelopen december gepresenteerd onder­
zoek Van EIM ONDERZOEK VOOR BEDRIJF EN BELEID, 

in opdracht van vakbonden en werkgevers. 
Van de grote bedrijven met meer dan twee-
honderd werknemers heeft weliswaar 83 
procent een of meer allochtonen in dienst. 
Maar in het MKB werkt bij ruim 80 procent 
van de ondernemers niemand uit een van 
de minderheidsgroepen. 

o p e n oog 

Wat weerhoudt sommige bedrijven ervan 
om in zee te gaan met allochtone werkne­
mers? 'Het is met name onbekendheid. 
Vooral bij veel kleine bedrijven speelt dat 
een rol', weet Jos Dings. Hij is sinds twee 
jaar door A B N * A m r o gedetacheerd bij de 
Stichting Samen Werken. Doelstelling 
van deze stichting is het regelen van een 
werkervaringsplaats, stage of baan voor 
werkloze werkzoekende allochtonen met 
een behoorlijke afstand tot de arbeids­
markt. 'Werkgevers zien bijvoorbeeld op 

V f t l / O L C r 
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De werkloosheid onder etnische minderheden is van 1994 tot 1998 weliswaar gedaald van 
26 procent naar 16 procent. Maar het percentage werkloze allochtonen bleef in deze pe-
node wel steeds ongeveer vier keer zo hoogals het percentage werkloze autochtonen Zo 
was in 1999 het verschil 14 procent allochtone werklozen tegenover 3 procent autochto­
ne. Onder jongeren tot 25 jaar is het verschil in werkloosheid tussen allochtonen en au­
tochtonen kleiner dan onder ouderen, namelijktwee en een half keer zo groot. 
Het kabinet heeft zichzelf ten doel gesteld het verschil in werkloosheid tussen de au­
tochtone beroepsbevolking en onder etnische minderheden de komende jaren te halve-
ren, zo blijkt uit de in juni 2000 verschenen nota 'Arbeidsmarkt voor etnische minderhe­
den: Plan van aanpak 2000 - 2003. / 

in 1999 telde de Nederlandse bevolking tussen 15- 64 jaar iets minder dan 11 miljoen 
mensen, waaronder bijna twee miljoen allochtonen. Van de autochtonen had twee derde 
een baan, van de niet-westerse allochtonen slechts 45 procent. 

Met name Turkse, Marokkaanse, Antilliaanse en Surinaamse- mensen- behoren in 
Nederland tot de minderheidsgroepen met een achterstandspositie op de arbeidsmarkt 
Verder zijn er door oorlogen in landen als Irak, Somalie, Ethiopie, Eritrea en voormalig 
Joegoslavie de laatste jaren veel mensen uit deze gebieden hier gekomen. Hun afstand tot 
de arbeidsmarkt is over het algemeen nog. groter dan van de groepen die hier al langer 
wonen, metname vanwege de taalachterstand. j 

Binnen de groep niet-westerse allochtonen in Nederland bestaan grote verschillen. Zo is 
de werkloosheid.onder Surinamers klein, terwijl die onder Turken en Marokkanen groot 
is. De werkloosheid onder Marokkanen is twee keer zo groot als die onder Surinamers. 
(Bron: Centraal Bureau voor de Statistiek) 

tegen de investeringen die nodig zijn in 
taalprogramma's. Of ze hebben aarzelin-
gen om de mogelijkheid te bieden tot bid­
den tijdens de Ramadan, omdat ze zich­
zelf beschouwen als een seculiere enti­
teit. Als er bijvoorbeeld bij een rr-bedrijf 
opeens een groep Pakistanen komt wer­
ken, is daar vaak van tevoren niet over na-
gedacnt en moet er een ad hoc oplossing 
komen.' Ook zijn er volgens Dings bedrij­
ven die op papier wel een doortimmerd 
multicultureel beleid hebben, maar 
waarbij dat op de werkvloer nauwelijks is 
doorgedrongen. 'Dat kan leiden tot bot-
singen en zelfs tot uitval van menselijk 
kapitaal.' Bij uitval speelt volgens hem 
overigens ook de motivatie van de al­
lochtone werkzoekende een grote rol. 
De aanleiding voor het in het leven roe-
pen van de stichting was een oproep tot 
zelfregulering van Rinnooy Kan, de toen­
malige voorzitter van werkgeversorgani-
satie N C W (nu NCW-VNO ) . 'Met name IBM , de 
Bijenkorf, Fokker en ABN»Amro zijn daar 
toen op ingesprongen. Ook Shell, 
Unilever en Robeco zijn gaan meedoen. 
Later kwamen daar de PTT, de Gasunie en 
de N A M bij. ' De aanleiding was volgens 
Dings vooral defensief. 'De werkgevers 
verwachtten dat er van de kant van de 

overheid een quoteringsmaatregel van 
kracht zou worden, die bedrijven zou ver-
plichten allochtonen aan te nemen van­
uit de afspiegelingsgedachte. Dit in ver­
band met de wet B E A A , de voorloper van 
de Wet S A M E N . ' Hoewel de stichting aan de 
ene kant ontstond vanuit beredeneerd ei-
genbelang: werkgevers kunnen hiermee 
laten zien dat ze niet blind zijn voor ont­
wikkelingen in de samenleving, speelt te­
gelijk maatschappelijke betrokkenheid 
een rol', stelt hij. 'Bovendien hebben we 
een open oog voor ontwikkelingen op de 
arbeidsmarkt. Allochtonen vormen ge­
woon een steeds groter deel van het ar-
beidspotentieel.' 

a m b i t i e u s 

De wet S A M E N geldt sinds 1 januari 1998. 
S A M E N staat voor Stimulering Arbeids-
deelname Minderheden. Werkgevers 
met meer dan 35 werknemers zijn ver­
plicht om jaarlijks verslag te doen van 
de samenstelling van hun personeelsbe­
stand. Ze moeten aangeven of dat verge­
lijkbaar is met het percentage in de re­
gionale beroepsbevolking. Bovendien 
moeten ze maatregelen nemen om dat 
aantal meer evenredig te maken. In het 
jaarverslag moeten ze vermelden wat 
het resultaat van de maatregelen is ge­
weest en welke nieuwe maatregelen °er 
zijn gepland. 

Uit een in opdracht van het ministerie 
van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 
uitgevoerd onderzoek naar naleving van 
de wet blijkt dat meer bedrijven aan de 
verplichting tot rapporteren hebben vol­
daan dan onder de eerdere Wet B E A A . In 
1998 heeft circa 60 procent (weliswaar 
ten dele te laat) aan de verplichting vol­
daan tegen 44 procent in 1997. Onder de 
wet B E A A was dat slechts circa 25 procent. 
De belangstelling van bedrijven voor het 
in dienst nemen van allochtonen groeit 
volgens Jos Dings. 'Het is ook zeker in 
hun eigen belang. Want als je het hebt 
over allochtonen. gaat het in toenemen­
de mate om goed geschoolde en ambiti-
euze mensen. Vier of vijf jaar geleden 
hadden allochtone afgestudeerden het 
nog moeilijk om hun weg te vinden. 
Vanwege de krappe arbeidsmarkt lukt 
dat nu in toenemende mate.' Toch is 
voor de stichting het bemiddelen juist 
wat moeilijker geworden dan de eerste 
jaren. 'Met name omdat de bestanden 
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'De werkloosheid onder allochtonen bedraagt meer dan vijftig procent.' Is dit juist of on-
juist? 

Wie benieuwd.is naar zijn of haar deskundigheid voor wat betreft de positie van alloch­
tonen op de arbeidsmarkt kan een zelftest doen door van achttien stellingen aan te geven. 
of ze kloppen,,'Weet. niet' is , ook een optie. Andere stellingen zijn bijvoorbeeld: 
'Personeelsfunctionarissen blijken bij selectie van personeel geen gewicht toe te kennen 
aan de afkomst van de sollicitant.' En: 'Een zeer grote meerderheid van personeelsfunc­
tionarissen geeft bij de vervuiling van een vacature de voorkeur aan een Nederlandse 
kandidaat boven een allochtone kandidaat'. 
Arlroc- hrtn7/www Qnao nl/acn/cnao/nnir-Vcan nc-n 
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moeilijker worden. Ging het eerst vooral 
om Turken en Marokkanen, de laatste ja­
ren zijn er ook veel Bosniers, Afghanen, 
Irakezen en Iraniers in Nederland geko­
men. Deze vluchtelingen hebben bij­
voorbeeld een taalachterstand.' 
De stichting werkt met een kring van 
rond de veertig bedrijven. In de negen jaar 
van haar bestaan is voor in totaal zesdui-
zend allochtonen bemiddeld. 'We streven 
naar uitkeringsonafhankelijkheid. naar 
duurzaam werk. Dat is niet voor iedereen 
gelukt. Wel hebben al deze mensen werk-
ervaring opgedaan. ABN»Amro heeft zelf 
vijfhonderd mensen aan werk geholpen, 
de besten hield de bank zelf, zegt Dings. 

a f s p i e g e l i n g 

'Bedrijven hebben de neiging er te veel 
over te theoretiseren', vindt Hans Blaauw. 
director human resources bij McDonald's 
Nederland. 'Ze gaan allerlei scholingen 
organiseren en rapporten schrijven. Wij 
hebben een no-nonsense cultuur. Het is 
vooral een kwestie van doen.' 
McDonald's heeft in december een prijs, 
vfjftigduizend gulden, gekregen van de 
Stichting van de Arbeid voor het beste 
multiculturele personeelsbeleid. 'Ik heb 
het gevoel een wedstrijd gewonnen te 

T I P S V O O R M U L T I C U L T U R E E L P E R S O N E E L S B E L E I D 

Terwijl" het aantal onvervulbare. vacatures toeneemt, waren er vol­
gens de FNV midden 1999 meer dan vijftigduizend werkzoekenden 
uit etnische minderheden met een mbo-diploma op zak. Zij had­
den echter weinig of geen werkervaring. 

Een werkervaringsplaats kan dan de springplank zijn naar een re­
guliere functie in het bedrijf. Datzelfde geldt voor stages, tijdelijke 
functies en speciale traineeprogramma's voor jongeren uit etnische 
minderheden. 
De kortste weg voor werkgevers die meer allochtonen in dienst wil­
len nemen is natuurlijk kiezen voor een voorkeursbehandeling. 
Voor de eerste ronde worden dan bijvoorbeeld alleen kandidaten 
uit etnische minderheidsgroepen opgeroepen. Verder helpt het om 
die kandidaten nadrukkelijk uit te nodigen om te solliciteren. 
Ook is het goed de wervingsmethoden tegen het licht te houden. 
Vooral voor hogere functies wordt vaak intern geworven. Maar als 
er weinig allochtonen in een organisatie werken, kunnen er uiter­
aard weinig doorstromen. Dan kan beter ook extern gezocht wor­
den. Verder loopt de werving vaak informeel. Maar als een bedrijf 
overwegend wit is, betekent dit dat er vooral witte mensen binnen­
komen. Want het ontbreekt veel allochtonen aan een goed net­
werk. Ook sluiten het zoekgedrag op de arbeidsmarkt van allochto-

hebben waar ik met aan mee deed', lacht 
Blaauw. 'Want wij hebben helemaal geen 
specifiek multicultureel personeelsbe­
leid. We hebben daar geen letter over op 
papier staan.' 

McDonald's maakt volgens hem al dertig 
jaar geen enkel onderscheid tussen au­
tochtone en allochtone werknemers. 
'Welke afkomst zij hebben, of wat hun si­
tuatie is. maakt geen verschil. Wij hebben 
daar de Wet S A M E N niet voor nodig. Dat zit 
in de genen van de organisatie. 
Allochtonen voelen dat en vinden het 
daarom prettig om bij ons te werken', 
weet Blaauw. 

pagi na 
dat 30 tot 40 procent van de werknemers 
allochtoon is. afhankelijk van de regio. 
'Bijzonder is, dat bij ons allochtonen net 
zo goed vertegenwoordigd zijn in de ho­
gere als in de lagere functies. Ze werken 
zowel bij de crew in de restaurants als bij 
het management.' Dit heeft volgens 
Blaauw te maken met de interne trai­
nings- en opleidingstrajecten. Iedereen 
die in een restaurant begint, krijgt eerst 
een visuele training en gaat dan 'schou-
der-aan-schouder' werken met een erva­
ren kracht. Een crewlid dat het hele tra­
ject met succes doorloopt. kan op z'n 
snelst na twee jaar vestigingsmanager 
zijn met zestig tot zeventig medewerkers 
onder zich. Qua opleiding varieert het 
personeelsbestand sterk. Afgezien van de 
scholieren en studenten die er een bij-
baantje hebben, zijn er veel medewer­
kers op lbo en mbo niveau. 'Er zijn ook 
vluchtelingen bij die een vrij hoge oplei­
ding hebben in hun land van herkomst. 
Zo is er in de Haagse regio een restau-
rantmanager die in zijn land lucht ; 

machtofficier was.' 

p o s i t i e v e e r v a r i n g e n 

McDonald's is niet speciaal op zoek naar 

allochtoon personeel. Veel mensen ko-

neh. en de wervingskarialen waar werkgevers' gebruik van maken, 
vaak niet goed op elkaar aam. Zo lezen. veel. allochtonen geen 
Nederlands dagblad. Er zijn." aparte vacanirekrahten voor werkzoe­
kenden uit etnische minderheden, bijvoorbeeld Contrast, een uit­
gave van Forum, Instituut voor Multiculturele Ontwikkeling in 
Utrecht Uitzendbureaus:en werving- en selectiebureaus die zich 
richten op allochtonen kunnen ook uitkomst bieden, net als het 
contact leggen met organisaties van minderheden. 
Het gaat natuurlijk niet alleen om het aantrekken, maar ook om 
het vasthouden van allochtoon personeel. Als de eerste werknemer 
uit een etnische minderheidsgroep niet alleen binnenkomt, maar 
samen met anderen uit dezelfde groep bij een bedrijf begint, biedt 
dat steun. Het aanwijzen van een mentor, een anti-discriminatie-
beleid, het opstellen van een klachtenregeling en het aanstellen 
van een vertrouwenspersoon helpt ook. 

Verder is een goed loopbaanbeleid belangrijk In sommige culturen 
is het onbeleefd je aan te bieden voor cursussen en hogere functies. 
Onontbeerlijk is ook aandacht voor de cultuur in de organisatie. 
Daarvoor kan het volgen van een multiculturele training zinvol zijn. 
Die wordt bijvoorbeeld gegeven door de Anne Frank Stichting. 
(Bron: FNV-folden Een kleurrijker personeelsbeleid) 
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men via medewerkers binnen. Er is ook 
geen voorkeursbeleid om allochtonen te 
laten doorstromen naar nogere tuncties. 
'Als je goed bent en de tijd is daar, dan 
gebeurt het. In ons service- en trainings-
centrum in Amsterdam zie je op een 
trainingsdag voor het management een 
prachtige afspiegeling van de multicul­
turele samenleving.' 
De vijftigduizend gulden van de prijs 
heeft McDonald's direct weer aangebo­
den aan de stichting met de bedoeling 
het geld te investeren in de scholing van 
allochtone jongeren. Waarschijnlijk wor­
den er vier projecten geselecteerd in de 
vier grote steden. 

Aan projecten om de positie van alloch­
tonen op de arbeidsmarkt te verbeteren 
ontbreekt het niet. Eind 1996 hebben de 
werkgevers en werknemers een akkoord 
'Met Minderheden Meer Mogelijkheden' 
gesloten dat zich richtte op de vergro-
ting van de werkgelegenheid onder per­
sonen uit etnische minderheidsgroepe-
ringen. De werkgeversvereniging wvo-
N C W voert sindsdien samen met de Anne 
Frank Stichting Ondernemers en de 
Stichting Samen werken het project 
'Ondernemers doen meer' uit. Onderdeel 
daarvan vormen de Burgemeester-
Ondernemer-Besprekingen (BOB'S) waar­
bij geprobeerd wordt om concrete afspra­
ken te maken om het aandeel van al­
lochtonen in bedrijven te vergroten. De 
overheid laat zich ook niet onbetuigd. 
Zo heeft het ministerie van Grote Steden 
Beleid convenanten gesloten met het MKB 
en met enkele grote bedrijven. 

ONBEKENDHEID 

WEERHOUDT BEDRIJVEN 

ERVAN IN ZEE TE GAAN 

MET ALLOCHTONEN 

Van de bedrijven die werknemers uit et­
nische minderheden in dienst hebben, 

heeft slechts 3 procent negatieve erva­
ringen, zo blijkt uit een op 12 december 
verschenen rapport van de Stichting van 
de Arbeid. Neutrale dan wel positieve er­
varingen heeft 97 procent van de bedrij­
ven. Van de bedrijven met allochtone 
werknemers gaf 66 procent te kennen 
geen knelpunten te ervaren met betrek­
king tot de positie van etnische minder­
heden in het bedrijf. De 34 procent van 
de bedrijven die wel knelpunten signal-
eerde noemden vooral het begrip kwe-
ken voor andere culturen. Een ander 
veel genoemd knelpunt is het niveau 
van taalbeheersing van werknemers uit 
etnische minderheidsgroepen. Uit het 
onderzoek blijkt verder dat werkgevers 
veel behoefte hebben aan informatie 
over multicultureel personeelsbeleid. 

M i n d e r A 4 - t j e s 

Hoewel McDonald's officieel dus niet 
zo'n beleid kent, spelen de restaurants 
volgens Hans Blaauw in de praktijk wel 
in op het veelkleurige personeelsbe­
stand. 'Zo hebben we bijvoorbeeld in res­
taurants met veel moslimmedewerkers 
een RamadancoOrdinator aangesteld die 
ervoor zorgt dat het personeel in die pe­
riode op een geschikt moment kan eten. 
Dat is vaak iemand die zelf een mosli-
machtergrond heeft. Maar dat is geen 
door het management bedacht feno-
meen. Het is een reactie op een verzoek 
van de medewerkers.' 
Veel knelpunten levert het samenwerken 
van mensen uit verschillende culturen 
volgens hem met op. 'Soms speelt bij­
voorbeeld wel het probleem dat mannen 
uit bepaalde culturen er moeite mee 
hebben om te werken onder een vrouwe-
lijke manager. Daar moeten ze erg aan 
wennen.' 

Het gebeurt regelmatig dat bedrijven 
hem benaderen voor advies, zeker sinds 
het winnen van de prijs. 'Maar dan kan ik 
alleen maar zeggen: 'Produceer wat min­
der A4-tjes en sa het gewoon proberen'.' 

Ook Jos Dings van de Stichting Samen 
Werken adviseert bedrijven om niet te 
blijven steken in een mooi geformuleerd 
doelgroepenbeleid op papier. 'Beleid is 
vaak aanleiding om iets met te doen'. 
meent hij . 'Wanneer iets de status krijgt 
van doelgroep, is het niet langer con­
creet. Hoe dikker de rapporten, des te 
minder ermee gebeurt. Het gaat om het 
zetten van concrete stappen.' 

* FNV, Secretariaat Etnische Minder­
heden: 020- 5 816 300 

Anne Frank stichting, afdeling inter-
culturele ontwikkeling: 020- 5 567 100 

* Helpdesk Wet SAMEN van arbeids-
voorziening: 079- 3 712 907 
Forum, Instituut voor Multiculturele 
Ontwikkeling: 030- 2 974321 
Landelijk Bureau ter Bestrijding van 
Rassendisaiminatie: 010- 2 010 201 

* Commissie Gelijke Behandeling: 
030-2 335111 
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D o o r e e n g e k l e u r d e b r i l 

• Zelfs krapte sfeept acadeenische affochtoaen niet 
door selectie proces 

P s y c h o l o g i s c h e t e s t s , a s s e s s m e n t c e n t e r s e n s e l e c t i e g e s p r e k k e n 

s p i e g e l e n h o o g o p g e l e i d e a l l o c h t o n e n a l s d o m m e r e n m i n d e r 

g e m o t i v e e r d a f d a n a u t o c h t o n e n . O o k w e r v i n g s - e n s e l e c t i e b u r e a u s 

h e b b e n n o g t e w e i n i g e r v a r i n g m e t d e z e d o e l g r o e p . H o e d e 

v o o r o o r d e l e n u i t d e s e l e c t i e t e f i l t e r e n . 
Hoogopgele ide a l lochtonen z i j n er ge­
noeg i n Neder land. Inmiddels is drie 
procent van de hoogopgeleiden van bui­
tenlandse or ig ine , en dat aantal groeit 
nog gestaag. Al lochtonen vormen r u i m 
zeven procent van de H B O - u i t s t r o o m en 
zes procent van de afgestudeerde acade-
m i c i , volgens cijfers van het minis ter ie 
van Onderwijs , Cul tuur en Wetenschap. 
Dat gaat dus de goede kant op. En toch 
hebben p&o'ers en selectiebureaus nog 
a l t i j d moei te met het v inden van ge­
schikte al lochtone kandidaten voor ho­
gere funct ies . 

"Als een b e d r i j f echt w i l , dan luk t het 
ook om hoogopgeleide al lochtonen bin­
nen te ha len . In de po l i t i ek z i j n ze er 
name l i j k wel" , stelt Sjo Soeters, hoogle-
raar beleid- en organisatiewetenschap-
pen aan de Kathol ieke Universi tei t Bra­
bant ( K U B ) en tevens hoogleraar sociale 
wetenschappen aan de faculteit mi l i t a i -
re bedr i j f skunde bij de K o n i n k l i j k e M i -
l i ta i re Academie ( K M A ) . "Je zult r isico's 
moeten nemen en de waarde van psy­
chologische tests moeten nuanceren." 
Be lang r i j k is het om te beseffen dat 
gangbare selectiemethoden niet werken 
b i j hoogopgeleide a l lochtonen . Een 
hoofddoek , een sol l ic i tant die z i j n ge­
sprekspartner niet in de ogen k i jk t , een 
die m i n d e r goed Nederlands spreekt 
('die zal dus wel minder s l im zijn ') - veel 
eerste i n d r u k k e n werken in het nadeel 
van de so l l i c i t an t . "Een sol l ic i ta t iege-
sprek wordt in de eerste t ien seconden 
beslist". zegt Wies Kalsbeek van Job 
Support , de 'banenpoot ' van de Stich­
t ing voor vluchte l ing-s tudenten U A F . 
Haar organisatie assisteert jaar l i jks 250 
tot 300 afs tuderenden aan H B O en uni­
versi te i t en helpt het merendeel ook 
aan een baan. Tegenwoordig komt ne­
gent ig procent b innen een jaar aan 

werk, aldus Kalsbeek. 
Ook Soeters geeft aan dat vooroordelen, 
bewust o f onbewust, een ro l spelen i n 
selectiegesprekken. "Mensen nemen hun 
n o r m e n en waarden mee i n wat z i j als 
ideale kandidaat zien", vertelt h i j . "De 
voorkeur b l i j k t uit te gaan naar mensen 
die op j e z e l f l i j k e n . Iemand die in Lei­
den heeft gestudeerd, zal de voorkeur 
geven aan een kandidaat die ook in Lei­
den heeft gestudeerd." 

Twee culturen 
Toch is het i n het voordeel van de 

onde rneming om hoogopgeleide al­
lochtonen in dienst te nemen. Een mul ­
t icul turele samenstel l ing van het perso­
neel bevordert de creativiteit en vormt 
bovendien een afspiegel ing van de sa­
men lev ing . Weten wat er b i j de klant 
leeft, kan al leen als de klant binnen het 
bedr i j f is vertegenwoordigd - ook op het 
niveau waar beslissingen worden geno­
men. Kalsbeek benadrukt nog een ander 
voordeel . "Al lochtone kandidaten heb­
ben een be langr i jke meerwaarde: ze 
z i jn gewend om z ich in twee culturen te 
bewegen." 

Voordelen te over en mensen genoeg. 
En toch gaat het mis. Zelfs 'objectieve' 
select iemiddelen, zoals psychologische 
tests of een assessment center, z i jn niet 
zonder meer in te zetten. Uitbesteding 
b l i j k t e v e n m i n een op loss ing te z i j n . 
Wervings- en selectiebureaus kunnen 
op dit moment nog we in ig met hoogop­
geleide al lochtone kandidaten. 
Kalsbeek: "Als we bi j een interessante 
funct ie z ien dat de werving en selectie 
via een bureau loopt, geven we de hoop 
al op. Zu lke bureaus houden gewoon 
geen rekening met vluchtel ingen." Van 
de vluchtelingen-studenten van het U A F 
komt slechts een procent via een wer-

P A U L I E N B A K K E R 

vings- en selectiebureau aan het werk. 
Kalsbeek denkt wel te weten waaraan 
dat l igt . "Wervings- en selectiebureaus 
hebben te weinig ervaring met hoogop­
geleide al lochtone kandidaten. Ze z i j n 
er nog niet achter dat psychologische 
tests bi j die groep niet werken." 
Ze vindt b i jva l van Remko van den 
Berg, directeur van het Nederlands On-
derzoekscentrum Arbeidsmarkt en A l ­
loch tonen ( N O A ) . Van den Berg promo-
veerde onlangs aan de Vrije Universiteit 
in Amste rdam op het onderwerp 'Psy-
chologisch onderzoek in een mul t i cu l ­
turele samenleving' . "95 Of misschien 
wel 99 procent van de wervings- en se­
lectiebureaus heeft geen aandacht voor 
culturele verschillen", meent h i j . 

Eigen tests 
Paul Melessen, consultant bij wer­

vings- en selectiebureau Mercuri Urval , 
kan z ich slecht vinden in de kr i t iek. De 
laatste twee a drie jaar ziet Mercur i 
Urval een gestage toename van het aan­
tal hoog opgeleide allochtone soll ici tan­
ten. Ook het aantal a l lochtone hoger 
opgeleide medewerkers die voor promo­
tie i n aanmerk ing komen, stijgt. "Met 
v luchte l ingen hebben we nog niet veel 
ervar ing. Maar dat is maar een k l e i n 
percentage van het aantal in Nederland 
wonende allochtonen. We werven steeds 
meer onder hoogopgeleide allochtonen. 
Sommige opdrachtgevers vragen ons te­
genwoord ig om specif iek te werven 
onder allochtonen." 

Melessen meent dat Mercur i Urval we l 
goed omgaat met de selectie van al­
loch tonen . "We gebruiken eigen tests 
als ui tgangspunt voor het gesprek, 
maar nuanceren de uitslagen wel . Mer­
cur i Urva l is_ g_evestigd in t w i n t i s lan-
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Nahied Rezwani (32) groeide op in Iran en kwam 
in 1992 naar Nederland met een diploma econo­
mie. In Nederland studeerde ze algemene eco­
nomie aan de Erasmus Universiteit. Daarna riep 
ze de hulp van U A F in om aan werk te komen. "Er 
werd me gevraagd wat mijn droombaan was. Ik 
moest lachen. Als ik maar aan het werk kon, 
dacht ik. Op dat moment werkte ik in een Mel-
kertbaan als baliemedewerker bij een bank. Wat 
ik echt wilde, was werken op het ministerie van 
Financien, bezig zijn met geld en met beleid 
maken." 

Ze solliciteerde bij het ministerie van Financien, 
maartoen die procedure lang duurde, reageer-
de ze ook op een advertentie van het ministerie 
van Volksgezondheid, Ruimtelijke Ordening en 
Milieu. Nog voor het eerste gesprek kregen solli­
citanten een psychologisch onderzoek. Rezwani 
kreeg onder meer de vraag welke kleur muisjes 
op de beschuit gaan als er een jongetje wordt 
geboren. Met haar achtergrond werd geen reke­
ning gehouden. Na afloop kreeg ze een brief 
thuisgestuurd met de testuitslagen. Haar ken­
nis- en intelligentieniveau was vergelijkbaar met 
die van een mavo-leerling, stond erin. En dat ter­
wijl ze in drie jaar tijd haar studie aan de Eras­
mus Universiteit had afgerond. Het ministerie 
van Financien nodigde haar gelukkig alsnog uit. 
En ditmaal werd er wel rekening met haar ach­
tergrond gehouden, merkte Rezwani. Inmiddels 
werkt ze naar voile tevredenheid op het ministe­
rie en is ze bezig met haar proefschrift. "Ik denk 
dat p&o'ers er beter aan doen om te kijken of 
iemand bereid is zich aan te passen, dan of 
iemand inderdaad al past.' 

M ET ZES TIENEN IN HET M AG AZIJN 

Sunny Khan (36) studeerde scheikunde in 
Pakistan en was assistent-scheikundige bij 
SevenUp toen hij op 24-jarige leeftijd naar 
Nederland vluchtte. In Nederland volgde 
hij een HBO-opleiding voeding en dietetiek. 
Stage lopen zat er tijdens zijn studie niet 
in. Na zijn afstuderen werkte hij in de 
schoonmaak en in de catering en schreef 
hij ondertussen eindeloos sollicitatiebrie-
ven. "Ik wilde geen uitkering ontvangen." 
Khan schreef zich in bij Savaz, een uitzend-
bureau voor medisch personeel. Op zijn cij-
ferlijst stonden zes tienen, maar hij kon 
alleen als magazijnmedewerker aan de 
slag. "Zelfs een MBO-funct ie als voedings-
assistent in het ziekenhuis waarin ik al 
werkzaam was, kreeg ik niet." 
Uiteindelijk solliciteerde Khan naar een 
MBo-baan als coordinator personeelsres-
taurant bij ziekenhuis Schiedam Vlietland. 
Tijdens de sollicitatieprocedure kreeg hij 
te horen dat ze ook een HBO-functie had­
den als teamleider voedingsdienst, en 
werd hij gevraagd daarop te solliciteren. 
"Ze zochten hoger opgeleide donkere 
mensen. En dat kan ik me voorstellen, 
want behalve mijzelf is er niemand hier 
met een donkere huidskleur op mijn 
niveau. Daar ondervind ik geen last van, 
maar vreemd is het wel, dat ik de eniqe 
ben." 

den. Dezelfde tests worden in al die lan­
den gebruikt . In Neder land b l i j k t het 
aantal mensen dat onterecht is geselec­
teerd voor een bepaalde func t i e b i j al­
lochtonen en autochtonen even groot: 
v i j f procent." 
Het aantal succesvolle aannames zegt 
echter-weinig over het aantal onterech-
te a f w i j z i n g e n . Het ligt voor de hand 
dat veel wervings- en selectiebureaus 

ervar ing . Nederlandse referenten heb­
ben en vaak ook nog onder een bepaal­
de leeftijdsgrens val len. Kalsbeek geeft 
aan dat veel v luch te l ingen al niet aan 
die eisen kunnen voldoen, alhoewel dat 
nog we in ig zegt over hun geschiktheid 
voor een bepaalde funct ie . "Vluchtel in­
gen die starten op de Nederlandse ar­
beidsmarkt, z i jn vaak wat ouder en val­
len dan meteen bui ten de boot. Ze 

" K O M T ER EEN W E R V I N G S - EN S E L E C T I E B U R E A U 

A A N TE P A S , D A N G E V E N W E DE H O O P M E T E E N O P " 
liever onterecht a fwi jzen dan onterecht 
aannemen. A f w i j z i n g e n worden inder­
daad niet b i jgehouden, geeft Melessen 
toe. 
De vraag is nu: welke horden moeten 
p&o'ers en hoogopgeleide a l lochtonen 
nemen om toch bij elkaar te komen? 
Het eerste obstakel voor veel allochtone 
kandidaten is de briefselectie. Kandida­
ten moeten diploma's kunnen overhan-
digen van in Nederland gevolgd onder­
wi j s , besch ikken over relevante werk-

hebben vaak ook geen referenten in Ne­
derland, omdat ze hier nog geen werk-
ervaring hebben opgedaan." 
De volgende horde is het sollicitatiege-
sprek. Vooroordelen, vaak onbewust en 
onbedoeld, spelen hoe dan ook een rol . 
"Je bent je er vaak niet van bewust hoe 
gemakkel i jk je je laat afleiden door din­
gen die met precies Hollands z i jn" . zegt 
Kalsbeek. Ze hoort bijvoorbeeld wel dat 
p&o'ers tijdens het soll ici tat iegesprek 
uit n ieuwsgier igheid in formeren naar 

het v luchtverhaal , waardoor de sol l ic i ­
tant weer van streek raakt. "Vraag lie­
ver naar werkvoorbeelden uit het verle­
den, dan komt de persoon het best tot 
z i j n recht." 

Melessen van Mercur i Urval herkent 
deze misser. "Als we iemand voordra-
gen, zeggen we tegen de opdrachtgever: 
r icht je op het werk, cultuurverschil len 
verdwijnen dan vanzelf." 

Zekere voor het onzekere 
Allochtone kandidaten die succesvol 

de eerste horden hebben genomen, 
s t ru ike len vaak alsnog bi j het derde 
hekje: het psychologisch onderzoek. 
Voor de du ide l i jkhe id : psychologische 
tests meten alt i jd in Nederland gevolgd 
onderwi js . Van den Berg van het N O A 
hoort vaak dat een al lochtone kandi­
daat het goed doet, behalve op de 
iQ-test. "Een werkgever heeft dan twee 
kandidaten met gelijke prestaties. maar 
de een met een goede score op de I Q -
test en de ander met een slechtere 

v/. 
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Checklist 1: selectie van allochtonen 
1. Een multicultureel beleid begint met een duidelijke visie op werving en selectie 

van allochtonen. 
2. Bij het aantrekken van een wervings- en selectiebureau is het zinvol om te 

informeren of de tests ook rekening houden met allochtone sollicitanten. 
3. Wat is de visie van het bureau, moet iedereen aan dezelfde normen voldoen 

of wordt er rekening gehouden met een afwijkende achtergrond? 
4. Als de voorkeur uitgaat naar een allochtone kandidaat, kan het zinvol zijn om een 

wervings- en selectiebureau voor hoog opgeleide allochtonen te benaderen. 
5. Testscores van allochtone kandidaten kunnen lager uitvallen door gebrek aan 

kennis van de Nederlandse taal en cultuur. Misschien is het nodig om de kandidaat 
meer leestijd te geven op een test of hem of haar oefengelegenheid te bieden. 

6. De resultaten op een test vragen om interpretatie; aanvaard ze niet klakkeloos. 
7. Bij sollicitatiegesprekken helpt het gebruik te maken van gestructureerde 

vragenlijsten, om afleiding als gevolg van cultuurverschillen te voorkomen. 
8. Er zijn verschillende cursussen (bijvoorbeeld van het N O A ) die ten doel hebben 

selecteurs zich bewust te laten worden van hun eigen culturele bril. 

Checklist 2: werken in een multicultureel team 
Om het draaideureffect - dat allochtonen wel instromen, maar net zo snel het bedrijf 
weer verlaten - te voorkomen, is het van belang om ook na de sollicitatieprocedure 
deze groep extra aandacht te geven. 
1. Het is belangrijk om de gelijke status van alle werknemers te benadrukken. 
2. Breng minderheden vooral op positieve manier voor het voetlicht. 
3. Het team moet zich ervan bewust zijn dat iedereen werkt aan hetzelfde doel. Het 

is van belang dat iedereen zich schaart achter het beleid. 
4. Extra begeleiding in de vorm van een mentor kan helpen om problemen aan 

te pakken en bijvoorbeeld tijdig te signaleren dat een extra taalcursus nuttig 
zou zijn. 

5. Intervisiegroepjes kunnen tot steun zijn aan minderheden in het bedrijf. 
6. Tolerantie voor verschillen is een belangrijke voorwaarde voor een goede 

samenwerking. 
7. Wees kritisch op informeel gedrag dat intolerance bevordert, zoals roddelen. 

score. H i j neemt dan toch het zekere 
voor het onzekere." 
Op interesse- en persoonl i jkheidstests 
geven al lochtonen eveneens andere ant­
woorden dan autochtonen. Een woord 
als 'assertiviteit ' heeft in iedere cultuur 
een andere betekenis. L ich tpunt je is 
wel dat het promotieonderzoek van Van 
den Berg aantoont dat de tweede gene­
ratie immigranten al veel minder afwi j ­
kend scoort. 
Assessment centers, waarvan lang werd 

gedacht dat ze minde r de taalvaardig-
heid zouden meten en dus object iever 
zouden z i j n . z i j n al evenmin gevr i j ­
waard van culturele ruis. Van den Berg: 
"Een veelgebruikte oefen ing als de in 
basket-opdracht, waarb i j de so l l i c i t an t 
moet beoordelen welke van een stapel 
taken de meeste priori tei t heeft, pakt in 
iedere cul tuur anders uit. In de ene cul­
tuur heeft wat de baas zegt de hoogste 
pr io r i t e i t , i n een andere cu l tuur komt 
het juis t meer aan op het in i t i a t i e f van 
de werknemer . Maar je kunt mensen 
wel t ra inen om dezelfde pr ior i te i ten te 
hanteren." Het N O A on twikke l t daarom 
zelf cultuurbewuste A C ' S . 

Familie in het buitenland 
Een deel van het probleem ligt ove­

rigens bi j de kandida ten zelf. Hoogop­
geleide a l l och tonen missen vaak vol ­
doende kennis van de Nederlandse 
arbeidsmarkt. 
Veel v luch t e l i ngen hebben zelfs nog 
nooit van een cv gehoord. A l loch tone 
kandidaten missen ook nogal eens spe­

ci f ieke kennis van het Nederlandse sol-
licitatiegesprek. Het is in Nederland bi j ­
voorbee ld gewoner om over posit ieve 
en negatieve eigenschappen te praten 
dan i n veel andere landen. 
Gedegen voorbere id ing miste ook Radj 
Ramcharan , be le idsmedewerker van 
Forum, Insti tuut voor mu l t i cu l tu r e l e 
o n t w i k k e l i n g . "Ik had nog nooit over 
meze l f nagedacht, over hoe ik ben en 
wat ik wel of niet kan." 
Hogere funct ies worden vaak, i n z o ' n 
v i j f t i g procent van de gevallen, ingevuld 
via i n fo rme le ne twerken . A l l o c h t o n e n 
hebben wel hun eigen studentenvereni­
g ingen . maar die hebben vaak geen 
contact met het bedr i j f s leven , aldus 
Ramcharan . Sinds kort organiseert 
F o r u m daarom b i j eenkoms ten waarop 
beide part i jen elkaar kunnen leren ken­
nen. Ramcharan : "Als n i e u w k o m e r op 
de Nederlandse a rbe idsmark t ken je 
het bedr i j f s leven niet, je mist een net­
werk . Op onze feestjes werd gepraat 
over f a m i l i e in het bu i t en l and , niet 
over werk." 
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Arbeidsparticipatie van allochtone vrouwen 

Mf 
W e r k e n d e m o e d e r s s c h i j n e n g e l u k k i g e r te z i j n Heleen Schoone 

d a n n i e t - w e r k e n d e m o e d e r s . 

D a t g e l d t w a a r s c h i j n l i j k n e t zo g o e d 

v o o r a l l o c h t o n e a l s v c o r a u t o c h t o n e v r o u w e n . 

T o c h w e r k e n d e e e r s t e n v a a k n i e t . 

V o l s t a a t h e t o v e r h e i d s h e l e i d w e l 

v o o r a l l o c h t o n e v r o u w e n ? 

M l l e g d e d i e v r a a g v o o r a a n d e s k u n d i g e n 

e n b r e n g t d e a r b e i d s p a r t i c i p a t i e 

v a n d i v e r s e g r o e p e n in k a a r t . 

Op alle niveaus probeer: de overheid 

de arbeidsdeelname van vrouw en te 

stimuleren. Zorgverlof, ouderschaps-

verlot. uitbreiding van de kinderopvane, 

de mogelijkheden v liegen om je oren. 

Autochtone vrouwen profitcren van de 

regelingen. allochtone vrouwen nauwe­

lijks. Ze zijn de laaiste jaren wel nicer 

gaan uerken. maar blijven meestal ver 

achter bij hun autochtone seksegenoten. 

Waarom dat 20 is. daar zijn wel veel 

gedachten en vermocdens over, maar 

weinig harde gegev ens. 

In September 1999 verscheen bij het 

Sociaal en Cultureel Planhureau het 

rapport Vjrulie in pjrtn-ipjtit. 

Hei rapport laat zien hoeveel allochtone 

en autochtone vrouwen werken, uit-

gesplitst naar afkomst. Daarhij is ook 

gekeken naar leeftijd, opleiding. 

migratiegeschiedenis en het patroon 

van gezinsvorming. 

S u r i n a a m s e v r o u w e n a a n k o p 

I it het onderzoek blijkt weer eens heel 

duidelijk dat de ene gr'.ep vrouwen de 

andere niet is. Van alle vrouwen werken 

de Surinaamse het meest: 5S procent. 

Ze worden op dc v oe: gev olgd door 

autochtone vrouwen: 54 procent, 

Daarna komen de Antilliaanse en 

Arubaanse v rouwen met 4.) procent. 

Turkse en Marokkaanse vrouwen 

werken veel minder, respectievelijk 

i l en I" procent. 

De arbeidsparticipatie van allochtone 

vrouwen uit de tweede generatie en 

autochtone vrouwen met hetzelfde 

opleidingsniveau bliikl met te ver­

schillen. Daarnaast lijkt het erop dat 

vrouwen met kinderen meer gemeen 

hebben dan v rouwen zonder kinderen. 

Autochtone. Surinaamse en Antilliaanse/ 

Arubaanse vrouwen zonder kinderen 

hebben in meerderheid een baan. Turkse 

en Marokkaanse vrouwen in dezelfde 

omstandigheden werken meestal niet. 

Zodra er kinderen komen, worden de 

verschillen tussen autochtone en Turk>e 

cn Marokkaanse vrouwen veel kleiner. 

Weinig Turkse en Marokkaanse vrouwen 

geven hun werk op als ze kinderen 

krijgen. maar autochtone vrouwen doen 

dat juisi wel vaak. Zo wordt het verschil 

in arbe:dsdeelname tussen die groepen 

veel kleiner dan voordat ze kinderen 

kregen. 

Surinaamse cn Antiltiaanse/Arubaanse 

vrouwen kennen een ander patroon. 

Zij blijven vaak werken als ze kinderen 

krijgen. Wel Surinaamse vrouwen 

werken ook als ze alleenstaand moeder V/e-C V o L z j 
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txin- Op dn punt zit'n ze veel <MCc,e$*»Micf 

Jan alio andere groepen. 

Het rapport toont verder aan dat de 

kans op work van volvsassen meuw­

komers uit Turkne. Marokko. de 

Antillen en Aruha 7eer laag is. Verrasserid 

genoeg geldl dat ook voor hoogopgeleide 

vrouwen. De Turkse en Marokkaanse 

vrouwen die lang geleden zi|n gekomen 

als gezinsheremger hebben eveneens een 

heel lage arbeidsparticipatie vanwege 

hun opleidings- en taalachterstand. 

C u l t u u r , g e e n a f d o e n d e a r g u m e n t 

Dat bepaalde groepen vrouwen met 

werken, wordt al snel verklaard met 

een verwijzing naar 'culturele achter­

gronden'. Het idee is dat islamitische 

vrouwen niet mogen werken van hun 

man en familie. Onderzoeker Erna 

Hooghiemstra van het Sociaal en 

Cultureel Planbureau veegt deze ver­

klaring van tafel. "Ik merle zelf nooir dat 

mensen zich door hun cultuur helemmerd 

voelen om te gaan werken. Daar moet |e 

volgens mij ook met bi| voorbaat van uit-

gaan. Zeker niet bii de jongere generatie 

die hier is opgegroeid. Volgens mij moet 

hei uitgangspunt zijn dat de overheid het 

vrouwen op allerlei manieren mogelijk 

maakt om zelfstandig te worden. Als ze 

dat zelf willen.' 

Ook Troetje Loewenthal van E-QUALITY 

vvijst het culturele argument van de 

hand. E - Q U A L I T Y is een kenniscentruni 

voor gender en ctniciteit dat de overheid 

gevraagd en ongevraagd adviseert over 

beleidsvoornemens, bijvoorbeeld over de 

combinatie zorg en arbeid. Loewenthal: 

'Ik vind het geven van culturele ver-

klaringen een doodlopende weg omdat 

het uitgangspunt dan meestal is dat 

alleen allochtonen een cultuur hebben 

die veranderd moet worden. Juist in 

het geval van arbeid denk ik dat de 

Nederlandse cultuur met echt vooruit-

strevend is. Toch wordt de indruk 

gewekt dat de Nederlandse autochtone 

vrouw enorm actiel i*» np vie arbeids­

markt. alleen die achterlijke allochtonen 

doen met mee. terwi|l dat natuurlijk met 

waar is. Pas de laatste twintig jaar lijn 

meer vrouwen in Nederland gaan werken 

en nog i< de arbeidsdeelname minimaal 

vergeleken bij andere landen. Dus w aar 

hebben we het dan over: Bovendien 

worden de culturen van allochtonen 

gezien als iets dat je met kunt ver­

anderen. terwijl er natuurlijk heel veel 

verandert. net als in de autochtone 

culturen.' 

Loewenthal vindt het daarom zuiniger 

om naar keiharde helemmeringen te 

k i j ken dan naar cultuur. "Keihard zijn 

volgens mi] opleidingsmogeli]kheden, 

kinderopvang en arbeidsmarkt-

discriminate. Dai laaiste wordt 

gemakkelijk onder het tapijt geschoven. 

maar ik vind her een van de belang­

rijkste factoren. Hoger geschoolde 

allochtonen zijn vaak werkloos. Dus dan 

ligt het met alleen aan de opleiding die je 

hebt gevolgd.' 

B e l e m m e r i n g e n 

Nauru Elbezaz is pro|ectmedewerker bij 

het secretariat Minderheden van FNV 

Bondgenoten. Elbez.az brengt voor de 

FNV in kaart welke belemmeringen 

vrouwen onderv inden op de arbeids­

markt. 'Oudere vrouwen van de eerste 

generatie hebben vaak een communicatie-

probleem. Ze spreken de taal niet erg 

goed en lev en in een gemeenschap met 

een sterke sociale controle. Voor deze 

vrouwen spelen vragen als: wat zeggen 

mensen over mij als ik ga werken.- Ook 

kinderopvang is een enorm probleem. 

Het is heel duur. dus wat hou je dan 

ov er van je salans: Bovendien is er veel 

onbekendheid met bijvoorbeeld zwanger-

schapsverlof en ontslagrecht. 

Een ander probleem is dat een heleboel 

vrouwen geen diploma's hebben. 

Ze hebben jarenlang kinderen opgevoed 

en zouden heel goed de verzorging in 

kunnen gaan. Maar daar w orden 

diploma's voor gevraagd, terwijl ze het 

werk ook mei wat gerichte scholing 

goed zouden kunnen doen. Ik vind dat 

te veel naar die diploma's gekeken 

wordt. Vooral als ik in de krant lees dat 

er verpleegkundigen uit het buitenland 

worden gehaald. Hier wonen heel veel 

allochtone mannen en vrouwen die dat 

werk kunnen doen.' 

A s s e r t i v i t e i t s t r a i n i n g 

De tweede generatie vrouwen uit Turkije 

en Marokko gaat naar school en wil 

graag studeren en hoog de maatschap­

pelijke ladder opklimmen. In tegen­

stelling tot vvat Hooghiemstra stelt, 

komt Elbezaz wel degelijk culturele 

belemmeringen tegen. Ook bi| de tweede 

generatie, al hebben deze vrouwen 

andere obstakels te overwinnen dan hun 

moeders. 'Jonge vrouwen hebben vaak 

wel een Nederlandse opleiding maar 

ze kunnen niet doorstromen naar een 

hogere positie in de organisatie waar ze 

werken. Ze komen uit een wij-cultuur: 

je denkt eerst aan hei belang van dc 

familie. en dan pas aan jezelt. Ze moeten 

eraan wennen dat de Nederlandse samen­

leving keihard is en heel individua-

listisch. Vaak worden ze bovendien niet 

gezien als volwaardige collega's maar als 

allochtonen die het bedrijf toevallig in 

huis heeft. Deze vrouwen zouden veel 

kunnen hebben aan een assertiviteits­

training.' 

r V l o e d e r m a v o ' s 

Hooghiemstra en haar collega-onder-

zoeker Ans Merens brengen in Viirijtie 

in partiapJtie met alleen de arbeids-

paticipatie van allochtone vrouwen in 

kaart, maar doen ook aanbevelingen om 

meer van deze vrouwen een kans te geven 

op de arbeidsmarkt. Hooghiemstra: 

'Onze belangri]kste aanbeveling is om 

goed rekening te houden met vrouwen 

die op jonge leeftijd kinderen krijgen en 

nog met veel arbeidservaring hebben. 

VC'ij denken dat deze groep het meest 

gebaat is bij gerichte heroepsopleidingen 

die een beetje in de richting komen van 

de vroegere moedermavo's. Het gaat om 

een vrij grote groep vrouwen die niet 

geholpen is met het reguliere onderwijs 

omdat ze door de zorg voor kinderen 

aan allerlei beperkingen zijn gebonden. 

Vaak hebben ze wel de potentie om te 

werken. maar zijn ze er niet aan toe-

gekomen. Als ze een jaar of dertig zijn 
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cn de kinderen n.iar school cum. hebben 

« de mogelijkheid. dc tijd en u j l ook 

de capaciteit om een opleiding te volgen. 

Laat |e deze vrouwen allemaal aan hun 

lot over, dan weet je zeker dat ze nooit 

een haan zullen v inden.' 

Project 

Over wat allochtone vrouwen nodig 

hebben op de arbeidsmarkt wordt met 

alleen geschreven cn gepraat. Op kleine 

schaal worden ook pogingen onder­

nomen om ze aan het werk te krijgen. 

In Rotterdam is in oktober 1949 het 

proiect Tlmiszorg in gestart voor 

Turkse cn Marokkaanse vrouwen die 111 

de thuiszorg willen werken. Lia van der 

Sman. hedrijfsadviseur minderheden van 

Arbeidsvoorziening Rijnmond. is bij het 

project betrokken. Ook andere organi­

saties doen mee. Van der Sman: 'In het 

project worden vrouwen opgeleid voor 

thuishtirp A en B. A is vooral praktisch. 

B is meer verzorgend. Voor de werving 

hebben we een voorlichtingscampagne 

gehouden bij de zelforganisaties, bij­

voorbeeld het Turks Cultureel Centrum, 

moskeeen en buurthuizen. Het thema 

v an de bijeenkomsten was: ouder 

worden in Nederland. Wc bespraken het 

thema en welke voorzieningen er zijn. 

Daarna kwam aan de orde dat |e ook 

in de thuiszorg kunt werken. Dat heeft 

ettect gehad. Er zijn nu 19 v rouwen in 

opleiding. Dat is best veel omdat veel 

vrouwen een negatief beeld hebben 

v an w erken in de gezondheidszorg. 

In Turkiie bijvoorbeeld is een verpleeg-

kundige een soort poetsvrouw. Door het 

imago van de zorg is het moeilijk alloch­

tone vrouwen in de zorgberoepen te 

krijgen." 

De deelnemende vrouwen zijn thuis 

allemaal veranrwoordelijk voor de ver-

zorging van familieleden of kinderen. 

Van der Sman: 'Veel vrouwen hadden 

nog nooit gew erkt of w aren lang uit het 

arbeidsproces weg en lang met naar 

school gegaan. Ze hebben daarom eerst 

een speciaal baanvaardigbeidstraject van 

zes weken gevolgd. Vervolgens zijn ze 

bi] Thuiszorg gestart met opleiding en 

werk. Er wordt nog steeds veel ti|d in de 

begeleiding gestoken want de vrouwen 

lopen tegen specifieke problemen aan. 

Het gezin is bli| dat dc vrouw werkt. 

maar Je gevolgen worden vaak met 

overzien en z 11 n voor rekening van de 

vrouw. Dat emancipatorische aspect 

w ordt vergeten in reguliere beroeps-

opleidingen. Heel veel discussies van 

dc vrouwen gaan over hoe ze het werk 

en de zaken thuis kunnen regelen. In de 

opleiding is ook aandacht voor inter-

cultureel communiceren. Daarbi| komen 

onder meer netwerkvorming en sociale 

v aardigheden aan de orde. De leiding-

gevenden van Thuiszorg hebben een 

cursus gevolgd voor het omgaan met 

diversiteit." 

Het project loopt nog en moei natuur­

lijk geev alueerd w orden, maar toch 

denkt Van der Sman al dat het een 

succes wordt. 'Er zijn nu. na v ijf 

maanden. twee at'vallers. Hun redenen 

om te stoppen hebben te maken mei 

familie-omstandigheden. \\"e weten dat 

alle vrouwen het zwaar vinden. Ze zi|n 

van niets naar vier dagen werken en 

leren gegaan en ze lopen aan tegen het 

gebrek aan kinderopvang. Daar pro-

beren we iets aan te doen. Ik denk dat 

her toch een succes wordt door de 

intensieve begeieiding en onze aandacht 

voor emancipatie en communicatie.' 

Bestaand beleid volstaat niet 

Er is behoefte aan gericht overheids-

beleid dat het vrouwen war gemak­

kelijker maakt. Hooghiemstra: "Het 

overheidsbeleid is nu heel erg gericht 

op kinderopvang en verlof om het 

combineren van werk en zorg mogelijk 

ie maken. Dat is goed voor autochtone 

vrouwen met een opleiding en werk-

ervaring. maar voor veel allochtone 

vrouwen is het een stap te ver. Z i | heb­

ben in de eerste plaats behoefte aan 

scholing. Als ]e nu zegt dat allochtone 

vrouwen maar in de grote stroom van 

alle vrouwen mee moeten gaan. dan mis 

ie een heel grote groep. Dat is w el even 

een ander geluid dan tot nu toe te horen 

w as. zeker binnen het emancipatiebeleid. 

Naar aanleiding van de discussie over 

dir rapport in dc Tweede Kamer is de 

laaiste tijd wel meer geld vrijgekomen 

om vrouwenvakscholen te siimuleren.' 

\\uordvoerder Peter van Mecnen van 

hei ministerie v an Sociale Zaken cn 

Werkgelegenheid vindt dat er in het 

emancipatiebeleid voldoende aandacht 

is voor allochtone vrouwen. 'Miljoenen 

mensen kampen in Nederland met het 

probleem dat ?i| onvoldoende ti|d hebben 

om al hun verplichtingen en activiteiten 

goed te combineren. Dat speelt in de hele 

samenleving, van uiikermgsgerechtigden 

tot tweeverdieners, van autochtoon tot 

allochtoon. Het ministerie stelt zestig 

miljoen gulden beschikbaar voor lokale 

en regionale experimenten w aardoor 

mensen hun arbeids- en zorgtaken beter 

kunnen combineren. Daarbij is er bij­

zondere aandacht voor de problematiek 

van allochtonen. In de gemeente Boxrel 

wordt bijvoorbeeld een trefpunt voor 

allochtone ouders en kinderen opgezet. 

in het Moedercentrum in Amsterdam 

Noord werken Turkse en Marokkaanse 

vrouwen en projecten van de Stichting 

Surinaamse Vrouwen Bijlmermeer zijn 

eveneens gerichr op het oplossen van 

problemen voor deze groep vrouwen. 

Door de mogelijkheden tot combineren 

te verbeteren. neemt de kans om te gaan 

werken voor deze vrouwen toe.' 

de arbeidsmarktdiscriminatie niet, 
De komende ]aren zal de proef op 

de som genomen w orden. Want de 

optimistische toon van het ministerie 

ten spijt: de cijfers liegen er niet om. 

\ luchtelingenv rouwen, nieuwkomers 

en ook de nazaten van gastarbeiders 

hebben het nog altijd met makkelijk 

op de arbeidsmarkt. Er is wel degelijk 

meer behoefte aan specifieke aandacht 

v oor arbeidsmarktdiscriminatie, scholing 

en vrouw enemancipatie. Wat we voor 

autochtone vrouwen wilden - namelijk 

perspectief op werk, economische /elf-

standigheid en maatschappelijke ont­

plooiing - waarom zouden we dat voor 

vrouwen met een allochtone achter­

grond niet even belangrijk vinden? 
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H OMS LIJKT HET OF DE NEDERLANDERS EEN 
nieuw volk hebben geschapen: hei volk der al­
lochtonen. Hoe onmogelijk deze generalisatie is. 

bliikt in achterstandswijken als de Rotterdamse deelge-
meente Delfshaven. Er is geen sprake van een homogene 
groep. De wijze waarop Turken. Marokkanen. Surinamers, 
Antillianen. Chinezen en Kaapverdianen elkaar stereotv-
peren. illustreert hoezeer ze van elkaar verschillen en hoe 
weinig ze zich met eikaar verwant voelen. 

De beeiden - veeial vage - die de groepen van elkaar heb­
ben. tonen de werkelijkheid achter de door politici zo vurig 
verlangde multiculturele samenleving. De stereotypen vor­
men de muurtjes die de verschillende etnische groepen in 
de afgelopen twintig jaar hebben gebouwd en verbouwd. 
in een pogmg hun eigen tuintje herkenbaar te houden. 

Elke etnische groep is gericht op zichzelf, op de eigen 
toekomst. op Nederland. Daarna pas komen de allochtorre 
buren in beeld., De soms negatieve stereotypen die ze han­
teren ziin niet zo zeer uitingen van etnische onverdraag-
zaamheid. maar eerder van zeifdefmienng. In zekere zin 
staan de groepen onverschillig ten opzichte van elkaar. 

Slechts een beperkt deel van de vooroordelen lijkt geba­
seerd op persoonlijke ervaring. Veel vaker voigen ze de cul­
turele ideologic van de eigen groep. Hoe dan ook zijn het 
beelden die volop leven - zij het dat ze nauwelijks hardop, 
en zelden buiten de eigen groep, worden verwoord. Om die 
reden willen de meeste gesprekspartners niet met naam en 
toenaam worden genoemd: ze zijn maatschappelijk actief 
en willen niet dat hun vertrouwenspositie wordt geschaad. 

Een iaar sparen in Delfshaven leidde tot een zak vol ste­
reotypen. Bij deze wordt hij leeggegooid. De Turken over 
de zwarte chocolaia's. De Marokkanen over de arrogante 
Turken. menigeen over die luie Antillianen en alien over de 
directe maar op afstand levende Nederlanders. Een verhaal 
over en door buitenlanders die leven in een officieel fictief. 
maar soms ook akeiig reeel land: Hollands Allochtonie. de 
nieuwste kolonie van Nederland. 

Nederlanders zeggen wat ze vinden. Ze zijn direct 
Jonge Nederlanders kunnen alles bij hun ouders kwijt 
meent een Marokkaanse student. Maar Nederlanders zou­
den zich wat meer kunnen openstellen voor anderen. 'Als 
je mij diep in mijn hart kijkt, zou ik best meer Nederlandse 
vnenden willen hebben. Maar dat lukt hier in de buurt niet. 
want er zijn bijna geen Nederlanders. De Nederlandse 
mender) die ik heb. ken ik van school. Ze zijn anders dan 
ae gemiddelde Nederlander. Onder Nederlanders zijn mijn 
vnenden eigenlijk buitenbeentjes.' 

Turken uiten vergelijkbare Wachten. Ze hebben er de 
pest over in dat ze met helemaal worden geaccepteerd door 
Nederlanders. vertelt een Turkse filmer. Turken willen erin 
Nederland graag bij horen, zoals Turkije er in Europa bij 
wil horen. maar het lukt ze maar niet en dat steekt. Ikzelf 
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heb een volledig Amerikaans-Europese opleiding, ben 
filmer en voorlichter, maar toch blijf ik voor de Neder­
landers een Turk Turken zijn een beetje teleurgesteld in de 
Nederlanders en vragen zich af of ze Nederlanders wel 
kunnen vertrouwen.' 

Natuurlijk kun je Nederlanders vertrouwen, meent de 
Chinese voorman van een belangenvereniging. 'Ze zijn 
vriendelijk en behulpzaam. Ze zijn altijd heel duidelijk. 
Veel duidelijker dan wij. Nederlanders vinden ons gesloten. 
Dat is ook zo. Als ik stamppot eet en ze vragen me of het 
lekker is - wat het in principe niet is - dan zeg ik; "Gaat wel, 
valt wel mee." Zeggen dat het vies is, is onbeleefd.' 

Kaapverdianen hebben het beste contact met Neder­
landers, beter dan met de andere allochtonen, vertelt een 
Kaapverdiaanse schrijver. 'Er zijn heel veel gemengde hu-
welijken. Een groot percentage van de eerste generatie 
Kaapverdianen is getrouwd met een Nederlandse vrouw.' 

Een Surinaamse ondememer heeft na vele jaren een 
paar goede Nederlandse vnenden, zegt hij. 'Maar het blij­
ven verstandelijke relaties.' De Nederlander haalt zijn voor­
oordelen over buitenianders volgens hem van de tv en 
neemt niet de moeite met zijn Marokkaanse buurman te 
gaan praten.' De Nederlander zal nooit zeggen:" Lk mag jou 
niet." Hij lacht met je. praat met je, terwijl hij toch een hekel 
aan je heeft. Hij is vaak heel hypocriet. Maar ik vind dat je 
geen hekel aan Nederlanders moet hebben, omdat je an­
ders je eigen leven vergak.' 

' M i j n ouders noemen zwarten Arabs, of chocolata's', 
vertelt een Turkse scholier van 14. Turken vinden Su­
rinamers in essenue zwarten die je niet kunt vertrouwen, 
meent de Turkse filmer. 'Ze vinden het herrieschoppers. Ze 

willen zo weinig mogelijk te maken hebben met 
Surinamers, Kaapverdianen of Antillianen. Maar Turken 
zijn dubbel in deze veroordeling. Als ze eenmaal contact 
hebben met Surinamers, delen ze ook alles met hen.' 

Het Turkse jongetje vindt de Surinamers stoerder dan 
anderen. 'Ze lopen met een pistool in de ene en een mes in 
de andere zak' Met Surinamers gaan we echt niet om. zegt 
zijn Marokkaanse vriend. 'We zeggen alleen: "Hoe gaat 
het? Goed".' 'Ik ken een Turkse jongen die wel met Suri­
namers loopt', zegt de Turkse scholier. 'Die noemen we 
fopneger.' 

Een Surinaamse onderzoeker zegt geschrokken te zijn 
van de weerzin tegen zwarten bij Turken. 'Ik sprak laatst 
een Turk. Die bleek bang voor mij te zijn. Hij zei: "lk kreeg 
bijna een hartaanval toen ik hoorde dat ik met een 
Surinamer moest praten. Ik ben zo blij dat u een nette 
Surinam er bent".' 

Als een Turk een succesrangorde moet maken, zegt de 
Turkse filmer. dan neemt de Surinamer een hogere positie 
in dan hijzelf. Niet omdat Surinamers volgens Turken meer 
capaciteiten hebben, maar omdat ze de taal beter spreken 
en daardoor meer kunnen bereiken in Nederland. 'Turkse 
ouders zien aan het succes van Surinamers dat taal belang­
rijk is en stimuleren hun kinderen goed te leren.' 

'Surinamers zijn onze bondgenoten die af en toe mis­
schien iets te agressief zijn', meent de Kaapverdiaanse 
schrijver. 'Ze hebben dezelfde soon feesten en roots als wij, 
maar zijn brutaler en harder ten opzichte van de autochto­
nen. De Kaapverdiaan kijkt tegen de Surinamer op, omdat 
"Surinamers krijgen wat ze willen.' Ze zijn in positie gelijk 
aan Nederlanders, meent een Kaapverdiaanse sponleraar. 

Antillianen gaan het meest om met Surinamers. zegt 
een Anrilliaanse onderwijzeres. 'Maar er is een spanning, al 
was die vroeger groter. Surinamers hebben de winkels, 
waar Antillianen kopen. De Antilliaan zegt wel eens: "lk 
kom bij jou kopen en zorg dat je geld krijgt." De 
Surinaamse wirikelier staat daar boven en denkt: "Ik zorg 
dat jij jouw bakabana en bofeiljoinv kunt kopen".' 

De Surinaamse ondernemer geeft toe dat Surinamers 
zich meer voelen dan andere buitenianders. '"Die stomme 
Antillianen of Afrikanen", zeggen ze. Dat komt doordat 
Surinamers al langer in Nederland wonen.' 

Voor veel Chinezen van de eerste generatie is het leven 
simpel, vertelt een Chinees maatschappelijk werker. De 
Chinese ouderen denken bij 'crimineel' vaak aan zwarten. 
De zwarten zijn voor hen Turken, Marokkanen, Suri­
namers en Antillianen. Ze maken het onderscheid niet. 
Degenen die dit wel doen, zien Surinamers als felle. brutale 
mensen. 'We begrijpen dat wel. Dat moest zo in Sunname. 
Als je met zo deed, kreeg je niks." Een andere Chinees de-
monstreert zijn gedetailleerde kennis van de Surinamer.' Ik 
weet dat je verschillende Surinamers hebt: creolen, java-
nen, Chinezen en hindoestanen. De creool heeft een 
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grote mond. de hindoestaan is slim, werkt hard, is spaar-
zaam en ijverig, de javaan zu er tussenm. En de Chinese 
Surinamer werkt hard, is heel zuinig en investeen veel in 
de kinderen.' 

'Als een Marokkaan en een Turk voor me staan weet 
ik niet wie wie is', zegt de Chinese voorman van een belan-
genvereniging. 'Turken en Marokkanen zijn voor ons het­
zelfde. Ze zijn allebei gasrvrij als de Chinezen. je krijgt er 
thee en lekker eten ais je op bezoek gaat.' 

Jonge Chinezen daarentegen vinden Marokkanen crimi-
neel, meent de Chinese maatschappelijk werker. Ze volgen 
het algemene beeld dat over Marokkanen bestaat. 

Het geloof van de Marokkanen is heel vreemd voor ons. 
vertelt de Chinese voorman. 'Heel hun leven en dat van 
hun gezin heeft te maken met religie. Dat is moeiiijk te be-
grijpen voor een Chinees. Het idee dat je als kind bii hen au­
tomatisch een moslim wordt. Bij ons zijn geloof en cultuur 
gescheiden. Geloof mag je zelf kiezen. 

'Chinezen vinden het ook een beetje raar dai Ma-

O V E R T U R K E N : 
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rokkanen en Turken zoveel kinderen hebben. Je moet heel 
veel verdienen om al die kinderen goed onderwijs en een 
goede opvoeding te bieden. We zien die kinderen heel vaak 
op straat spelen en er een rotzooi van maken. Maar mis­
schien denken Marokkanen wel: hoe meer kinderen. hoe 
beter' 

'Over Marokkanen en Kaapverdianen zeggen ze wel 
eens dat die als broers zijn, omdat het allebei Afrikanen 
zijn', meent de Kaapverdiaanse sponleraar. 'Marokkanen 
zijn vaak werkloos, spreken ook in het bijzijn van anderen 
hun eigen taal en passen zich niet aan. Als Kaapverdianen, 
Nederlanders en Marokkanen bij elkaar zijn en 
Marokkanen verstaan iets niet, dan denken ze dat ze gedis-
crimineerd worden.' 

Het verschil tussen Marokkanen en Turken is volgens 
hem dat een Turk nooit bij de buren zal inbreken. 'Turken 
handelen hier in de buun ook niet in drugs, zoals 
Marokkanen dat we! doen. Turken opereren internatio­
naal.' 

Turken denken er zelf ook zo over, vertelt de Turkse 

filmer. 'Turken vinden Marokkanen onderontwikkelde 
woestijnbewoners. Turken hebben het gevoel dat ze op alle 
vlakken boven Marokkanen staan. Zo ook in de criminali­
teit. Ze halen hun neus op voor de kleine criminaliteit. Ze 
hebben hun trots. Een boef is fout. Maar als je het eenmaal 
bent, dan beter een grote cnmineel dan een kruimeldief. 
De echte crimineel is een held. Hij beschermt de zwakke-
ren. is rechtvaardig en staat aan de top.' 

De Surinaamse ondernemer weet behalve het negatieve 
ook nog iets positiefs over Marokkanen. De Marokkanen 
zijn harde werkers, zegt hij. 'Ze zijn slim en bouwen hun 
eigen land op met wat ze hier verdienen. Ook de Turken 
hebben in hun eigen land een hele vakantie-industrie opge­
bouwd. In Suriname zie je niets daarvan. Daar is niks ver­
anderd.' 

Een Marokkaanse opbouwwerker omschrijft de Ma­
rokkanen juist als een trots volk dat altijd zelfstandig was. 
'Ze hebben indirecte omgangsvormen en willen nooit ge-
zichtsverlies lijden.' Ln vergelijking met andere etnische 
groepen stellen Marokkanen zich volgens hem meer open 

voor de omge'.ing. 'Hierdoor staan jongeren bloot aan veel 
kwalijke invloeden. waaronder criminaliteit. Zo be­
schouwd is criminaliteit een vorm van integratie, alleen 
een negatieve vorm.' 

Het oude beeld van Turken als dragers van tweede-
handskleding die niet meedoen aan het leven, bestaat nog 
altijd onder Surinamers, meent de Surinaamse onderne­
mer. Dat geldt ook voor het idee dat Turken vies zijn. Maar 
die stereotypen veranderen de laatste tijd een beetje. 

Surinamers krijgen respect voor Turken, meent hij. 
Vooral omdat Turken gezamenlijk meer bedrijven uit de 
grond stampen dan de Surinamers, terwijl Surinamers in 
Delfshaven in de meerderheid zijn. 'Turken doen alsof ze 
dom zijn. maar openen ondenussen wel winkels.' 

De Chinese maatschappelijk werker begint ook over de 
slimheid van Turken. 'Chinezen vinden Turken slimmer 
dan zichzelf, omdat Turken meer gebruik weten te maken 
van de voorzieningen die er in Nederland zijn.' 

De Surinaamse onderzoeker ziet zelfs overeenkom-
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sten tussen Turken en Surinamers. A f ding en en voordrin-
gen zijn voor Turken en Surinamers normaal. Neder­
landers kunnen dat niet en ergeren zich eraan.' 

Marokkanen noemen Turken knoflook- en uienvreters, 
omdat ze zo van gare groente houden. 'Maar eigenlijk zijn 
de Turken een beetje het goede voorbeeld voor Ma­
rokkanen'. zegt een Marokkaanse huisvrouw. Ze zijn beter 
georganiseerd. hebben minder echtscheidingen, en meer 
respect voor het gezin. 'Marokkaanse vrouwen vinden 
Turkse vrouwen netjes. schoon en modem. Zelfs als ze een 
hoofddoek dragen, kunnen Turkse vrouwen er modem 
uitzien.' 

Aan de andere kant zien Marokkanen Turken als op-
scheppers. Ze hebben kapsones. Als een Turk een mobiele 
telefoon heeft. dan legt hij die zichtbaar op tafel. 'Een Turk 
draagt altijd een stropdas, is vergroeid met die telefoon en . 
heeft diep respect voor de Turkse staat', zegt de Marok­
kaanse VTOUW. 

Dat Turken. zichzelf zo sterk, dapper en stoer vinden, ir-
riteert ook veel anderen. Een Tunesische student: 'Ik res-
pecteer de Turken. maar de meesten zijn ziek van nationa-
lisme. Ze denken zelfs dat ze beter zijn dan de Neder­
landers.' De Turkse filmmaker herkent het beeld. 'De Turk 

is met de paplepel ingegoten dat je trots moet zijn op ie 
Turk-zijn. Turken zijn krijgers. veroveraars. maar recht­
vaardig. Zo is het zeifbeeld en zo worden de kinderen nog 
altijd m de Ottomaanse geest opgevoed. Er gaapt een diepe 
kloof tussen dat ideaalbeeld en de werkelijkheid. 

'Ik denk dat het harde oordeel dat Turken over andere 
migranten hebben. voortkomt uit de positie waarin 
Turken verkeren', zegt hij. 'Sla de Van Dale er maar eens op 
na wat het woord Turk allemaal betekent in Nederland.' Er 
bestaat zelfs een werkwoord 'turken', en dat betekent 'trei-
teren'. 'Aan de Turken overgeleverd zijn' betekent 'slecht 
behandeld, bedrogen, mishandeld worden'. 

' W i l je aan die rol ontsnappen', zegt de filmer, 'dan 
creeer je voor jezelf beelden van mensen die nog viezer zijn 
dan dat men jou vindt.' 

'Ik heb heel veel respect voor de Chinezen en denk dat 
dat voor vefel Antillianen geldt', zegt de Antilliaanse onder-
wijzeres. 'Ze zijn altijd op zichzelf gebleven, en wisten ook 
financieel autonoom te blijven. Ik heb gehoord dat de 
Chinezen op hun beun weer opkijken tegen de japanners.' 

'Kaapverdianen staan neutraal ten opzichte van Chi­
nezen', meent de Kaapverdiaanse schrijver. 'Chinezen le 

y O V E R K A A P V E R D I A N E N : 

DIE HARDE WERKERS KENNEN WE NIET 
ven in eigen kring', zegt de Kaapverdiaanse sportleraar. 
'Het mooie is dat je niks negariefs over hen hoon. Ze zitten 
niet in de drugs. Ze zijn een voorbeeld. Het is alleen jam­
mer dat ze zich niet mengen met anderen. Maar liever zo, 
dan dat ze problemen creeren.' 

Een Marokkaanse tiener weet dat Chinezen casino-
lopers zijn. De Chinese maatschappelijk werker bevestigt 
dat. 'Huwelijken komen nogal eens onder druk te staan. 
doordat de mannen direct van het werk naar het casino 
gaan. Ze doen dat voor de gezelligheid. zoals Turken het 
koffiehuis bezoeken. Het kost alleen veel meer geld.' 

Surinamers vinden Chinezen heel slim, venelt de 
Surinaamse ondernemer. 'De Chinees praat met veel, komt 
niet in cafes, maar zet wel een bedrijf op. Surinamers ko­
pen Chinees eten, maar een Chinees zal zijn haar niet bij 
een Surinamer laten knippen. Hij is dus slim.' 

Ook Turken hebben respect voor de Chinezen. meent de 
Turkse filmer. 'Ze hebben bewondering voor Chinezen, 
omdat ze zo geisoleerd zijn en zichzelf zo goed bescher-
men.' De Tunesier: ^Chinezen associeren we met werken, 
werken, werken. Ze zijn niet open en heel spiritueel.' 

Chinezen spreken onderling met veel over de buren van 
andere nationaliteiten, zegt de Chinese maatschappelijk 
werker. 'In eerste instantie denken we aan onszelf en onze 
positie in Nederland. Dat geldt voor de ouderen nog sterker 
dan voor de jongeren die meer geneigd zijn te integreren. 
De ouderen willen een veilige omgeving, genoeg geld en 

proberen onderling hun isolement te doorbreken. Als hun 
dat lukt, zijn ze tevreden. Dat er ook Turken en 
Marokkanen hier leven. is prima. Zolang het goed gaat met 
een Chinees, kan het hem niet schelen wie er naast hem 

Niemand zegt iets positiefs over Antillianen. Of het 
moet zijn dat Antilliaanse jongeren volgens Turkse en 
Marokkaanse jongens alles mogen van hun ouders en dat 
ze al op jonge leeftijd een scooter krijgen. 

'Eigenlijk kun je niet met Antillianen praten', meent de 
Marokkaanse student. A l s je normaal met ze praat. dan 
maken zij toch ruzie. Het zijn gevaarlijke types.' 

Volgens de Surinaamse ondernemer zijn Antillianen 
een konzichtig volk dat zich niet wil ontwikkelen. 'Ze wil­
len geen scholing, spreken slecht Nederlands. Ze leven van 
dag tot dag. Er zijn in het hele Rijnmond-gebied misschien 
twee Antilliaanse ondernemers. Maar Antillianen willen 
wel meteen het nieuwste haarproduct, zoveel mogelijk 
gouden sieraden, de nieuwste Nike Airs en elk weekend een 
dure huurauto.' 

De Kaapverdiaanse sponleraar is niet positiever over 
Antillianen. Antillianen? Als ik dat woord hoor, krijg ik 
kippenvel. Ik snap het niet. je hebt kansen. Je bent jong, 
sterk en gezond. Maar wat doen ze? Ze wilien niks doen. 
Alleen maar makkelijk leven en alles zo makkelijk moge­
lijk krijgen. Ik kan niet met die jongeren omgaan, al zou • 
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ik ze best wel willen trainen als ze normaal tegen mij zou­
den doen.' 

Misschien is het meest geruststellende voor Antillianen 
dat veel Turken en Chinezen het onderscheid tussen A n ­
tillianen, Surinamers en Kaapverdianen niet maken en dat 
zwart voor hen zwart is. 

De Surinaamse onderzoeker signaleert een andere 
trend. 'Het is al zo ver dat een zwarte die zich slecht ge-
draagt. vooral door Nederlanders automatisch wordt ge­
zien als een Antilliaan. Volgens diezelfde manier van rede-
neren wordt van een nette en rustige zwarte gedacht dat 
het een Kaapverdiaan is. In het onderling verkeer gaat het 
vaak niet om de nationaliteit van mensen. maar om het ge­
voel. Men redeneert: die zwarte lust ik niet, dus dat is een 
Antilliaan.' 

De Antilliaanse onderwijzeres wordt moedeloos van net 
negatieve beeld. 'The hunting season is weer begonnen. We , 
deugen de laatste tijd nergens voorrTk begrijp ook niet 
waar al dat geweld onder Antilliaanse jongeren voor nodig 
is. Ze doden zonder reden. Dat is erg cynisch. Maar we zijn 

niet allemaal zo. Er zijn heel veel welwillende Antilliaanse 
studenten in Nederland.' 

Hoewel ze bijna dezelfde nativc-taal spreken 
- Papiamento lijkt op het Kaapverdiaanse Creools - heb­
ben Antillianen en Kaapverdianen volgens de Antilliaanse 
onderwijzeres weinig contact met elkaar. Turken en 
Chinezen hebben over het algemeen geen mening over 
Kaapverdianen. omdat ze die groep niet van de rest weten 
te onderscheiden. De Surinaamse ondernemer vertelt over 
Kaapverdianen wat veel Nederlanders ook over hen zeg­
gen: 'Het zijn harde werkers. Daar moet je respect voor 
hebben. Qua discipline de besten in de hele allochtone 
groep. Ze werken veel en goed in de schoonmaak. Ze blij­
ven alleen te veel in hun groep hangen en integreren te wei­
nig. Er zijn er die hier tien, twintig jaar wonen en alleen 
Portugees spreken.' 

De Marokkaansc-opbouwwerker wijst op de vriende-
lijkheid van de Kaapverdianen. 'Die mensen vieren altijd 
feest.' • 
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De loopbanen van mannen en vrouwen vertonen duidelijke verschillen. Er is sprake 
van segrcgatie naar beroepsrichting en ook naar niveau. In deze bijdrage richten wij 
ons op dc niveauverschillcn. De oorzaken van niveauverschillen kunnen gezocht 
worden in arbeidsorganisaties maar ook in gedrag, attitudes en ambities van man­
nen en vrouwen zelf Dit onderzoek richt zich op dc vraag ol mannen en vrouwen 
vlak voor het betreden van dc arbeidsmarkt verschillende loopbaanaspiraties heb­
ben cn waardoor dc aspiraties voorspeld worden Als voorspellende variabelen zijn 
studieresuliaten, achtergrond variabelen en persoonlijke variabelen opgenomen. 
%ekse blijkt een belangnjke voorspcller voor loopbaanaspiraties. Daarnaast voor­
spellen persoonh/ke variabelen aspiraties. De loopbaanaspiraties van mannen en 
vrouwen worden door dezelfde variabelen voorspeld. De belangrijkste voorspel/ers 
zijn status motivatie en masculiniteit, dit zijn tevens de variabelen waarop mannen 
en vrouwen sterk verschillen. Cezinsmotivatie hangt negatief samen met loopbaa­
naspiraties, ook hierop verschillen mannen en vrouwen aanzienlijk. 

Tiefwoorden: gender, sekseverschil, loophaan 

1 Inleiding 

Dc laatste dceennia is cr veel veranderd met betrekking tot de arbeidsparticipa­
tie van vrouwen. Het aandeel van vrouwen a a n betaalde arbeid is aanzienlijk 
loCKcnomcn Ook op het gebied van scholing is dc achterstand van vrouwen in 
hoge mate ingclopen Ondanks deze belangrijke ontwikkelingen zijn er echter 
grote verschillen tc zien tussen dc posities van mannen cn vrouwen. Dc partici-
paucgraad van vrouwen is nog steeds beduidend lager dan die van mannen cn 
daarnaast treffen wij mannen cn vrouwen niet op dezelfde pick aan op dc ar­
beidsmarkt. Er is ecu zeer opvallende segregate naar beroepsrichting. Wij vin­
den vrouwen ovcrwegend in dc dienstverlcncndc sectoren terwijl mannen meer 
tc vmden zijn in technische cn commerciele branches. Dit patroon vinden wij 
o o k i n andere Wesi-Europcse landen en dc VS. Naast deze hotizontale segrcgatie 
is er sprake van een verticale segrcgatie waarbij wij vrouwen vooral op de lagere 
functie-niveaus aan treffen, terwijl mannen veel vaker tc vinden zijn in dc- ho­
gere cn leidinggevende posities (zie Hooghiemstra & Niphuis-Nell , 1993). 

Wat betreft dc horizontale arbeidssegrcgatie moet een belangrijke oorzaak ge-

Dr Els v a n S c h i e was ten t ijde v a n het o n d e r z o e k v e r b o n d e n a a n d e v a k g r o e p S o c i a l e en 
O r g a n i s a t i e p s y r h o l o g i e v a n de Ri jksumvers i t e i t L e i d e n C o r r e s p o n d e n t i e a d r e s : M i n i s t e r i e 
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zocht worden in de verschillende opioid ingskcuzen van jnngens cn meisjes. In 
deze bijdrage zullen w i j echter de schoolkeuzen buiten beschouwing laten en 
ons vooral richten op verticale segrcgatie. Factoren die van invloed zijn op deze 
sc-gregatie zouden primair gezocht kunnen worden in dc arbeidsorganisatie en 
de werking van de arbeidsmarkt. De focus van het hier te presenteren onder­
zoek is echter niet gericht op factoren in de arbeidsorganisatie maar op de rol 
die mannen en vrouwen zelf spelen (zie Solomon, Bishop & Bresscr, 1986). Wij 
richten ons hier op de vraag in hoeverre achtergrondvariabelen, persoonlijke va­
riabelen cn ook de studieresultaten van invloed zijn op de loopbaanaspiraties 
van mannen en vrouwen. 

Wanneer wij ons richten op individuele kenmerken dan kunnen scholing en 
wcrkervaring als belangrijke be'invloeders van dc loopbaanontwikkeling aange­
wezen worden (Van der Burg, 1992). Het niveau van de scholing hangt samen 
met het functieniveau. Bij werkervarmg gaat het om de kwantiteit van de erva­
ring, maar daarnaast ook om de kwaliteit van de ervaring. De eerste haan na het 
afsluitcn van de schoolperiode kan van grote betekenis zijn voor het verdere ver­
loop van de loophaan. Een cruciaal moment voor de loopbaan is dan ook de 
overgang van leerling/student naar wcrknemcr/1 unctionaris. De aard en het 
niveau van dc baan zal naast de genoten opleiding vooral bei'nvloed worden door 
de loopbaanaspiraties van de nieuwkomer op de arbeidsmarkt (Fassinger, 1990). 

In verschillende onderzoeken is aangetoond dat de loopbaanaspiraties van 
mannen en vrouwen verschillen (zie Rowe Si Snizck, 1995; Farmer, 1985). Ver­
schillen in loopbaanaspiraties binnen arbcidsorganisaties zouden verklaard 
kunnen worden door dc wijze, waarop de organisatie reagcert op werkende man­
nen en vrouwen (Ranter, 1976; Loscocco, 1990). Maar verschillen in loopbaanas­
piraties zijn ook gevonden bij middelbare scholieren (Farmer, 19.85) en bij stu­
denten in het hoger en wercnschappelijk onderwijs (Farmer & Chung, 1995; Bur­
ke, 1994). 

In de literatuur worden verschillende variabelen genoemd die van invloed 
zouden zijn op loopbaanaspiraties en die de gevonden verschillen tussen man-
ncn/jongens en vrouwen/meisjes zouden kunnen verklaren Deze variabelen 
zijn grofweg te verdelen in omgevings- en achtergrondvariabelen, persoonlijke 
variabelen (waaronder persoonlijkheidskenmerken en attitudes) en bekwaamhe-
den of prestaties. 

Farmer (1985) ontwikkelde een model voor loopbaanontwikkeling en presta-
tiemotivatie van vrouwen/ meisjes en mannen/jongens. Ze testte dit model bij 
een groep middelbare scholieren (N= 1863). Een van dc tc voorspellen dimensies 
in haar model was dc loopbaanaspiratic op langere termijn. In het onderzoek 
werd nagegaan of, en zo ja, hoe de achtergrond van de persoon, persoonlijke / 
pcrsoonlijkhcidsvariabelcn en omgevingsvariabelcn van invloed zijn op de loop­
baanaspiraties van jongens en meisjes. Uit het onderzoek kwam naar voren dat 
alle drie groepen variabelen significant samenhingen met loopbaanaspiraties. 
Ook voorspclden deze variabelen aspiraties op kortere termijn (school/studie-as-
piraties) en zclf-effcctiviteit. In het onderhavige onderzoek baseren wij ons op 
het model van Farmer (1985), aangepast aan de Nederlandse situatie en het speci­
fieke stadium in de loopbaan. Wij beperken ons daarbij tot de voorspelling van 
(langere termijn) loopbaanaspiraties. 

Voor de middelbare scholieren in het onderzoek van Farmer (1985) ging er 
nog een tijd overheen voordat zij aan dc echte loopbaan zouden beginnen. In 
ons onderzoek gaat het om loopbaanaspiraties op een moment dat deze voor de 
rcspondenten een saillant onderwerp vormen, namelijk kort voordat zij dc ar­
beidsmarkt gaan betreden. Met de schoolkcuze hebben zij al tot op zekere hoog­
te een bepalende stap gezet in hun loophaan. Een aantal achtergrondvariabelen 
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Loophaanaspiralies v a n m a n n e n en vrouwen 

UII het model van fermcf die vooral van belang zijn als voorspeller van schoolas-
piraties zullen a dus vlak voor hei bctiedcn v a n de arbeidsmarkt minder relevant 
M i n . Ill hot onderzoek van Farmer [1985] bleken etnische achtergrond, locatie 
van de school (huurt) cn sociale klasse belangrijke voorspcllers v a n schoolaspira-
t i c s . Dc lange termim loophaanaspiratie werd door d e z e variabelen echter veel 
minder voorspeld O o k (vcrbale e n wiskundige) vaardigheden werden door Far­
mer als voorspeller opgenomen. Deze werden overigens gemeten door een zelf-
1 coordclmg van dc scholieren re vragen; de variabelen waren niet gebaseerd op 
dc te tel„ke schoolresultatcn. Farmer het zien dat deze vaardigheden de aspira-
tics slechts in gennge mate voorspellen en dan nog vooral de schoolaspiraties 

119851 T > ' " n 3 1 ^ ' . ' ? e r S < " " 1 1 " ^ h « -"Ode! van Farmer 
985] substantieel zullen b„dragen aan de voorspelling van de loopbaanaspira-

i t s van mannelnkc cn vrouwelijke studenten. Persoonlijke variabelen die sigm-
icantc invloed hadden op loopbaanaspiraties in het onderzoek van Farmer wa­

ren zeifbeeld, sekse-ro ident.ficatie (masculien en leminien), attributiestijl (in­
tern versus extern| en gezinsmotivatie'. Een positief zeifbeeld voorspelt een Lo­
m e oophaanaspiratic. Deze samenhang is ook in ander onderzoek vastgesteld 
[ZH tochel A Muchinsky, .995). ,„ tegenstelling tot het onderzoek van Farmer 
waar bet zeifbeeld zich beperkte tot academisch' zeifbeeld zullen wij gebruik 

i S K b S S S S T 6 C O n C C P t " m " c n m e t d e " ' S c h a a l 
Dc invloed van sekse-rol identificatie (of sekse-rol attitude) is ook in ander on-

oerzoek als voorspellcr van loopbaanaspiraties naar voren gekomen [zie O'Brein 
fit Fassmger, 1 9 9 o , h.ssmger, 1 9 9 0 ; Reichel & Muchinsky, 1995) . Sekse-rol identi-
licatic k a n voorspellcnd zijn voor de mate, waarin een traditioneel mannenbe-
roep d o o r r r o u w , , geambieerd wordt (ol vrouwcnberoep d o o r mannen) (Betz & 
l . t^erald, 1987), maar kan ook voorspellcnd zijn v o o r het niveau van de aspira-
nes hen onderscheid dient dan gemaakt te worden tussen een feminiene en 
mascul.ene .dent,ten. Farmer vond dat bij meisjes beide dimensies van de sekse-
rol identiteit voorspellcnd waren voor loopbaanambities terwijl bij jongens al-

u „ w M a ' ' , l l c n t i t c " P l , s i t i c ' ^ m e n h i n g met loopbaanambities Elle-
mers [1993] het zien dat vrouwen die een hoge functie hebben bereikt de stereo-
ticp vrouwemke eigenschappen met op zichzelf van toepassing vinden cn zich­
z e l f meer i n masculicnc termen waarnemen. Dit suggercert dat ook voor vrou­
wen vooral dc maseuhenc identiteit voorspellcnd zou kunnen zijn voor het 
aspiratieniveau. 

Een andere variabele die ook in ander onderzoek naar voren komt als voor-
spcller van oophaanaspiraties is interne versus externe attributie of 'locus of 
contro [Bishop K S o l o m o n , 1989). In navolgmg van Weiner (19711 maakte Far­
mer | I 9 8 9 ] naast het onderscheid tussen intern versus extern onderscheid op dc 
dimensie stah.el-insiabiel. Whitley, McHugh en Frieze |I986] concludecrden op 
hasis van een meta-analytic dat mannen meer dan vrouwen geneigd zijn succes 
aan interne factoren toe te scluijvcn.Voor zover vrouwen interne attributes ma­
ken z.|n die meer instabiel (inzet) dan bij mannen die meer stabiele Italent] inter­
ne attrihut.es maken. In het onderzoek van Farmer (1985] bleek de mate waarin 
me.sies hun succes tocschreven aan inzet (intern instabiel) voorspellcnd te zun 
voor loophaanaspiratres. 

De factor Rezinsmotivatie had in het onderzoek van Farmer [1985] een neira 
ticve relatie met loopbaanaspiraties c n dat gold bovendien alleen voor de mcis-
ics. Dc motivatie vooi een gczin is op te vatten als een n u n dc loopbaan concur-
rerend domein om .ets tc willen •bereiken'. Onderzoek van burke 11994] liet zien 
dat mannelnkc c n vrouwclijk studenten dezelfde waarde hechten aan het gczin 
cn dc pnve-rollen, maardat dc verwachtingen omtrent dc toekomstige rollen en 
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gedragmgen in het prive-domein sterk traditioneel van aard zijn. Behalve vragen 
tc stellen naar de motivatie voor een gezm (kinderen en huishouden] zullen wij 
ook aandacht besteden aan andere met de loophaan concurrerende gebieden 
waarvoor men gemotiveerd kan zijn. Daarnaast zullen betrokkenheid bij de 
loopbaan en loophaanmotivaties als voorspellende variabelen in het onderzoek 
worden opgenomen. Het begrip loophaanmotivaties omvat zowel het belang dat 
gehecht wordt aan de inhoud van het werk, als de status en de mate, waarin 
men goed wenst te presteren. Verwacht wordt dat deze variabelen positief zullen 
samenhangen met loopbaanaspiraties van studenten die bijna de arbeidsmarkt 
gaan betreden. 

Het model dat in dit onderzoek wordt getoetst ziet er als volgt uit: 

achtergrondvariabelen 

sekse 

opleiding vader 

opleiding moeder 

persoonli |ke variabelen 

loopbaanmotivaties 

loopbaanbetrokkenheid 

gezinsmotivatie 

attributiestijlen 

sekse-rol identificatie 

zeifbeeld 

studieresullaten 

object ief 

subjectief 

loopbaanaspiraties 

gewenste niveau van functie 

Figuur 1 Model voor de voorspelling van loopbaanaspiraties 

Het belangrijkste verschil met het onderzoek van Farmer (1985) betreft de on-
derzoekspopulatie wat betreft de fase in de loophaan; het gaat in het onderha­
vige onderzoek om studenten vlak voor het betreden van de arbeidsmarkt terwijl 
het bij Farmer middelbare scholieren betrof. Gezien de populatie richt dit onder­
zoek zich uitsluitend op loopbaanaspiraties en wordt een aantal achtergrondva­
riabelen buiten beschouwing gelaten waarvan bekend is dat ze vooral de school-
keuze voorspellen. 

2 Methode 

2.1 Respondenten 
Aan het onderzoek deden 524 laatstejaars H E A O - studenten mee. De respon­
denten werden geworven via drie HEAO's, alle drie gevestigd in de Randstad. 
Het voordeel van deze groep tespondentcn is dat zij een gclijke opleidingsach-
tergrond en in beginsel dezelfde loopbaanmogelijkheden hebben, waarbij sprake 
is van een zeer grote spreiding arm beroeps- cn loopbaanmogelijkheden. Veel 
HBO-opleidingen leiden heel nadrukkelijk op voor ecu specifiek hcroep, bij­
voorbeeld fysiotherapeut, waardoor er naar verwachting wemig spreiding in 
loopbaanaspiraties zou zijn. Dit probleem geldt met voor FIEAO-studcnten. Een 
andere ovcrweging voor de keuze van HEAO-studenten is dc verhouding van 
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i s s s s A ; m < , n s m M ̂  ™ — 
2.2 Procedure 
De vragcnl.j.stcn werden klassikaal afgenomen in area 25 groepen De erocoen 
va ccrden ,n grootte van 5 tot circa 50 studenten. De vragcnhScn werden S-
lens schooled rngevuld Aan dc studenten ,s gevraagd „ wij ook S S moch-

v r a , * een V m h 'k h , u d i u r c s u l t a ™ - '«««•«" men h,ernu-c nrstenrde wer g -
vr agd cur hand eken,ng tc zetten op de laatste pagina van de vragenlijst Met 
h « o o g op vervolgonderzoek is op de laatste pagina ook gevraagd h « a d r e s i n " 

2.3 Instrument 
Ideale / „ „ „ Als afhankclijke variabele werd in dit onderzoek gebruik gemaakt 
v. n le beschr,,v,ng van een fictief bedrijf met acht verschillende typen L i n e s 
OcvBiaxd werd aan ,e geven welke functie de respondent in de Reschetsu ar 
be.dsorMan.sat.e bet meest aantrekkclijk zou vinden om op termijntc ver vullen 
n he, f.ct.evc bedrijl worden in de lijnorganisatie vier niveau" o n u e S i d e n 

te weten. topmanaxemcnt, middclmanagcmcnt, afdclingschef en u i t Z r e n d ni-
v c m r l aarnaast waren d.rect onder dc top en onder bet managemen st unc-
ucs ,n de nrgan.sat.e opgenomen. Het fictieve bedrijf zag crals volg, U t 

7 le idmggevend 

staffurxtionaris 

1 topmanagement 

nicer dan 50 pers. 

3 persoonlijk i 

adviseur 

4 midde lmanagement 

leidmg 1 0 5 0 pers 

7 uitvoerend 

M B O - m v c a u 

5 afdclingschef 

leiding < 10 pers 

I 6 s t a f f u n c t i e 

: 8 uitvoerend 

I H B O - n i v e a u 

F i g u u r 7 
Tn tirlhrdri/f met acht verschillende typen functies 

\ c Z u r H C V C b C l l r M f ,* * c h t

L " n a f " » n k c l i i k e organisanc-adviseurs voorge­
legd die adv.scrvar.ng hadden op het terrein van formatievraaestukken en o 
msatiestructuur. Aan hen is gevraagd dc functies te rangschikken na ar nivc-m 
Op basis h.ervan ,s een rangordening van vier categorieen ontstaan te we en 
^managemen t 111, staffunctie (2,3,6) middelmanag'ement (4,5) en u ' i t v o e S 

PersnunUike variaMen. De persoonlijke variabelen vallen tureen in een tan 
tal constructen, ,n overeenstemming mel het model zoals gepresauCcra in £ 

Umphaanrmrtivalie is gemeten met 15 items waarmee diverse aspecten van 
loopbaanmotivauc worden gemeten. Op basis van een t a c t o r a n a l y e K 

'terns, „ 71); status motrvat.e (5 items, „ .70), loopbaanccntraliteit [4 items 'v 
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.60). Deze laatste factor heeft betrekking op de mate, waarin men exclusief 
voor tie loopbaan kicst. Al le items bestaan uii ecu 5-puntsschaal lopend van 
l=helemaal niet mee eens tot 5=helemaal mee eens. 

Een voorbeeld voor intrinsieke motivatie is: 'Ik zoek een baan met veel uitda-
gingen'. Een voorbeeld voor status motivatie is: 'Ik wil binnen 10 jaar na mijn af-
studeren de top bereiken'. Een voorbeeld voor loopbaanccncraliteit is: 'Ik ben be­
reid voor mijn carnere 60 uur per week of meer tc werken'. 

Loopbuanbetrokkenheid is gemeten met de 10 items van de standaard vragen­
lijst van Van den Heuvel, Ellemers en Seghers (1995). Enkele items zi jn qua for­
mulering aangepast aan de situatie dat de respondenten in dit onderzoek nog 
geen werkkring hebben. Deze schaal heeft een goede interne consistentie, een 
a van .88. Enkele voorbeelden van items: ' ik zal mijn nek uitsteken om in mijn 
werk vooruit te komen'. 'In mijn vrije tijd ben ik vaak bezig met dingen die met 
mijn toekomstige carriere te maken hebben'. De vragen werden beantwoord op 
een 5-puntsschaal van I = helemaal met mee eens / 5=helemaal mee eens. 

Cezinsmotivatie/concurrerende motivatie is gemeten met 15 items, acht hier­
van hebben te maken hebben met zogenaamde gezinsmotivatie. Daarnaast zijn 
vragen (twee items) opgenomen over hobby-motivatie en zijn er enkele vragen 
(vijf items) gesteld over de normen met betrekking tot arbeidsparticipatie en rol­
verdeling van mannen cn vrouwen. Alle vragen werden beantwoord op een 5-
puntsschaal van l=he!emaal niet mee eens / 5=helemaal mee eens.Op basis 
van de factoranalyse over de eerste 10 items blijken er drie factoren ten grondslag 
te liggen aan gezins/concurrerencle motivatie. Gezinsmotivatie is de eerste fac­
tor en bestaat uit vier items («» .75) gericht op dc mate waarin men wi l investeren 
in het gezin en het sociale leven ten koste van de loopbaan. Een voorbeelditem 
is: 'Ik vind dat de zorg voor mijn gezin bij mijn verantwoordelijkheden zou be­
horen'. De volgende factor is kindcrmotivatie en heeft uitsluitend betrekking op 
de wens kinderen te hebben cn de zorg ervoor op zich te nemen, bestaande uit 
vier items (o .61). Een voorbeelditem is: ' lk wi l later een gezin met kinderen'. 
Hobby-motivatie, de derde factor bestond uit twee items, deze correleerden .36. 
Gezien deze geringe samenhang zullen deze variabelen in het onderzoek verder 
niet betrokken worden. 

De vijf normvragen vormden met elkaar ook een schaal, maar twee van de 
vijf items vallen daarbuiten (drie items, n .77). Een voorbeelditem is: 'De zorg 
voor kinderen ligt op de eerste plaats bij vrouwen'. De twee items die niet sa-
menhingcii met de andere normvragen hadden betrekking op het combineren 
van kinderen en een topcarriere voor mannen en in het andere item voor vrou­
wen. 

Zeifbeeld werd gemeten met de 10-itemschaal van Rosenberg (1965). De inter­
ne Consitentie was goed {<> .86). Een voorbeeld item is: 'Ik vind dat ik goede kwa­
liteiten heb', te beantwoorden op een 5-puntsschaal. 

Attributiestijlcn werden gemeten door steeds twee vragen te stellen, waarin 
gevraagd werd of succes werd toegeschrcven aan intern-stabielc , intern-instabi-
ele of cxtcrn-instabiele factoren. Een voorbeeld voor cxtern-instabie! is: A l mijn 
succes komt door geluk'. Een voorbeeld van intcrn-stabicl is: 'Dankzi j mijn in­
telligentie, hen ik zo succesvol'. Een voorbeeld voor intcrn-instabiel is: 'Ik heb 
succes omdat ik hard werk'. Gevraagd werd steeds op een 5-puntsschaal aan te 
geven in hoeverre dc respondent het met deze uitspraak ecus was. 

Zelf-effectiviteil werd gemeten met dc drie cioor Farmer (1985) gebruikte 
items. Deze schaal had een matige interne consitentie [n .47). Een voorbeeld­
item is: ' lk maak een begonnen taak altijd af. Hierop werd gereageerd met be­
hulp van een 5-puntsschaal. Gezien de gering interne consistentie zal deze 
schaal in het onderzoek niet verder betrokken worden 
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Scksc ml hlcntitcil is gemeten met dc Nederlandse Sekse Indentiteits Vragen­
lijst (W.llemsen & Fischer, I994). Er is daarbij alleen gebruik gemaakt van de 
kcnmcrkenlijst. Hit concept bestaat uit twee variabelen: masculiniteit en femi-
ntteit elk gemeten door het aanbieden van 15 kenmerken met de vraag in hoe­
verre elk kenmerk van toepassing is. Voorbeelden voor de masculiene schaal 
zi in: ambmeus, moedig en ondernemend, voorbeelden voor de feminiene 
schaal z i jn: begrijpend, tactvol en zorgzaam. 

Studieresultaten In de vragenlijst is een item opgenomen met de vraag een 
oordeel tc geven over de cijfers, die men in de studie had gehaald, te beoordelen 
<>P een S-puntsschaa van zeer slecht naar zeer goed. Naast deze subjectieve 
maat voor studieresultaten is toestemming gevraagd om te mogen beschikken 
over de feitelijke studieresultaten.Van de totale groep hebben 340 rcspondenten 
hiervoor hun toestemming gegeven. Van deze studenten werd van alle behaalde 
enters in bet derde jaar een gemiddelde berekend. 

Achterxrnndxefievenx Voor de achtergrondgegevens werd gevraagd naar sekse 
het opleidingsniveau van de vader en dc moedcr, de leeftijd'en of men een vaste 
partner had. 

3 Resultaten 

Als eerste presenteren wij de resultaten op de afhankelijke variabele- de loopbaa­
naspiraties van vrouwen en mannen gebaseerd op de meest aantrekkeiijke func­
tie in een fictief bedrijf. 

Wat opvalt in Tabel I is dat een relatief groot dec! van dc studenten een leiding­
gevende functie ambiert (ca. 60%). Er is daarbij wel een verschil tussen mannen 
en vrouwen te constateren, mannen prelercren vaker ecu functie in de top en 
vrouwen geven als voorkeur vaker een functie in het middelmanagement Daar­
naast is opvallend dat een even groot dec! van dc vrouwen als van de mannen 
een staffunctie amb.ccrt. Dit terwijl vrouwen juist relatief vaak in dcreeliike 
functies terecht komen. 

Tabel 1 Aantal (%) v , o u w e n en mannen d,c een specifieke lunette binnen de frctteve organi­
satie prelercren » J O I » 

lunette 

leidinp staf 

uitvoerend HBO 
uitvoerend MBO 

vrouwen 
ftv= 200) 

28 (14) 
23 (12) 
30 (15) 
53 (27) 
39 (20) 

5 (3) 
22 (11) 

mannen totaal 
(N=303) (N=504) 

topmanagement 28 (14) 98 (32) 
persoonlijk adv. 23 (12) 39 (1 3) 126 (25) 

63 (13) 
49 (16) 79 (16) 

middelmanagement 53 (27) 65 (21) n f i m 
a'delingschei 39 (20) 32 (11) '71 2 

6 (2) 11 ( 2) 
12 (") 34 (7) 

2 (D 2 (0) 

staffunctie 5 (3) 6 ( 2 ) 

3.1 Studieresultaten ., 
Van 340 rcspondenten beschikken wij over de werkelijke cijfers over lict voor­
gaande stud.eiaar. Het gemiddelde cijfcr vooral deze rcspondenten over alle vak­
ken was 6,3.Vrouwen haaldcn gemiddeld 6,4 en mannen 6,2. D.t verschil is niet 
significant. Ook is gevraagd naar cen subject.cl oordeel op een 5-puntsschaa! 
Zowel mannen als vrouwen waren tamclijk posmef over de door hen behaalde 
resultaten (vrouwen 3,61, mannen 3,41). 
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3.2 Achtergrondgegevens 
De gemiddelde leeftijd van de respondenten was 22 jaar en dit was met verschil­
lend voor mannen en vrouwen. Het opleidingsniveau van de vaders was in het 
algemeen hoger dan dat van dc moeders. Moeders hadden relatief vaak als hoog­
ste opleiding Middelbaar Algemeen Onderwijs terwijl vaders vaak H B O en 
MBO-niveau hadden. Er was geen verschil in het opleidingsniveau van de 
ouders tussen de mannelijkc en vrouwelijke respondenten 

3.3 Persoonlijke variabelen 
We zullen allereerst beschrijven hoe de mannelijkc en de vrouwelijke respon­
denten scoorden op de in dit onderzoek onderscheiden factoren in de categorie 
persoonlijke variahelcn 

De intrinsieke motivatie heeft betrekking op de inhoud van de baan. Dc res­
pondenten scoren op deze schaal hoog. De intrinsieke motivatie van vrouwen is 
iets groter (met significant) dan die van mannen. Statusmotivatie heeft vooral 
betrekking op het imago van de baan en op het willen bereiken van de top. Sta-
tusmotivatie is voor mannen significant hoger dan voor vrouwen. Ook de loop-
baancentraUteit is voor mannen significant hoger dan voor vrouwen. De gemid­
delde scores laten zien dat zowel mannen als vrouwen niet alles opzij willen zet­
ten voor hun loopbaan. De betrokkenheid bij dc loopbaan is gematigd voor zo­
wel de mannelijkc als vrouwelijke studenten. Wanneer wij deze vergelijken met 
de loopbaanbetrokkenheid van AIO's in het onderzoek van Van den Heuvel e.a. 
(1995) dan is deze bij de groep respondenten in ons onderzoek aanzienlijk lager. 
We! is loopbaanbetrokkenheid voor mannen in ons onderzoek significant hoger 
dan voor vrouwen. 

De kindermotivatie is tamelijk hoog voor zowel mannen als voor vrouwen. 
Mannen geven hliik van een sterkcre kinderwens dan vrouwen en geven aan 
hier in hun loopbaan ook rekening mcc tc willen houden. Met betrekking tot 
de gezinsmotivatie, dat wil zeggen het ttjd vrij maken voor het gezinsleven, zi jn 
het de vrouwen die aangeven meer van hun loopbaan te wi l len /zu l len inlcve-

Tabel 2 Gemiddelde scores van vrouwen cn mannen op de persoonlijke variabelen en toet­
sing van verschillen op basis van twee-zijdigc t-toetsen 

factor vrouwen mannen t df P 

intrinsieke motivalie 4.33 4.26 1.65 522 .099 
status motivatie 3.03 3.30 4.74 519 .000 
loopbaancentraliteit 2.42 2.66 3.86 520 .000 
loopbaanbetrokkenheid 3.25 3.39 2.50 513 .013 

kindermotivatie 3.64 3.79 2.15 517 .032 
gezinsmotivatie 3.43 3.13 -4.61 519 .000 

traditionele normen 1.70 2 58 10 97 521 .000 
kind-lop carriere man 2.03 2.10 .73 522 .463 
kind-top carriere vrouw 2.24 2.59 3.10 522 .002 

zeifbeeld 4.1.7 4.30 2.86 517 .004 
extern-instabiel 2 61 2.61 .02 519 .983 
intern-stabiel 3.25 3.13 -2.15 519 .032 
intern-instabiel 3.18 3.32 1.93 517 .054 

feminien 3.76 3.45 -8.12 503 .000 
masculien 3.39 3.49 2.59 !>03 .010 

1 = laag 5 = hoog 
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ren v. K , r het «ezinsleven dan mannen. IX- gemiddelden bij tradhionek normen 
houden in da. een lage score staat voor niet-traditionecl cn een hoge score voor 
wcl-.rad.t.onecl Dc resultaten laten zien dat war betreft opvattingen ovcrde rol­
len van mannen en vrouwen, vrouwen beduidend minder traditioneel ziin dan 
mannen )e enmlnnatie van een topcarriere met het hebben van kinderen 
wordt v o , , , m a n n e n m e t als een probleem beoordeeld. Die mening zijn zowel de 
mannelnkc als cie vrouwelijke respondenten toegedaan. Deze combinatie zou 
v o o r vrouwen .cts moe.l.,ker zijn. Wat opvalt is dat vooral mannen vinden dat 
voor vrouwen decomb.nat.e kinderen en een topcarriere wat moeilijker is 

let ze///»ec/ (/ van mannen en vrouwen is in deze steekproef behoorlijk posi-
.ef. Manner, hebben een nog wat posmcver zeifbeeld dan vrouwen. Bij de attri-

nuncsmlen komt naar voren dat zowel mannen als vrouwen succes meer intern 
dan extern attribueren. Mannen attribueren daarbij meer naar stabiele oorzaken 
.talenten) terw.,1 vrouwen succes meer aan instabiele factoren attribueren, zoals 

Dc resultaten ten aanzien van sekse-rol identiteit tonen aan dat vrouwen 
z t n z c l t als meer fcm.n.cn beoordelen dan mannen. Ook hi, de masculicne 
schaal v.nden w„ het traditionele verschil tussen mannen en vrouwen mannen 
ZILII Ziclizell als nicer masculicn dan vrouwen 

Oc volgende vraaK is welke van deze variabelen bijdragen aan dc voorspelling 

va 1rV,w« va

1

r ,ahc ,cn rpir;'VCS
 V H O " P e " c n - ° P h a s i s V i , n h c l onderzoek van arme. (1995 ,s te verwachten dat vooral de persoonlijke variabelen samen-

. ngen met loopbaanasp.rat.es. Om na tc kunnen gaan ol o o k de andere groe-
Ptn vjnahclen voorspellcnd z„n is ,n een hierarchischc regressie-analyse aller­
eerst de factor studieresultaten opgenomen, vervolgens zijn de achtergiondvari-
a l H . e , ,n de regressie-analyse opgenomen en ten slottc de persoonlijke variabe­
len. H.erarch.sclie rcgress.e-analyses zijn ook uitgevoerd voo, de manncliike en 
vrouwehike respondenten afzonderlijk. ""Clime en 

Alsaf l iankcl . jke variabele is de loophaanaspiratie opgenomen, gebaseerd op 
de Kcpalereerde b a a n >n het f.ct.cve bedrijf. Deze variabele geeft he, meest con-
erect weer welke lunct.e geambicerd word,. Dc rangordening bestaat uit I u -
voerend niveau, 2 leidinggcvcnd middenkader, 3 staffunctie cn 4 leidingge­
vende topfunctie Kiumggs 

Uit deze analyses kom, duidelijk naar voren dat de studieresultaten met aan 
de voorspelling hi.dragcn. Bij Farmer (1985) droegen tie [zelf gerapporteerdc stu 
dicrcsul tatcn wel b., aan de voorspelling van schoolaspuaues maar n,e, aan de 

"oispelhng v a n langere termijn loopbaanaspiraties. Hier zien wij dat ook als ue 
loopbaan meer nab„ ,sdestudieresultaten opdeaspiratiesgeen invloed hebben 

Tabel 3 Results van hivrarchische regressie-analyses ter verklaring van loopbaana 
tic: bii mannen en vrouwen oira-

studiereviltaten R'= 02 
Fch=2.64 Fch = .00 

totaal 

R =.00 R > = 0 2 

Fch = . 0 8 9 

achtergrond „> = 0 2 R V 0 1 R » „ 
l ' < , " a b d ' - ' n ^ h = 6 8 r ch=54 Fch=30V 
persoonlijke R>= 33 R ; = 3 g ? _ 
variabelen Fch=4 16-- Crh-t i - > . . _ 

Fch = 7 17" Fch=9.02" 
•o<.05;**p- .01 
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De achtergrondvariabelen dragon hij aan tic voorspelling van de loopbaanaspi­
raties. In het onderzoek onder middelbare scholieren (Farmer, 1985) waren met 
name opleiding van de ouders, dc school cn de buurt belangrijke voorspellers 
voor aspiraties. Op basis van deze analyse is echter niet vast te stellen welke ach­
tergrondvariabelen vooral een rol spelen in de voorspelling. De hierna te bespre­
ken stapsgewijze regressie-analyse zal moeten uitwijzen welke variabelen ver-
antwooordelijk zijn voor de voorspelling van loopbaanaspiraties. 

In dit onderzoek wordt een substantieel deel van de variantie in de loopbaa­
naspiraties verklaard door de persoonlijke variabelen. Voor dc totale groep is het 
percentage verklaarde variantie 62. Voor mannen en vrouwen afzonderlijk is het 
aanzienlijk lager, respectievelijk .36 en .33. De verklaarde variantie is dus voor 
de groep mannen en vrouwen nagenoeg gelijk. Het substantiele verschil in ver­
klaarde varianne voor enerzijds de gehele groep en anderzijds de mannen en 
vrouwen afzondelijk wijst op het belang van sekse als verklarendc variabele voor 
loopbaanspiraties. De volgende stap is na te gaan welke variabelen vooral bijdra­
gen aan de voorspelling. Daartoe is een stapsgewijze regressie-analyse uitge­
voerd. Omdat studieresultaten met bijdroegen aan de voorspelling en wij met 
voor alle respondenten beschikken over de studieresultaten is besloten de stu­
dieresultaten buiten beschouwing te laten en alle rcspondenten in de analyse tc 
betrekken. 

Uit de analyse komt zoals verwachr naar voren dat sekse een van dc voorpel-
Icnde variabelen is. I )it is echter met dc eerste variabele die in de regressieverge-
lijking wordt opgenomen. Als eerste worden persoonlijke variabelen opgeno­
men. Statusmotivatie blijkt de belangrijkste voorspeller van loopbaanspiraties te 
zijn. Intrinsieke motivatie, loopbaancentraliteit en loopbaanbetrokkenheid dra­
gen net niet significant bii maar hebben wel hoge correlaties met aspiraties. Dat 
ze niet zelf bijdragen aan dc voorspelling kan verklaard worden doordat ze sterk 
samenhangen met statusmotivatie (zie label Sj. Ook gezinsmotivatie hangt sa­
men met aspiraties en ook met statusmotivatie, maar deze verbanden zijn nega­
tief. Hiermee is te verklaren dat gezinsmotivatie geen zelfstandige bijdrage le­
vert aan de voorspelling Kindermotivatie hangt met negatief samen met aspira­
ties. Dc wens om kinderen te hebben en hierin te investeren staat luopbaanaspi-

Tabel 4 Stapsgrwii/e regressie-analyse met loopbaanaspiraties als afhankelUke variabele 
(N=429) 

RJ beta na stapl beta na slap 2 final beta 

status motivatie .27 .52*" .43*" 
masculien .30 .17*" 
sekse .31 .09" 
loopbaancentraliteit .09 
zeifbeeld .08 
intrinsieke motivatie .08 
normen -.07 
kindermotivatie -.04 
gezinsmotivatie -.05 
loopbaanbetrokkenheid .06 
intern-stabiel .06 
intern-mstabiel .04 
extern-stabiel -.03 
femimen -.05 
vaste partner .06 
opleiding vader .02 
opleiding moeder .06 
•p - .05; "p • .01, ***p < .001 
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Tabel 5 tor ion rornetetm iIMCn dc ptf\oonijkt nrubekt 

*_ j 4 5 (• 7 8 9 10 11 12 13 U 
idealebaan 30 .52 .37 .40 .01 ~26 .08 .28 ,08 2 r ~ 0 2 ~ i 7 ~ i 7 
mtmiSMk - .40 .32 .60 .04 -.21 ,10 .27 -.09 .22 02 08 39 

5 - : : *2 2 S S 2 ! i S i l « 1: 

.38 .16 .09 .04 ,05 .03 .22 .04 
13 .28 -.03 .30 .01 -.08 .50 

; E S T : : : - - - - 2 5 ° ° : i . .17 
9 zeifbeeld 0 1 -08 -°l 08 ,18.08 

10 extern-imt ~ ~ ' ' 2 3 2 8 0 4 - ° 8 

11 intern-st - - - - - - I I I ° 3 " ° 3 0 9 " 0 2 

V internm-a _ _ _ _ _ " " 0 8 *-06 .33 
13 leminien _ _ _ _ _ _ _ " " ~ - 09 .00 
ii RMKuKen - ~ ~ 06 

rnt.cs n,ct in dc weg maar de wens voor het gezin, het huishouden en de sociale 
•m gcvmg ti,d beschikbaar te stellen eoncurreen wel me, loopbaanaspiratieT 

De volgende factor die btjdraag, aan de voorspelling van loopbaanaspiraties 
is rnasculmue,,. hoe meer mascul.cn des tc hogere asp.rat.es. l-eminitei ha g 
negatiel samen met asp.rat.es, maar draagt niet bij aan de voorspelling De sa­
menhang tussen lc.mn.en en loopbaanasp.rat.es is niet erg sterk cn is voor man-
ncn en vrouwen gcliik. 

De volgende en laatste variabele die opgenomen werd in de regressievergeli). 
lev V - _ ' T h C r b c n , h ? C r C ^ ' P ^ n H P i r a t i " <l«n vrouwen. Daarmee 

J e n sekse een zelfstandige bi.dragc aan de voorspelling van loopbaanaspira 
lies, naast dc variabelen statusmotivatie en masculinitcit, twee variabelen waar­
op mannen en vrouwen ook verschillend scoorden (ziclabel 2) 

Afgezien van intrinsieke motivatie en loopbaanbetrokkenheid die al eerder 
besproken z.,n, ne.gi ook zd/bedd naar het leveren van een significante bn 

t s m r i n ' ' 1 V u ' " ^ 1 ^ ™ M i « "« M « met ho e • spiianes. Zell-ellectiviteil hangt op dezellde wijze samen met loopbaanasnira 
• r n M i \ T S ; " W " m C ' z c l { b c M W ™ «k attributiestijlen hang, alloc, ,n-

arn-s,ab,el samen met aspiraties. Mensen die het succes vooral aan hun ei_en 
kwal.te.tcn locschr.wcn hebben hogere aspiraties. Deze stijl hang, ook samen 
me, een ptis.tiel zeifbeeld, waarmee begrepen kan worden dat dc factor intern 
stab,ele attrihuiiestul geen zelfstandige bijdrage aan de voorspelling van loopy -
nasp,,a,,es beef,. De .wee andere attributiestijlen intem-insubiel en ex erT-in-
s ab el hangen n,c, samen me, loopbaanaspiraties. In tegenstelling tot Farmer 
II9SS vinden w„ ook bij vrouwen geen verband tussen loopbaanaspiraties en n 
tern-.nstabiele(inzet)attributies. aanaspirat.es en in-

bt is ,evens nagegaan of voor mannen cn vrouwen de loopbaanaspiraties 
door verschillende .actoren voorspeld wordt. U i , de regressie-analyse. 2 S r " 
voerd voor mannen cn vrouwen afzonderlijk blijkt dat dezellde variabelen loop-
baanasj.iaties voorspHlen. Status motivat.e blijkt voor beide groepen de c c 
voorspeller, gevolgd door masculinitcit. He, is wel zo da, dc looph ana spi ties 

I. k .11 „ i n 7A „ verklaardc variantie). Ook uit simpele co.relat.es [zieTabel SI 

^ i Z z : : : : ; ^ . m m a n n c n d e f a c m r c n - d t 2 d , d c — - - ^ 1 2 
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Tabel 5 Pearson rontMnrs ln;sen de ptnoonliike vin.tbclen 

? 3 4 5 6 7 S 9 

1 idealebaan .30 .52 .37 .40 .01 ,26 08 28 
2 inlrmsiek - .40 .32 .60 .04 -21 -10 27 
3 s t a l u , ; - - 52 .62 .08 -.36 .18 30 
t loopb.centr. - - - .60 -.10 -.51 .21 .12 
5 loopbaan betr. - ,_1 ,46 13 28 
6 kindmot. - - _ _ _ 3g 16 09 
7 gezinmot. • - _ . 2 5 -12 
H normen - _ _ _ _ _ _ _ i 
** zeifbeeld _ _ _ '_ 

10 exfern-inst - _ _ _ 
11 intern-st. - — _ _ _ _ _ 
Yi intern-inst. - _ - _ _ _ _ 
Ij feminien _ _ _ _ 
11 masuilien - - _ _ _ _ 

70 

-.08 
-.09 
,10 
.01 
-.03 
.04 
.00 
.08 
.23 

n 72 14 
.23 .02 
.22 .02 
.27 
.26 
.30 
-.05 
-.20 
,07 
.28 
.03 

,04 
.02 
.01 
.03 
.04 
.08 
.04 
.03 
.08 

-.11 .37 
.08 .39 
-.09 .46 
-.23 .43 
-.08 .50 
.22 .04 
.33 ,27 
-.18 .08 
-.08 
.09 

43 
.02 

-.06 .33 
.09 .00 
- .06 

ratios met in de weg, maar de wens voor het gezin, hot huishouden en de sociale 
omgeving tijd beschikbaar te stellen concurreert wel met loopbaanaspiraties 

De volgende factor die bijdraagt aan do voorspelling van loopbaanaspiraties 
is masctilmileit. hoc meer masculien des te hogere aspiraties. Feminiteit hangt 
negat.ci samen mot aspiraties, maar draagt met bij aan de voorspelling De sa­
menhang tussen lemmien on loopbaanaspiraties is mot org stork on is voor man­
nen cn vrouwen geliik. 

Do volgende cn laatste variabele die opgenomen werd in de regressievergelii-
kmg is sekse Mannen hebben hogere loopbaanspiraties dan vrouwen Daarmee 
leven S O K S O een zelfstandige bijdrage aan de voorspelling van loopbaanaspira. 
lies, naast dc variabelen statusmotivatie on masculmitcit; twee variabelen waar­
op mannen en vrouwen ook verschillend scoorden (zicTabcl 2). 

Afgezien van intrinsieke motivatie on loopbaanbetrokkenheid die al eerder 
besproken zijn, neigt o o k zeifbeeld naar hot leveren van con significante bij-
drago aan do voorspelling. Hen positief beeld van zichzelf gaat samen met hoge 
aspiraties. Zcll-eflectivitcil hangt op dezellde wijze samen mot loopbaanaspira­
ties cn hangt o o k samen mot zeifbeeld.Van do attributiestijlen hangt alleen in-
tem-stabiel samen mot aspiraties. Mensen die het succes vooral aan hun eigen 
kwaliteiten toc.schrijvcn hebben hogere aspiraties. Doze stijl hangt ook samen 
mei eon posmel zellheeld, waarmee begrepen kan worden dat dc factor intcrn-
stabiolo aitrihuticstiil goon zelfstandige bijdrage aan de voorspelling van loopba-
nasp,ratios heeft. IX- (wee andere attributiestijlen iiuern-instabicl cn extern-m-
stabiol hangen mot samen mot loopbaanaspiraties. In tegenstelling tot Farmer 
[19S5] vinden wij o o k bij vrouwen goon verband russon loopbaanaspiraties en in-
tern-instabicle [inzeij attributics. 

Ft is tevens nagegaan ol voor mannen en vrouwen de loopbaanaspiraties 
door verschillende factored voorspeld wordt. Uit do regressie-analyscs uitge­
voerd vooi mannen cn vrouwen afzonderlijk blijkt dat dezellde variabelen loop-
haanaspirat.es voorspellen. Status motivatie blijkt vooi beide groepen do beste 
voorspeller, gevolgd door masculiniteit. Hot is wel zo dat dc loopbaanaspiraties 
van mannen hiermee beter voorspeld worden dan die van vrouwen (rcspectievc-
lilk M% on 7A% verklaardc variantie). Ook uit simpele correlaties (zieTabel 5) 
b,.|kt dat vooi vrouwen on mannen do factoren op dezelfde wijze samenhangen 
met loopbaanaspiraties. 

V E R V O L G 

http://haanaspirat.es


Kn ipsel krant 
Datum pagi n a 

Loopbaanaspiraties van mannen en vrouwen 

4 Conclusie 

s n e M ? P , b a a n a S P ' r U t , ' " V a n m , a n n e n e n v r o u w e n w o r d e n °P wijze voor. 
spe d utt een aantal persoonlijke variabelen. De belangrijkste voorspeller i de 
mate waann iemand gemotiveerd is een hoge status te verwerven Hiermee sa­
menhangende actoren, zoals de motivatie om inhoudelijk interessant werk te 
d o e „ en betrokkenheid bij de eigen loopbaan zijn in dit op z i c h S b cl m 
njk a s voorspeller, maar ook deze variabelen hangen samen met de L i r a u e s 
Opvallend is dat juist het kenmerk waaraan vrouwen duidelijk rnh»debelane 
hechten, namelijk status, zo belangrijk is voor de voorspelling S 

v r n Z t w « o c b 5 1 » n « « » 1 « voorspeller blijkt masculiniteit te zijn. Mannen en 
vrouwen die zichzelf rationed, dominant, ondernemend en zelfvcrzekerd v i n 
den hebben hogere aspiraties dan zij die van mening zijn in mindere ma e over 
de*e.genschappen te beschikken. Het zijn vooral de mannen die deze mascu 
bene eigenschappen op zichzcll van toepassing vinden. Uit de literatuur w « « 
w.| da werkende vrouwen zichzell ook steeds meer masculiene eigenschappen 
loed.chten [Ellcmcrs, 1993), maar onder studenten vinden we (nog) een duidc hk 
verschil tussen mannen en vrouwen. Het verschil in de ma c waar n mannen 
en vrouwen z.chzeli feminien vinden is echter veel groter en deze variabele 
hangt veel m.ndcr sterk samen met loopbaanaspiratie*. Dit is i r S e n a t e h n e 

i S t e J W ^ " V a n , R a r m C . r 1 1 9 8 5 1 S C C n V ° ° r s p c I l c r ran ' o o p ^ n S i S 
tie r l r I rU rKW° r d t r?*dm*tl* a a , l d a ' - h t b c « ^ concurrerende ambi-
tics. Het gaat claarbi, om de motivatie tc investeren in het prive-domein Ook in 
ons onderzoek v.nden wi, dat vrouwen meer gemotiveerd zijn in het gez n te 
w, len .nvestcren. Met gezir, bedoelen wij dan juist met dc kinderen maa het 
huishouden, het thu.s gezel ig maken en de wat bredere sociale omgeving He 
. k er inderdaad o P dat de betrokkenheid bij het gezin loopbaanaspiS doe 

afnemen. Dit is met he, geval voor bet willen investeren in eigen k t o d S S Het 
is opvallend dat mannen nog sterker dan vrouwen aangeven te wdlen investeren 
• n kinderen. Deze kindermotivatie blijkt geen invloed tc hebben op dc l o o X t 
nasp.rat.es. Dc respondenten hebben ook aangegeven dat het combineren v n 
een topcarriere mc, kinderen mogelijk moet zijn, hoewel mannen me, en dn 
het voor vrouwen wel iets moeilijker zal zijn, maar met onmogelilk 

Dc respondenten in di, onderzoek zijn allemaal rond de twintig jaar en staan 
aan het begin van een loopbaan. Rr bestaat hij deze groep een duidelijke wens 

he, Ha.eve bedriif, do meeste studenten willen zcll leiding gaan geven Gezien 
de geu.te k.ndcrwens achten ze de combinatie kinderen en carrier goed tc 
combineren. U.t eerder onderzoek onder werkende mannen en vrouwen bl.jk 
dat met name vrouwen van mening zijn dat het eombmcren van k.ndercn en 
ecn^hoge pos.tie moeilijk te realiseren is [zie bijvoorbeeld Van Vianen & S e r " 

Een belangrijke bevinding van dit onderzoek is dat loopbaanaspiraties niet 
n iedere loopbaanfa.se door dezelfde variabelen voorspeld worden Liu het on 

S bdLn ?r!fe " " 9 8 S ! H " " d a * V 0 ° r m i d d u l h a r c S t n , , l i c r e n "Chterg ondvari. 
ancJen belangr, kc yoorspcllcrs z.,n van aspiraties. In dit onderzoek bl jkt dat bii 
studenten van dezellde opleiding die op het pun, staan de arbeidsmar te bet e 
den deze variabelen geen rol van betekenis meer spelen. Het is met meer de sd 
mulans van de ouders of docenten waardoor aspiraties voorspeld wordenVo 
a»ve deze nog wel een rol spelen zullen de waarden van ouders en docenten ge 
ncorporeerd z.,n ,n de persoonlijke motivaties, Uiteraard speelt S o 

r.e respondenten de invloed van de arbeidsomgevmg en de werk-• varine n<>« 
Keen ro!. Da, z.,n factoren die wel van belang blijken als voorspe l l envk < p 
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Kn ipse! krant 
Datum 

Loopbaanaspiraties van mannen en vrouwen 

haa..asnira,.c* bij werkende mannen en vrouwen [Solomon ea 19861 Voor 
mannen en vrouwen d,c on he. punt staan de arbcidsmark. te betreden blijken 
voorn persoonluke yar.abclen van voorspcller.de betekenis voor dc l oopbaan^ 
P rat.e.s. Sek.se-verseh.llen in aspiraties zijn voor een dee! u.e te schri ven t i n 
scksc-vorsclollen ,n .,t,...,dcs, motivatie cn kenmerken (zoals status m m " ^ " 
en n^ct.l.n.te.tl. Me, ,s nu vooral no, dc vraag ol dc aspiraties ook voo X . 

ue oclk „ U , , ,

1

C , n ' k |^ l , , 0 | , l r n ' ° m " i C r Z , d n °P « k r i * e " - l o n g i t ^ d i r S 
< nd rzoek nod.g waarh.j studenten voo, en na het betreden van de arbeids­
markt m bet onderzoek betrokken worden Het zou daarnaast interessant zUn 
om te z.en ol dc pos,,,eve verwachung over he, combineren van kinderen met 
een carnereook van voorspellende betekenis is voor de toekomst 

Literatuur 

" Z ^ t n e . ^ " * " M ' * V »»»«" "Hando, H: Acade-

Kishop. K C: a E. S„l„n,on |I9K9| Sex differences in career developmen. Locus of control 
and career com,,,,, men, eltccis. l*yel,nl,,Xic.,l l<f,H,rts 6.1 1(17-114 L , L U f " " C o l u r o l 

"̂ " " «»"" -
t ^ u t " C X , U — ° ' — V ' ~ - d e n t s . 

E,«X£;̂ ^̂  1
 J i k m r - —n** 

2 M 27* ^ ; , S P " i " " * ' 1 " " " " ^ C " , k w M - ' — ' '•»»'•" »/ < W ' T S ^ i s ^ •« - « - * « . . . ^ w o n , , , 

( k'uvd, v.m den H , N Kllemcrs & li, fathers [WOSI Met h.-lm, v .n . f 

S»i ,ik I syel,h xw en hilar toenassmgen IX. I >elft: Kburon, p l6K-bSI 

"33̂ ! ^ *« * * >">"<* « • - 2. Kijswijki So-
K*rm̂ ^ ~ « -*MHnrloro l women 
U S : ^ w"rk A — 1 

liciclicl, I. S ft I'M Muchinsky (19951 Lifc-history and developmental antecedents of fe 
male v«ca..nn.il prele,enc.es. hurnal „UUneei Assessment .1 U i.| a ' " e t e 0 e n , s o f k ' 

l T t e v M ^ r S |
 S ' " " " y "*" ' " ' " / — - " < " ' « ^ Princewn, N L Princew. 

Kowe R a WE Snizek |I«M| Gender differences ih work values IV*ncuatiht ,he 
n i v . l v M-rk ,m,l (>, i imritians 22 215-229 '<•'11 mating tm 

Sol..,,,.,.,. K K , K C ItKbopa U.K. tamer |I9*A| Or , ,„ , z , „„„ rnodcratnr* ..faender dif 
fences .n career development: A lace, eta.vs.Hea.ion. /, „/ „,, vSZTS^S. 

V1Z% A l M l ""'if! # A ' ! I W 6 ' t : c m k ' ' dtffcrcntes in managerial intention (•eiKlrr.WnrkiiiiillIrit.iiiiraliim :t IIM-IM K V > « I inicniion. 
W S 3 i f l ^ . « m M t M V K h ^ f J ' K ' r C A — ' « «h« theorenea. models lor 

1 , „ , I n T ' S ; i U , r ' h u t , o n S S , , c c c s 1 , m l f » i " " * In: l-ShiWey Hyde a M C 
n n ,F.ds //,e,«vc/,,,/oevo. ,,en</er. Bal.imore:Thc lohn Hopkins University Press 

W emsen. I M a A. F.seher |I994|. Nederlandse Sekse MenUteils VrageSZ On«enu-
nlicecrd mat iUKcr .p . I i l l m r g : KUIi. , u ' wngepu-

V E R V O L G 

http://voorspcller.de
http://Sek.se-verseh.llen
http://enc.es
http://niv.lv
http://eta.vs.Hea


K " ' P s ° ' uifcJ-UJ I pagina si 
Loopbaanaspiraties van mannen en vrouwen 

Auteursnoot 

D i t a r t ike l is gepresenteerd op het het s y m p o s i u m ' V r o u w ei Loopbaan ' van de 
werkgroep Toegepaste Sociale Psycholog ic van dc Assoc i a t i c voor Sociaal Psv-
chologiseh Onderzoekers , februar i 1997 tc Le iden . A a n het onderzoek hebben 
Mirc111c Rorg cn A n n a C h i a n g meegewerkt in het kader van hun afs tudecron-
derzoek. Zi j worden har tc l i jk bedankt voor h u n bijdrage. 

Noten 

I In navolging van Farmer (1985) hebben wij ook gevraagd welke functie men over S 
laar he, he st zou willen vervullen. De antwoorden op deze open vraag zijn door twee 
onalhankelnke beoordelaars gescoord in II verschillende bcroepscatcgoriecn zoals 
top-manager, middelmanager, manager van taken (accountmanager) staf/adviseur 
uitvoerend, eigen bedrijf. Ook van deze functies is gevraagd ecu rangorde,,,ng te ma^ 
ken. De overeenstemming in de ordening tussen de beoordelaars was lets minder 
groot dan hii de functies uit het fictieve bedrijf. Dc twee aldus gccreecrdc variabelen 
hingcn wel sterk (significant! met elkaar samen. Itesloten ix on, hier alleen de variabe­
le gebaseerd op bet fictieve hedrijf als unalhankclijkc variabele ie presenteren. 

Summary 

Differences in career aspirations between men and women before 
entering the labour market 
E . C . M . van Schie , Ccdrag en Organisa t ie , v o l u m e 10, nr. S, p 2K6. 

Men and women differ in career achievement. Men und women can he found in 
different occupations, und they also differ in the level of their positions Tins ar­
ticle focuses on differences in achievement levels. Differences can he due lo the 
organizations, but causes can also he found in behaviour, attitudes and ambi­
tions of men and women. Here we focus on differences in career aspirations for 
men and women, just before entering the labour market. As predictor variables 
we included school achievement, background variables and personal variables 
Sex turned out lo be a predictor of career aspiration. Persona! variables are also 
important predictors. For men and women the same variables contribute to the 
prediction. Especially those variables for which men and women differ-i e sta­
tus motivation and masculinity, are important predictors. Family motivation 
correlates negatively with aspirations; for this variable we also found clear differ­
ences net ween men and women. 
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Kn el krant 
Datum 

Herintreedsters 
nemen genoegen 
met minder 

o o o 

Ze moeten alles 
zelf uit zoeken, 
krijgen vaak te 
iveinig betaald 
en nemen 
genoegen met 
tijdelijke banen. 
Toch zijn de 
meeste herin-
treedsters blij 
om weer aan de 
slag te zijn. 
Profiel van een 
vergeten groep. 

Weinig steun 
' H e t a r b e i d s b u r e a u h e e f t 
n u l k o m m a n u l g e d a a n . ' 

H i 
oera! TJ bent geselecteerd voor een 
baan in de groenvoorziening." Dat 
was even slikken voor personeels-

consulente Delia Buitenhuis (42). Anderhalf 
jaar was de henntreedster op zoek naar een 
baan en al die tijd had ze niets van het 
arbeidsbureau vernomen. "Net toen ik op 
eigen kracht een baan had gevonden. 
kwam deze brief. Een sick joke of een ver-
gissing. ik weet niet wat ik ervan moet den­
ken." 
Buitenhuis werkte acht jaar als personeels-
adviseur, toen het bedrijf waar ze werkte 
ging reorganiseren. Ze had het steeds min­
der naar haar zin en bovendien was haar 
kind voondurend ziek. Ze besloot te stop-
pen met werken. Maar na zes maanden 
had ze dat wel gezien. "Het kleine huis-
vrouwenbestaan werd me al snel te 
beperkt." Nu. twee jaar later, werkt ze 22 
uur per week als beleidsmedewerkster. Het 
kostte haar veel moeite om weer aan de 
slag te gaan. "Toen ik begon, had ik het 
gevoel dat alles was weggezakt. Dat je 
denkt: laat ik maar wat simpels gaan doen.'' 
In de jaren tachtig stonden ze nog volop in 
de belangstelling: vrouwen die opnieuw 
aan het werk wilden na een tijd voor hun 
kinderen te hebben gezorgd. Maar de afge­
lopen jaren raakten ze steeds meer in de 
vergetelheid. Toch is hun aantal de laatste 
tien jaar zeker niet afgenomen. Maakten in 
1989 nog krap 300.000 (merendeels) vrou­
wen hun rentree op de arbeidsmarkt, aan 
het eind van de jaren negentig waren dat er 

m 

315.000. Althans, dat is de schatting. Want 
de meeste herintreedsters staan nergens 
geregistreerd. 
"Natuurlijk is het zo dat steeds meer vrou­
wen tegenwoordig doorwerken als er kin­
deren komen", meent Andrea van't Zet van 
de FNY Vrouwenbond. "Maar dat geldt 
vooral voor hoger opgeleiden. Op dit 
moment werkt 51 procent van de vrouwen. 
Van de overige 49 procent wil waarschijn­
lijk een deel in de toekomst ook aan de 
slag." Om de wensen en verwachtingen 
van die groep te achterhalen. organiseerde 
de bond op 27 juni een beldag voor her­
intreedsters. Vooral om een beter beeld te 
krijgen van wat de bond kan doen voor de 
positie van herintreedsters. De resultaten 
daarvan volgen later deze zomer. 
Hulp bij het vinden van werk is geen over-
bodige luxe, weet Van't Zet. 'Standaardqp-
merking van vrouwen die weer aan de slag 
willen is: we weten niet waar we moeten 
beginnen." Hoewel de kans op een baan 
op de krappe arbeidsmarkt een stuk groter 
is dan tien jaar geleden. valt het in de prak­
tijk tegen. Vroeger konden herintreedsters 
aankloppen bij Vrouw en Werkwinkels en 
Vrouwenvakscholen. Maar die zijn door de 
bezumigingen in de jaren tachtig groten­
deels verdwenen. "Werkgevers in het 
onderwijs en de zorg zullen zich in de toe­
komst wel bezig moeten houden met de 
wensen van deze groep." Ook arbeidsbu-
reaus lopen niet warm voor vrouwen die 
na een 'babypauze' weer aan de slag wil­
len. Herintreedsters krijgen geen uitkering, 
dus ontbreekt de financiele noodzaak om 
hen aan het werk te helpen. 
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ICn ipsel krant 
Datum 

Lage beloning Nieuw beroen 
pagi na s<s° 

' V o o r m i j n g e v o e l b e n i k o n g e s c h o o l d ' 

De verdiensten vallen bij veel herin­
treedsters tegen. Marjan Zwijsen, 
voorheen verpleegkundige en nu 

hoofdbibliothecaris, werd lager inge-
schaald. "Normaal krijgt een bibliothecaris 
schaal 5 en een hoofd schaal 7. Maar ik 
kreeg schaal 6. Zogenaamd omdat ze wil­
den kijken hoe het allemaal zou gaan. 
Achteraf ben ik het daar niet helemaal 
mee eens. Nu is het zo dat de collega's 
met een lagere functie meer verdienen." 
Onderzoekster Ria Vogels herkent het 
probleem van ZwijserW^W^kgev^rs^^^^: 
gebruiken vaak dezelfde argumenten om 
herintreedsters minder te betalen. Bijvoor­
beeld door te zeggen rdat.uuu-dipluuia— ~ 
verouderd is. Of dat herintreedsters van­
wege hun leeftijd toch al duur zijn. Ik heb 
dat altijd een onaardige-manier-gevoneten 
om goedkope krachten binnen te halen. 
Herintreedsters brenger^oveej.leyj^ns-. . -
ervaring en volwasseriheid mee. Die kun 
je zo inruilen tegen werkervaring." 
Ook maatschappelijk werksrerRma'"' 
Schuurman wist haar 'oude' werkervaring 
niet te verzilveren. "Voordat jJ^LopLe^met— 
werken, zat ik zo'nvijft ien jaar in het wel-
zijnswerk. Maar daar is slechts gedeeltelijk 
rekening mee gehoudeavjongere collega's 
die tje.n-jaar^eri^erT^yeidienen meer dan 
ik. Ik weet best dat ik er veertien iaar uit 
ben geweest. maar mijn levenservaring is 
in dn beroep ook wat waard." Bovendien 
hebben de meeste herintreedsters niet slil 
gezeten in de tijd dat ze voor hun kinde­
ren zorgden. Renee Schuite. van huis uit 
doctorandus in de pedagogiek. zat in het 
bestuur van de peuterspeeizaal. was lees-
moeder en deed de administratie van de 
schoolbibliotheek. Zij vindt hei echter niet 
nodig dat dit wordt meegewogen' in haar 
huidige salans. "Voor mijn gevoel ben ik 
ongeschoold. Bovendien verdien ik voor 
een administratief medewerkster redelijk." 
Wopke Paarlberg-Vliek (42) werkte jaren-
lang als gezinsverzorgster en is na een 
pauze van 19 jaar sinds kort weer aan de 
slag als kraamverzorgster. Ze deed een 
verkorte kraamopleiding van acht maan­
den en werkt nu voor een paniculier 
bureau in Spakenburg. Bij de inschaling is 
geen rekening gehouden met haar leeftijd 
en ervaring als gezinsverzorgster. "Eerlijk 

-gezegd heb ik daar ook nooit bij stil 
gestaan", bekent ze. "Ik verdien niet veel, 
zo'n vijflien gulden per uur. Mijn dochler 
van zeventien gaat deze zomer vakantie-
wc-rk doen in een kinderdagverblijf en 
krijgt nei.zoveel. Een schadeloosstelling. 
noemt miin man miin salans weleens. 

' D i t w e r k pas t b e t e r b i j 
h e t l e v e n da t i k n u h e b . ' 

Hoe langer je eruit bent, hoe moei­
lijker het wordt. Dat blijkt uit een 
onderzoek naar herintreedsters 

clat antropologe Ria Vogels in 1995 
afrondde. Maar opvallender was de uit­
komst dat de meeste herintreedsters met 
in hun oude beroep terugkeerden. "Voor­
dat ze stopten met werken, waren veel 
vrouwen werkzaam in de zorg en het 
onderwijs. Precies de banen waar je met 
je leven lang in wilt blijven werken. Een 
levensloopbaan, waarbij je op je rwintig-
ste begint en tot je zestigste doorwerkt, is 
nauwelijks haalbaar in deze beroepen." 
Marjan Zwijsen (48) werkte tien jaar als 
(hoofcl)verpleegkundige op de kinderaf-
deling van een ziekenhuis. Toen ze in 
verwachting was van de eerste stopte ze 
met werken. Veertien jaar zorgde ze voor 
haar gezin. Daarna wilde ze weer aan de 
slag. "Straks zijn ze allemaal de deur uit 
en ben ik te oud om weer aan het werk 
te gaan." Tenig naar haar oude baan 
wilde ze niet. "Werken op een kinder-
afdeling is behoorlijk pittig, zeker in com­
binatie met de opvoeding van drie kinde­
ren. Je ziet zoveel leed. Nu ik zelf ouder 
lien, denk ik dat ik er niet meer tegen zou 
kunnen." 

Renee Schuite (47), ooit maatschappelijk 
werkster bij de Raad voor Kinderbescher-
ming, had dezelfde ervaring. "Ik werd niet 
vro!ijk van de kinderbescherming. Dat 

getob met kijvende mensen, waarvan het 
kind meestal de dupe werd. De marges 
waarbinnen je wat kunt bereiken zijn zo 
miniem." Sinds twee jaar werkt ze als 
administratief medewerkster bij een ver-
warming- en loodgietersbedrijf. "Je.bent 
klaar als je op je fiets stapt. Neemt geen 
ellende mee naar huis. Dit werk past 
beter bij het leven dat ik nu heb." 
Rina Schuurman (49) koos er juist wel 
voor om in haar oude vak als maatschap­
pelijk werkster aan de slag te gaan. Ach­
teraf heeft ze er spijt van. "Het beroep is 
veel zakelijker geworden, alles moet heel 
snel. En dan die computers, daar heb ik 
echt grote moeite mee." Achteraf had ze 
liever wat langer gewacht met herintre-
den. "Het liefst was ik iets creatiefs gaan 
doen. Maar daar vond ik mezelf te oud 
voor." 

Herintreden betekent zelden een verbete­
ring van je positie. blijkt uit het onderzoek 
van Vogels. Alleen zij die tussentijds een 
opleiding volgden, komen 'goed' terecht. 
Dat geldt ook voor voonnalig verpleeg­
kundige Marjan Zwijsen. Ze deed een 
bibliotheekopleiding op MBO-niveau en 
kon na drie keer solliciteren aan de slag 
bij een jeugdbibliotheek. "Ik solliciteerde 
op een baan als bibliothecaris, maar na 
het sollicitatiegesprek belden ze me op 
met de vraag of ik hoofd van de jeugdaf-
deling wilde worden. De managementop-
leiding die ik als verpleegkundige heb 
gedaan, speelde daarbij ongetwijfeld een 
rol." 

Maar we hoeven er niet van te eten. Hij 
verdiem 'genoeg-^'oor ons zessen. Als ik er 
geen geld voor zou krijgen. zou ik het 
ook doen." 
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Kn ipsel krant Datu pagi n a 

TMIlijk werk 
. . . . r " " T ~ " " 

' I k w i l z e l f b e p a l e n w a n n e e r i k w e r k ' 

Ongeveer de helfi van de herin­
treedsters heeft een tijdelijke 
baan. bijna allemaal werken ze 

paratme. Juist dat vervangen maakt hun 
werk extra zwaar. Voor kraamverzorgster 
Wopke Paarlberg was een vast contract 
een voorwaarde om weer aan de slag te 
gaan. "Ik heb een contract voor vijftig uur 
in de maand. maar meestal werk ik meer. 
Hei prettige is dat ik dat zelf kan bepalen. 
Meestal werk ik acht dagen achtereen in 
een gezin. Daarna neem ik veertien dagen 
vrij. Ik doe dit werk voor mijn plezier. dus 
wil ik steeds een onafgebroken periode in 
een gezin werken. Mijn werkgever houdt 
daar rekening mee. Alhoewel ze zitten te 
springen om kraamverzorgsters. zullen ze 
me nooit onder druk zetten om meer te 
gaan werken. Ik kan dus zelf bepalen 
wanneer ik werk." 

Zelf bepalen wanneer je werkt. een basis-
contract en binding mei het werk - de 
ideale baan van de herintreedster moet in 
elk geval aan die eisen voldoen. Dai ont-
dekte ook het onderzoeksbureau dat in 
opdracht van het ministerie van Onderwijs 
onderzoek deed naar herintreedsters. In 
199S riep de toenmalige staatssecretaris 
Netelenbos de zogeheten stille reserve' 
op om opnieuw in hei onderwijs aan de 
slag te gaan. Zc- schreef 150.000. voor het 
overgrote deel vrouwen, aan. Na een 
opfriscursus zouden zc- aan de slag kun­
nen als vervangsier in hei basisonderwijs. 

De reacties waren lauw. Slechts 1000 van 
de 5100 personen die direct beschikbaar 
waren. wilden zonder verdere voorwaar­
den in een vervangingspool. En juist daa; 
wilde de staatssecretaris de resen'istes' 
mzetten. Het overgrote deel van de mog. 
lijke herintreedsters had aanvullende 
eisen Ze wilden niet meer vervangen da 
op twee of drie scholen. zodat ze bindin: 
konden krijgen met de werkplek. Ze wil­
den goede begeleiding bij hun terugkeer 
En er moest rekening gehouden worden 
met hun voorkeur voor onder- of boven­
bouw. Maar het allerliefst. zo bleek uit ht 
onderzoek. wilden ze een vaste aanstel-
ling. Andrea van t Zet van de F N Y vrou-
wenbond: "Ook herintreedsters willen ee 
beetje perspectief. En dai biedt een ver-
vangingsbaantje niet.' 
Ook in de zorg worcli het tekon aan per­
soneel nijpend en worcli voorzichtig 
gelonkt naar herintreedsters. Met wisse-
lend succes. Zo schreef hei VU -z iekenhui-
enkele jaren geleden oud-medewerksters 
aan mei cie vraag of ze niet terug wilden 
komen. Na een opfriscursus zouden ze 
via een uitzendbureau als vervangster aar 
de slag gaan. Hei plan misluke. Uiieincle-
liik bleef maar een herintreedster over. 
Hei uitzendbureau kon mel haar wensen 
(liefst een vaste afdeling. werken in dc-
avonduren en hei weekend) niei tut de 
voeien. blijki uii hei personeelsblad van 
hei V I -ziekenhuis. 
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Kn ipsel 

Werk en 
krant 

Datum p ag i n a io 

Z o n d e r c r e c h e p l a a t s h a d i k d e z 
b a a n n i e t k u n n e n a a n n e m e n ' 

eeerf cfctiefSls.eKindertijd wel-'.frJS 

jnaeropyariR w a s . g f e w e « t > ' ^ r } T O n - / R ^ ^ B 

W aar werkgevers behoefte-heb-
ben aan flexibele krachten, 
willen herintreedsters juist 

zoveel mogelijk vastigheid of zelf hun 
werk kunnen indelen. "Dat is niet zo 
vreemd als je bedenkt dat ze werk en 
zorg moeten combineren', zegt Andrea 
van't Zet van de FMV Vrouwenbond. 
"Deeltijdbanen hebben dus de voorkeur, 
het liefst op tijden dat de kinderen op 
school zitten. Terwijl de reistijd van en 
naar werk zo kon mogelijk moet zijn." 
Het tekort aan crecheplaatsen vormt een 
obstakel voor vrouwen om opnieuw aan 
de slag te gaan. 

Uit een onderzoek van het ministerie van 
Onderwijs blijkt dat dertig procent van de 
vrouwen het ontbreken van kinderopvang 
als een belemmering ervaan om weer aan 
de slag te gaan als vervangster. Een laag 
percentage, maar de gemiddelde leeftijd 
van de herintreedsters is dan ook rond de 
veertig. 
En juist deze generatie voelt weinig voor 
opvang buitenshuis. "Mijn man en ik wi l ­
len de opvang niet uitbesteden", zegt 
bibliothecaresse Marjan Zwijsen, "en ik 
wil het niet anders. Voor mij is naschoolse 

i r , i i _ _ — ^ - _ . 'J|V 
Tir^TTllacr ik 'er niet voor gekozenTHc-*wiF 
de~op'vT5edlrrg-zdf-doen--D3arom ben ik" 
indertijd gestopt." Administratief mede­
werkster Renee Schuite sluit zich daarbij 
aan. 'Ik vind dat vrouwen de keuze moe­
ten hebben om te stoppen met werken en 
later, als de kinderen groter zijn, weer in 
te treden. Ongeacht of er voldoende kin­
deropvang is." 
"Ik wring me in allerlei bochten om maar 
thuis te zijn als mijn zoon van elf uit 
school komt". bekent ook maatschappelijk 
werkster Rina Schuurman. "Zolang hij op 
de basisschool zit, wi l ik er gewoon voor 
hem zijn." 
Delia Buitenhuis, die wel een kind onder 
de vier had toen ze weer aan de slag 
ging, had geluk. Ze kreeg al een plaats in 
een kinderdagverblijf voordat ze een baan 
als beleidsmedewerkster vond. "Anders 
weet ik niet of ik deze baan had kunnen 
aannemen." Nu haar kind bijna vier is, 
staat ze voor een nieuw probleem. Want 
ook de naschoolse opvang kent een 
wachtlijst. "Om die reden heb ik bewust 
gekozen voor een school waar de 
naschoolse opvang is geregeld. We moe­
ten er verder voor reizen, maar dat heb­
ben we er wel voor over." • 
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Gemeente Rotterdam start experimenten Arbeid en Zorg 

eer inspraak, 
Hedw ig Neggers 

Arbe,d»m^ianditr>edfn 09-007 |aare*ne '6 

Meer vrouwen op de arbeidsmarkt. En een algeheel personeelstekort. 

Willen overheid en bedrijfsleven werknemers aantrekken en houden, dan 

zullen ze moeten inspelen op hun wensen en behoeftes. De gemeente 

Rotterdam start vijf experimenten om werk en prive-leven beter in balans 

te brengen. Tijdens de uitvoering houden de projectgroep Arbeid en Zorg, 

Abvakabo F N V en Arbo Unie samen de vinger aan de pols. 

waliteit var) arbeid en leven 

hangen mei elkaar samen. 

Om die kwaliteit te garan­

deren. hebben werknemers 

meer mogelijkheden nodig om hun werk en 

prive-leven goed te combineren. Anderzijds 

wil de gemeente de dienstverlening uitbreiden. 

Daarv oor zullen de werkgever en de werkne­

mer een oplossing moeten vinden." aldus Anna 

de Waal, projectleider Zorg en Arbeid. 

Inhakend op de doelstellingen van de 

Stuurgroep Dagindeimg (ministerie SZW) 

ontwikkelde de projectgroep Arbeid en Zorg 

van de gemeente Rotterdam vijf experimenten 

bij verschillende gemeentelijke diensten. Het 

ministerie honoreerde de initiatieven mei een 

subsidie van een miljoen gulden. 'Doel is om 

medewerkers meer inspraak en flexibiliteit te 

(even in werktijden. -roosters en zaken als te-

lewerken. Daarmee willen we bereiken dai 

mensen pretiiger kunnen werken.' aJdus De 

Waal. .Al hoe wel medewerkers op vrijwillige 

basis aan de experimenten deelnemen. houden 

die ook enjg nsico in. Om die reden betrok De 

Waal Sander Martins, regiobestuurder van Ab­

vakabo FNV. bij de opzet en de uitvoering. 

De beoogde flexibiliteit heeft ook een keer-

zijde. Vanuit de bond reageren we vaak aller-

gisch op zulke plannen. Het schuiven met 

roosters en werktijden kan betekenen dat er 

met de arbeids\ oorwaarden wordt gerom-

meld. Voor je het weet. is flexibel werken 

geen gunst. maar een eis.' aldus Sander Mart­

ins. Daarom bekijken we samen hoe de expe-

nmenten hei komend haifjaar verlopen." 

Werkdruk verlagen 
De werkgever is jarenlang gewend ge-

weesi om tegen de werknemer te roepen: ik 

wil dat je zo laai komi en dil en dat doet. Dat 

nen veel beleidsmedewerkers. die veelal bui­

ten de stad wonen. op hun reisnjd besparen 

en houden ze meer tijd over voor zorgtaken. 

der aan de slag te gaan. Houd je rekening 

met hun omstandigheden. dan verhoog je de 

betrokkenheid. En is het verzuim meestal 

ook lager. Mensen die ontevreden zijn, in een 

sluimerend conflict zitten. zich met op hun 

plek voelen en geen invloed hebben op hun 

werk. verzuimen eerder. Dan is het welzijn in 

het gedrang. In zo'n situatie denk je eerder: 

ik voel me met lekker, ik ga met. Verzuim is 

in die zin heel beinvioedbaar.' 

is gezien de huidige krapie op de arbeidsmarkt 

niei meer vol te houden. Je hebt je mensen 

hard nodig. Dus moet je zorgen dai je ze ook 

iets te bieden hebt.' zegt Martins. Op hoger ni­

veau bestaan er al contracten op maat. Maar er 

is een hele grote groep lager opgeleiden voor 

wie dat met geldt. Terwijl ook die werknemers 

te maken hebben met hoge werkdruk en pro­

blemen met het combineren van werk en 

prive-leven. 'Doe je daar niks aan. dan gaat 

het mis met die groep. Want de eisen die er 

aan hen worden gesield. nemen wel toe.' zegt 

Martins. "Daar wil het project Arbeid en Zorg 

nu iets aan doen. Zo zal het Parkeerbedrijf bij 

wijze van experiment de werkroosiers niet 

meer klakkeloos opleggen. maar in samen­

spraak met de medewerkers invullen. Dat lijkt 

me een vooruiigang." 

Een van de andere vier experimenten 

vindt onder meer plaais bij Roieb en RET. 

Bij die diensten werken veel in- en doorstro-

mers. de vroegere Melkeneers. De medewer­

kers hebben te maken met uiteenlopende 

werktijden. 'Denk maar aan het zomercarna-

val 's Avonds moeten de bezoekers weer 

naar huis. En de maandag erna moet het cen­

trum schoon zijn.' zegt De Waal. Mensen 

die s nachts of in hei weekend werken. kun­

nen niet terecht bij de reguliere kinderop­

vang. Vooral alleenstaande moeders moeten 

zich in allerlei bochten wringen om oppas te 

regelen. Dat is een bron van stress. Lukt hei 

' met om opvang te vinden. dan meldt zo ie­

mand zich ziek. Het geregel wordt hun te 

veel. Dat is een van de belangrijkste redenen 

voor hoge werkdruk. uitval en verzuim ' 

Het verzuimpercemage onder in- en door-

stromers bij RET en Roteb ligt rond de 18 

procent. Hoewel Peper ook niei goedkoop 

was. kost dat de gemeente Rotterdam han-

denvol geld. Bij het meten van de effecten 

van de expenmenien zal men de ontwikke­

ling van het ziekteverzuim dan ook met be­

langstelling volgen. Want mocht het lukken 

om het verzuim met enkele procenten terug 

te brengen. dan scheelt dat de gemeente al 

snel honderdduizenden guldens. 

Kinderopvang regelen 
"Om de problemen bij R E T en Roteb aan 

ie pakken. inventanseren we de behoefte aan 

kinderopvang. Dat onderzoek breiden we uit 

naar andere diensten waar mensen onregel-

matig werken. Tegelijkertijd bekijken we met 

het Gastouderbureau Rotterdam of het moge­

lijk is om banen te creeren in de kinderop­

vang. en dan met name buiten de reguliere 

werktijden." zegt De Waal. Daarnaast is het 

belangrijk dat in- en doorstromers goede be­

geleiding knjgen. 'Je moet regelmatig met 

die mensen praten. nagaan of de opvoeding 

van de kinderen en het werken goed samen-

gaan.' vindt Marion Wouts. bedrijfsarts bij 

Arbo Unie. 'Dat moeije preventief doen. 

Niet wachten tot de emmer overloopt. Want 

het is aardig pittig om als alleenstaande moe-

Telewerken 
Ook in de hogere regionen probeen de 

projectgroep met expenmenien de wensen 

van de werknemer en werkgever dichter bij 

elkaar te brengen. Zo knjgen medewerkers 

van de dienst Gemeentewerken. de directies 

Sociale en Culturele Zaken en de afdeling 

Personeel en Organisatie van de bestuurs-

dienst bijvoorbeeld de mogelijkheid om te 

telewerken. 'Tot nu toe is dat niet gangbaar 

bij de gemeente." venelt Wouts. 'Alleen me­

dewerkers die om medische redenen niet op 

kantoor kunnen komen. mogen in principe 

thuiswerken.' Door het project Arbeid en 

Zorg krijgen meer mensen die kans. Zo kun-

'Aandachlspuni is wel dat Ihuiswerkplekken 

aan de eisen voor kantoorwerkpiekken moe­

ten voldoen. Hoe we die precies in de RI&E 

meenemen. moeten we nog bekijken.' aldus 

Wouts. Ook over de bereikbaarheid van de 

telewerkers moeten nog duidelijke afspraken 

gemaakt worden. 'Het mag natuurlijk niet zo 

zijn dat degenen die achterblijven op kantoor 

gek worden van alle telefoontjes. Dat zou de 

werkdruk juist verder vernogen,' zegt De 

Waal. 'Daarom kan telewerken ook alleen 

parttime. En bekijken we of het mogelijk is 

om telewerkers via een aparte ISDN-lijn 

thuis bereikbaar te houden." 

Om de ervanngen met het telewerkexpe-

riment te peilen. gaan leidinggevenden, col­

lega's en deelnemers maandelijks hun bevin­

dingen rapporteren. 'Vooral leidinggevenden 

zullen eraan moeten wennen dat ze niet meer 

direct zien wat hun telewerkende medewer­

kers precies doen. Daar is vertrouwen voor 

nodig," zegt De Waal. "Vooralsnog ga ik er­

van uii dat telewerken de werkdruk vermin-

den. Een beleidsmedewerker kan thuis waar­

schijnlijk rustiger een notitie schrijven dan 

wanneer er op kantoor steeds allerlei mensen 

en telefoontjes doorheen fietsen. Naar belie-

ven kan iemand om negen uur's ochlends of 

's nachts inloggen. Dat maakt in principe 

niet uit. Natuurlijk is het niet alleen maar 

vnjheid. blijheid. Het werk moet gedaan 

worden. experiment of met. Maar het liefst 

wel op zo'n manier dat mensen zich er goed 

bij voelen. Ook in hun prive-leven.' 2 

Hedwig Neggers 
journalist 

De experimenten van de projectgroep Arbeid en Zorg (Rotterdam) zijn: 

Parkeerbedrijf Rotterdam geeft ± 300 medewerkers inspraak in de samenstelling van de 

roosters; 

ongeveer 50 medewerkers van de dienst Gemeentewerken, de directies Sociale en Cu l ­

turele Zaken en de afdeling Personeel en Organisatie van de bestuursdienst knjgen de 

mogelijkheid om te telewerken; 

deeigemeente Fetjenoord stemt de bereikbaarheid beter af op de beschikbaarheid van 

haar 80 medewerkers; 

Roteb en RET overleggen met ± 1100 medewerkers over onregeimatige diensten en de 

behoefte aan kinderopvang; 

Diergaarde Blijdorp biedt ± 200 medewerkers arbeidsvoorwaarden op maat. 

In het voorjaar van 1999 presenteerde staatssecretaris Verstand de Stimulenngsmaatre-

gel Dagindeimg onder het motto 'Onze samenleving is toe aan nieuwe afspraken'. Doel 

is om de tot nu toe aismaar toenemende werk- en ieefdruk te verminderen Onderdeel 

van de stimulenngsmaatregel is een subsidieregeling voor experimenten bij bedrijven, 

maatschappelijke organisaties en gemeenten met vormen van dagindeimg waardoor 

mensen werk en zorg beter kunnen combineren. Tot en met 2002 is voor de stimule­

nngsmaatregel m totaal 60 miljoen gulden beschikbaar. Voor 1 november 2000 kunnen 

nog experimenten worden ingediend. Voor meer informatie: www.dagindel ing.nl 

http://www.dagindeling.nl
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Het begrip 'poldermodel' is tot in verre buitenlanden doorgedrongen. We 
gaan zelfs geloven dat we iets bijzonders presteren. Werk boven inkomen is 
ons motto. Daar moeten we zeker mee doorgaan. Toch wordt het tijd voor 
een mobiliserend en tegelijkertijd sociaal arbeidsmarktbeleid, ten behoeve 
van minderheden en gehandicapten. 

Puur economisch? 
p o d i u m 

Een paar maanden zwerven, zover mogelijk en Nederland dwong mij voortdurend onze economie te vergelijken met die van andere landen. Overal tref je de belangstelling voor ons economisch succes. Het woord 'poldermodel' bleek men ook 'down-under' in Australie te kennen. Voor je het weet ga je zelf geloven, dat we iets bijzonders presteren. Maar is er geen aanleiding voor enige nuancering? Minister Weijers zegt in het economistenblad ESB van 30 januari, dat onze wel-vaart per hoofd slechts 75% is van die in de VS. Onze arbeids­participatie is slechts 70% van die aldaar. Dit soort vergelijkin-gen zeggen niet zoveel. Als je loonmatiging gebruikt als instru­ment voor werkgelegenheidsherstel en deeltijdarbeid bevordert 
Podium om werkloosheid tegen te gaan, dan is het niet voor de hand lig-

behandelt gend om met zulke cijfers zo ontevreden te zijn. Daarbij komt 
soaaal-econo- overigens, dat naast het gemiddelde inkomen de verdeling van 
mische onder- belang is. De VS hebben relatief meer lage en meer hoge inko-

werpen, die mens. In onze cijfers zit een zekere keuze. Sinds het akkoord van 
van belang Wassenaar gaven we prioriteit aan werk boven inkomen. 

(kunnen) zijn Ik denk, dat we daar nog maar even mee door moeten gaan. 
voor onderne- Daarbij moet bedacht, dat het huidige succes conjunctureel is en 

mingsraden. bovendien, dat dit succes zelf de continuering van dit beleid be-
De rubriek dreigt door onmiskenbare arbeidstekorten. 

wordt beurte- Er is dus een duidelijke omslag op de arbeidsmarkt zichtbaar. ''ngs geschre- Eigenlijk een wat vreemd fenomeen: onze arbeidsparticipatie is 
ven door Elske laag. We hebben nog steeds regelingen, die oudere mannen vroe-

ter Veld, lid ger uit de arbeidsmarkt halen en er is nog steeds ruimte voor 
van de Eerste groei van de vrouwelijke beroepsbevolking. Dit betekent, dat de 
Kamer, prof, tijd rijp wordt om in plaats van het demobiliserende beleid, dat 

* Wil Albeda, onze arbeidsmarkt en onze verzorgingsstaat lang heeft gedomi-
oud-hoogle- neerd, terug te keren naar het mobiliserende arbeidsmarktbeleid. 
raar sociale Daar hadden we in de jaren zestig de mond van vol, zonder er 

economie en overigens genoeg aan te doen. Terecht stelde minister Melkert, 
Prof. dr Henk dat daarmee het arbeidsmarktbeleid een wezenlijke verandering 

van Zuthem, ondergaat. Het wordt niet langer gedomineerd door sociale mo-
oud-hoogle- tieven, maar krijgt steeds meer een puur economische betekenis. 
raar sociale 'Puur economisch' gaat mij wat ver. Het aardige is dat mobilise-

bedrijfskunde. rend arbeidsmarktbeleid wel degelijk een sterk sociale motivatie 

kan hebben. Emancipatie-motieven kunnen daarbij immers een rol spelen, het weer actief worden van gehandicapten, de inte­gratie van allochtonen op de arbeidsmarkt. In al die gevallen gaat het om groeperingen, die te lang buiten de arbeidsmarkt zijn ge-bleven. Dat zeiden we al in de jaren zestig, toen de term 'actief arbeidsmarktbeleid' werd gei'ntroduceerd. Zo'n beleid zorgt er­voor, dat het bevorderen van toetreding tot de arbeidsmarkt van groepen, die daar om welke reden dan ook buiten bleven, een 'hardere' positie krijgt in het gehele sociaal-economische beleid. 

Actief arbeidsmarktbeleid kan 
voorkomen dat het poldermodel 

wordt gesmoord in 
poencontracten 

Andersom dan Melkert het uitdrukt kan activerend arbeids­marktbeleid zodoende de prioriteit van verhoogde participatie van minderheden, gehandicapten en anderen versterken. 'Puur economisch' blijft dan de mogelijkheid, dat door zulk be­leid voorkomen wordt dat het poldermodel wordt gesmoord in poencontracten. En dat lijkt mij een doelstelling waarover on­dernemers en vakbondsmensen het eens kunnen zijn. 
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SER adviseert ouderen 
aan het werk te houden 
Von onze redactie economie 
D E N H A A G - De Sociaal Economi­
sche Raad (SER) wil de sollici-
tatieplichtige leeftijd op-
schroeven. Dat staat in een 
ontwerpadvies over arbeids­
deelname van ouderen. Daarin 
worden aanbevelingen gedaan 
aan bedrijfsleven en overheid: 

Aan de overheid stelt de SER voor 
om de sollicitatieplicht voor de 
57'/ 2-plusser gefaseerd weer in te 
voeren. Dat moet dan wel pas ge-
beuren als het kabinet aanneme-
lijk kan maken dat de oudere 
werkzoekende een reele kans 
heeft om een baan te vinden. 
Bij het begrip 'passende arbeid' 
moet rekening worden gehouden 
met de leeftijd en arbeidservaring 
van de oudere. Ten tweede moet de 
plicht bij voorrang worden inge­
voerd voor kansrijke werklozen. 
Verder moet de plicht zo gefaseerd 
worden ingevoerd, dat bij verschui­
ving van de leeftijdsgrens naar bo­
ven niet dezelfde mensen te maken 
krijgen met de veranderde norm. 
Daarnaast wil de SER dat de over­
heid fiscale instrumenten inzet 
om de arbeidskosten van oudere 
werknemers te verlagen en te 
overwegen om de fiscale voorde­
len die aan vut-regelingen vastzit-
ten af te schaffen. 

Personeelsbeleid 
De SER is het eens met het kabi­
net dat ouderen meer moeten 
deelnemen aan het arbeidsproces. 
Om te bereiken dat de arbeids­
deelname van 55-plussers in 2030 

boven de vijftig procent uitkomt, 
moei niet alleen de overheid wer­
ken aan regelgeving die het voor 
de oudere wenselijk maakt om in 
het arbeidsproces te blijven. Ook 
de sociale partners (en daarmee 
het bedrijfsleven) hebben een be­
langrijk taak. 
Zo^wil de SER dat er in eerste In­
stantie een leeftijdsbewust en op 
termijn een leeftijdsonafhankelijk 
personeelsbeleid wordt gevoerd. 
Aan de andere kant moet de regel­
geving rond vervroegde uittreding 
zo worden gewijzigd, dat er finan­
ciele prikkels komen voor mensen 
die langer willen blijven werken. 
Aan het bedrijfsleven wordt gead­
viseerd terughoudend te zijn met 
aanvullingen op de ww-uitkerin-
gen, aangezien deze voor ouderen 
de prikkel wegnemen om weer aan 
de slag te gaan. Ook vindt de SER 
dat bij collectieve ontslagen de 
groep die de laan uitgestuurd 
wordt een afspiegeling moet vor­
men van het gehele personeelsbe­
stand, en dus niet alleen mag be­
staan uit ouderen. Verder vindt de 
SER dat bedrijven in hun employa-
bility-beleid rekening moet hou­
den met alle werknemers, dus ook 
met de ouderen; dat bij werving en 
selectie ouderen meer kansen 
moeten krijgen en dat de arbeids-
voorwaarden steeds moeten wor­
den bezien op arbeidskansen van 
ouderen. 
De SER is met deze aanbevelingen 
gekomen om de spanningen op de 
arbeidsmarkt te verlichten en de 
kosten van de vergrijzing te kun­
nen opvangen. 

u o b o t u v 1 - 1 2 . -
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Meerderheid Nederlanders 
voor doorwerken tot 65 jaar 
Den Haag — Een meerderheid van 58 procent van de Nederlanders vindt dat mensen in de toekomst tot hun 65ste jaar zouden moeten doorwerken. Dit met het oog op de vergrijzing, waardoor het aantal ouderen sterk toeneemt in verge­lijking met het aantal jongeren. De overheid zou hiertoe beleid moeten ontwikkelen. Dat blijkt uit een enquete van het onder-zoeksbureau NIPO onder 634 per­sonen. De peiling is gisteren ge­presenteerd op het symposium Vergrijzing: Zorgen voor Morgen in Instituut Clingendael in Den Haag. 
Opmerkelijk is dat met name on-dervraagden die zelf boven de 

zestig jaar zijn, vinden dat men-sen langer moeten blijven wer­ken: 68 procent, tegenover 32 pro-cent van de 60-plussers die dat niet vindt. Van de mensen onder de zestig jaar vindt 55 procent dat mensen moeten doorwerken tot hun 65ste en 45 procent vindt dat niet. 
Overigens willen weinig mensen doorwerken als het op henzelf be­trekking heeft. Nu stopt men in de praktijk vaak al rond de 55 jaar. De helft van de ondervraagden komt in aanmerking voor een VUT-regeling. Van hen geeft een ruime meerderheid van 73 pro-rent aan daarvan gebruik te wil­len maken. 

Daarnaast geeft opnieuw een meerderheid van 58 procent aan de vergrijzing zo'n belangrijk pro­bleem te vinden dat een aparte minister voor ouderenbeleid no­dig is. Een vijfde vindt dat niet wenselijk, en eenzelfde aandeel weet het niet. 
Uit het onderzoek blijkt verder dat veel huidige ouderen zich ge­zond voelen. „Van de toekomstige ouderen moeten we dat maar afwachten," zei NIPO-directeur H. Foekema. ,,55-plussers roken en drinken minder dan jongeren. Ook doen de meesten meer aan lichaamsbe-weging, eten redelijk gezond en gaan op tijd naar bed." 

IM - 12 - 933 
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Ouderen moeten volwaardig 
meedraaien in het arbeidsproces 

d e c e m b e r 1 9 9 9 S E R - b u l l e t i n 

Vanwege de actuele tekorten op de arbeidsmarkt en 
de vergrijzing van de bevolking moeten in de toe­
komst alle arbeidsgeschikte personen jonger dan 60 
jaar deelnemen aan het arbeidsproces. Dat staat in 
het ontwerpadvies Bevordering arbeidsdeelname 
ouderen, dat de SER op 17 december zal bespreken. 
Kernwoorden in een lange lijst aanbevelingen zijn 
mentaliteitsomslag, employability, financiele prikkels, 
flexibele pensioenregelingen en sollicitatieplicht, ook 
voor werklozen ouder dan 57% jaar. 

Employability 

Momenteel verricht zo'n driekwart van de 55 tot 
65 jarigen in Nederland geen betaalde arbeid. 
Dat is het gevolg van overheidsbeleid in de jaren 
zeventig, tachtig en negentig om de werkloos­
heid terug te dringen door oudere werknemers 
vervroegd uitte laten treden. Het succes van dat 
beleid is inmiddels een probleem geworden. 
Veel mensen beschouwen de VUT-regeling en 
andere mogelijkheden om eerder met werken te 
stoppen als een verworven recht en kijken reik-
halzend uit naar dat moment. 'Hoe lang moet jij 
nog', is dan ook regelmatig op de werkvloer te 
horen. Sommigen proberen door middel van 
aandelen en koopsompolissen het financieel 
mogelijk te maken ruim voor hun 65e te stop-
pen. 

Prof.dr. Frans Leijnse, voorzitter van de werk­
groep die het advies heeft voorbereid, nuanceert 
dat beeld. "Je ziet inderdaad dat veel mensen 
tussen 55 en 65 jaar vervroegd uittreden. Tot voor 
kort stopte iemand van 60 jaar of jonger dankzij 
de VUT abrupt met werken. In de toekomst zal dat 
niet meer mogelijk zijn, omdat we het kabinet ad­
viseren de VUT op termijn niet langer fiscaal te 
stimuleren. Nu al hebben mensen steeds vaker 
een flexibele pensioenregeling. Daarmee bepalen 
werkenden zelf wanneer ze stoppen. Op hun 55e 
bijvoorbeeld, maar dan krijgen ze een lage pen-
sioenuitkering. Hoe langer iemand blijft werken, 
hoe hoger zijn uitkering. Het is een goede prikkel, 
want uittreden voor je 60e wordt financieel erg 
onaantrekkelijk. Dat effect is nu al waar te ne­
men." 

"Het advies zegt nadrukkelijk tegen werkgevers: 
schrijf mensen die de 40 zijn gepasseerd niet af. 
Blijf in ze investeren. We noemen dat leeftijds-
bewust personeelsbeleid. Op den duur moet dat 
leiden tot leeftijdsonafhankelijk personeelsbeleid. 
Dat betekent dat ouderen dezelfde mogelijkheden 
tot scholing en employability moeten krijgen als 
jongeren, zodat ze niet in een bepaalde functie 
vast komen te zitten. Want het is duidelijk dat ie­
mand die op zijn 55e nog dezelfde werkzaamhe­
den verricht als op zijn 40e, dolgelukkig is als hij 
met werken kan stoppen. 

Employability speelt een belangrijke rol in het pro­
ces. Door werknemers regelmatig van werkplek te 
laten veranderen en door ze continu te scholen, 
wordt hun inzetbaarheid vergroot. Als werkgevers 
blijven investeren in scholing, in flexibiliteit en mo­
biliteit van werknemers - ook als die een bepaalde 
leeftijdgrens zijn gepasseerd -, betaalt zich dat later 
gegarandeerd terug. Werknemers zijn gemotiveer-
der, enthousiaster en hoeven niet zo nodig eerder 
met werken te stoppen. Een werkgever die moeilijk 
aan personeel kan komen, zal het prettig vinden 
als hij zijn ervaren mensen kan vasthouden. Die 
tendens is in allerlei sectoren al duidelijk te zien. Ik 
verwacht dan ook dat dit advies employability van 
ouderen nadrukkelijk op de agenda zet. Het is een 
aanbeveling aan de bedrijven om na te gaan den­
ken over leeftijdsbewust personeelsbeleid en over 
de vraag hoe ik mijn oudere werknemers zo lang 
mogelijk aan het werk houd. Dit in tegenstelling tot 
de vraag: hoe ik die oudere mede­
werkers zo snel mogelijk kan 
kwijtraken. Werknemers die flexi-
bel, enthousiast en mobiel zijn, 
hebben een grotere kans onge-
schonden hun zestigste halen. 
Probeer als werkgever vanaf die 
leeftijd hun individuele wensen in 
overeenstemming te brengen met 
de wensen en mogelijkheden van 
het bedrijf. Korter werken, wat 
later beginnen, langere vakanties. 
De mogelijkheden zijn legio. 

Er zijn genoeg mensen die graag aan de gang blij­
ven als het werk een beetje anders zou worden in­
gericht. Als werknemers en werkgevers samen tot 
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een maatwerkoplossing komen, blijft er veel erva­
ring behouden." 

"Het beeld dat de samenleving van oudere werk­
nemers heeft, is dat ze veel geld kosten en veel 
minder productief zijn dan jongeren. Dat beeld 
klopt niet. Het is helemaal niet vanzelfsprekend 
dat de productiviteit van oudere mensen.achteruit 
gaat. Dankzij hun ervaring kunnen ze in veel func­
ties juist sneller werken. Uit een Amerikaanse stu­
die blijkt bijvoorbeeld dat bedrijven die vaak reor-
ganiseren productiviteit verliezen omdat bij elke 
reorganisatie ouderen ontslagen worden en daar­
door ervaringsdeskundigheid verloren gaat. Erva­
ring die juist van wezenlijk belang is voor de pro­
ductiviteit van bedrijven. Het is onmiskenbaar dat 
oudere werknemers om allerlei redenen duurder 
zijn dan jongeren. Maar in veel beroepen ligt de 
salaristop rond de leeftijd van 40. Ouderen zijn 
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"Dat de producti­
viteit van ouderen 
achteruitgaat, is niet 
vanzelfsprekend" 

dus niet veel duurder dan 40-jarigen. We moeten 
proberen de arbeidskosten van ouderen verder 
terug te dringen door de verschillende regelingen 
aan te passen en door flexibele pensioenregelin-

gen in te voeren. Laten we daarnaast kijken of we 
de subsidies die bedoeld zijn om arbeidskosten te 
drukken naar de ouderen kunnen verleggen. Je 
kunt verder ook de loonlijnen wat langer laten 
doorlopen." 

Sollicitatieplicht 

"In dit advies kijken we over de schouders van de 
huidige generatie 55-65 jarigen heen richting de 
veertigers. Het is vooral voor hen dat we voorstel­
len de sollicitatieplicht voor werklozen boven de 
57>2 weer in te voeren. Op dit moment heeft het in 
mijn ogen vooral een symbolisch karakter. Het 
geeft aan dat we als samenleving de positie van 
oudere werknemers normaliseren. Dus als een 
oudere in de WW terecht komt, wordt hij hetzelfde 
behandeld als iedereen. Er zijn geen uitzonderin-
gen meer. Dat ouderen niet hoefden te sollicite-
ren was in de oude situatie van hoge werkloos­
heid begrijpelijk. Nu de situatie op de arbeids­
markt radicaal verandert, wordt het normaal dat 

iedereen die werkloos is, verplicht wordt te solli-
citeren. Maar ik denk niet dat het op korte ter­
mijn een enorm effect zal hebben op de arbeids­
participatie van ouderen. 
Het kabinet hoeft ten aanzien van wetgeving niet 
zo vreselijk veel te doen om de arbeidsdeelname 
van ouderen te bevorderen. Het gaat in feite om 

geleidelijke herinvoering van de sollicitatieplicht 
voor nieuwe werklozen en ik denk dat het kabi­
net dat niet meteen, maar wel binnen afzienbare 
tijd zal oppakken. Een ander punt is het op ter­
mijn afschaffen van fiscale faciliteiten voor VUT-
regelingen, waarmee het proces richting flexi­
bele pensionering vlotter op gang komt." 
"Het is overigens niet zo dat de overheid het ge­
hele proces aan de markt kan overlaten. Objectief 
gezien zal het probleem zich ook zonder overheid-
singrijpen voor een deel vanzelf oplossen. Als er 
tekorten ontstaan op de arbeidsmarkt zullen werk­
gevers werknemers langer in dienst houden. In 
zekere zin is de markt momenteel al met het her­
stel bezig en loopt de arbeidsparticipatie van 55-
60-jarigen langzaam op. Volgens de commissie is 
dat niet genoeg en moet de deelname van oude­
ren tot 60 jaar aan het arbeidsproces stijgen naar 
een normaal niveau van 70 procent. Daarom 
moet dat proces versneld worden en moet ook 
die mentaliteitsomslag snel worden gerealiseerd. 
Het is de taak van de overheid om dat stevig te 
stimuleren, want de markt kan het niet alleen." 

Mentaliteitsomslag 

"Omdat de groep ouderen als deel van de be­
roepsbevolking al op korte termijn in omvang 
flink zal stijgen, moeten we nu maatregelen ne­
men om binnen tien jaar een hogere participatie 
te bewerkstelligen. Met name in de categorie tus­
sen 55 en 60 jaar. Ik heb vertrouwen in een com­
binatie van employability, scholing en flexibele 
pensioenregelingen. Dat kan echt voor de nodige 
mentaliteitsomslag zorgen. De regering wil begin­
nen met een voorlichtingscampagne om die 
mentaliteitsomslag te bewerkstelligen. Dat heeft 
volgens de commissie geen zin. Eerst moeten er 
concrete maatregelen genomen worden om te 
zorgen dat een bepaald proces op gang komt. 
Vervolgens ontstaat een situatie waarin ouderen 
een reele keuze kunnen maken tussen stoppen of 
doorgaan met werken. Pas dan is het zinvol een 
voorlichtingscampagne te starten. Dat die 
mentaliteitsomslag op een bepaald moment zal 
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plaatsvinden is zeker. Daar ben ik optimistisch 
over. Want als er een ding is dat onze tijd ken-
merkt, is het de snelheid van de veranderingen, 
de snelheid waarmee zekerheden en vaststaande 
opinies aan het wankelen worden gebracht. Tien, 
vijftien jaar geleden dachten we over veel zaken 
anders dan nu. Dus is het niet raar te denken dat 
de vraag: 'Hoe lang moet jij nog?', de komende 
jaren zal verdwijnen. Niet vanwege de mooie 
Postbus 51-spotjes, maar puur omdat de werksi-
tuatie is veranderd en ouderen vol overtuiging 
willen meedraaien in het arbeidsproces. 
Hoe lang ik nog moet? Zelf ben ik van plan om 
op mijn 60e te stoppen met een fulltime baan om 
daarna nog een aantal jaren minstens twee a drie 
dagen in de week dingen te blijven doen, zoals 
het lidmaatschap van de SER." • 

Aanbevelingen aan bedrijfsleven 

Het ontwerpadvies doet de vol­
gende aanbevelingen aan CAO-
partijen, ondernemingen en 
werknemers: 
• Voer een toekomstgericht 

employability-beleid. Werkge­
vers moeten blijvend investe­
ren in de employability van alle 
werknemers en werknemers 
moeten investeren in de eigen 
inzetbaarheid en mobiliteit op 
de arbeidsmarkt. 

• Bezie periodiek alle elementen 
van de arbeidsvoorwaarden in 
het licht van de bevordering 
van de arbeidsdeelname van 
ouderen. Gedwongen eenzijdig 
opgelegde demotie is hierbij 
niet aan de orde. 

• Kies voor een duurzame finan­
ciering van de op ouderen ge­
richte arbeidsvoorwaardelijke 
regelingen (zoals VUT-regelin-
gen, seniorendagen, toeslagen 
voor oudere werknemers) op 
een wijze die niet leidt tot een 
verhoging van de arbeidskosten 
van oudere werknemers. Deze 
financiering over een langer 
deel van de loopbaan kan wor­

den gerealiseerd binnen het col-
lectieve kader van de regeling. 
Op die manier wordt ook indivi­
dueel maatwerk mogelijk. 

• Bezie de bestaande keuzemo-
gelijkheden binnen het arbeids-
voorwaardenpakket op hun 
bruikbaarheid voor een leef-
tijdsbewust personeelsbeleid. 

• Bezie of in de praktijk flexibeler 
dan tot nu toe kan worden om­
gegaan met het doorwerken na 
het beeindigen van de arbeids-
overeenkomst bij het ingaan 
van het (flexibele) pensioen, 
bijvoorbeeld door een nieuwe 
arbeidsovereenkomst aan te 
gaan. Het ontwerpadvies gaat 
er hierbij in algemene zin van 
uit dat het ingaan van het pen­
sioen leidt tot het beeindigen 
van de bestaande arbeidsover­
eenkomst. 

• Geef ouderen bij werving en se­
lectie meer kansen. Geef het zit-
tend personeel introductiecur-
sussen en orientatiecursussen 
om hun kansen op de externe 
arbeidsmarkt te vergroten. 

• Wees terughoudend met aan­
vullingen op WW-uitkeringen, 
aangezien deze de prikkel weg­
nemen voor ouderen om weer 
te gaan werken. De middelen 
kunnen beter worden ingezet 
om ouderen te herplaatsen in 
passende arbeid en om hun 
employability te verbeteren. 

• Houd bij collectieve ontslagen 
nadrukkelijk rekening met de 
arbeidsmarktkansen van de be­
trokkenen. De groep die ontsla­
gen wordt, moet een afspiege­
ling vormen van de leeftijdsop­
bouw van het personeelsbestand 
van het betreffende bedrijf. 

• Zet VUT-regelingen met voort-
varendheid om in prepensioen-
of flexibele pensioenregelin-
gen. Deze regelingen dienen 
een bewuste afweging tussen 
(door)werken en pensionering 
mogelijk te maken en mogen 
geen belemmeringen opwerpen 
voor langer werken (na de spil-
leeftijd). 

Voorstellen aan de overheid: 
zie pagina 8 
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S E R : h o u d o u d e r e n a a n h e t w e r k 

Ouderen moeten aan het werk blijven. Dit is van belang omdat op 
die manier de krapte op de arbeidsmarkt kan worden verlicht en 

de kosten van de vergrijzing de komende jaren zijn op te vangen. 

De SER geeft op verzoek van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 

een aantal adviezen aan bedrijfsleven en overheid hoe dit gerealiseerd kan worden. 

De SER ondersteunt het kabinetsstandpunt dat het aantal werkende ouderen moet 

worden verhoogd van 25 - 30 procent naar circa 50 procent in 2030. Alle ouderen on­

der zestig jaar zouden in aanmerking moeten komen voor werk. Boven zestig jaar 

moet, aldus de SER, arbeidsdeelname afhangen van individuele voorkeuren van een 

werknemer om wel of niet door te werken. De SER pleit in dit verband voor het om-

zetten van de VUT in flexibele pensioenregelingen. Bij het afsluiten van CAO's moet 

employability en mobiliteit ook voor ouderen centraal staan. Oudere werknemers 

moeten vaker opleidingen krijgen om hun positie op de externe arbeidsmarkt te ver-

stevigen. Alle onderdelen van het arbeidsvoorwaardenbeleid zouden regelmatig ge­

toetst moeten worden op kansen en geschiktheid voor oudere werknemers. Verder 

zouden allerlei arbeidsvoorwaardelijke regelingen voor ouderen, zoals een regeling 

om vervroegd uit te treden, duurzaam gefinancierd moeten worden over de hele 

loopbaan van de werknemer. Maatwerk voor iedere oudere werknemer is hierbij ge­

wenst. Dit voorkomt dat de werkgever aan het eind van de loopbaan voor extra kos­

ten komt te staan. 

Ook de overheid moet maatregelen nemen om ouderen langer aan het werk te hou­

den. De sollicitatieplicht voor werknemers ouder dan 57 ' / , jaar zou weer moeten wor­

den ingevoerd. Verder zou de overheid het afsluiten van arboconvenanten moeten 

stimuleren om ouderen langer aan het werk te houden. 

De SER pleit tenslotte voor fiscale maatregelen om arbeidsdeelname te bevorderen 

zoals een korting op de afdracht van premies door werkgevers. 

P v d A w i l d a t 

i e d e r e e n t o t z i j n 

z e s t i g s t e w e r k t 

D E N H A A G - t>e PvaA^il daHtl'prtff-
cipe iedereen tot zijn zestigste blijft 
werken. Vanaf die leeftijd moeten 
mensen worden ondersteund om zo 
lang mogelijk aan de slag te blijven. 

De PvdA schrijft dat in de discussie­
nota, 'De kleur van grijs', die van-
middag is aangeboden aan premier 
en partijleider Kok. De PvdA wil met 
de discussienota het startsein geven 
voor een breed maatschappelijk de-
bat over de vergrijzing in Nederland. 

In de nota worden twee sporen uit­
gezet om het mogelijk en aantrekke-
lijk te maken om langer te werken. 
Het eerste betreft een leeftijdsbewust 
personeelsbeleid binnen ondernemin-
gen. De partij noemt ondermeer het 
stimuleren van 'bridge jobs' als mo­
gelijkheid om ouderen op de arbeids­
markt te houden. Dit zijn banen die 
het mogelijk maken in een lager 
tempo te werken zonder dat het pen-
sioen wordt aangetast. Ook deeltijd-
banen en deeltijdpensioenen zijn op­
ties voor de PvdA. 

Het tweede spoor van beleid zou 
zich volgens de PvdA moeten richten 
op de structuur van de arbeidsvoor-
waarden, uittredingsregelingen en so­
ciale zekerheid. De partij noemt een 
aantal maatregelen zoals het ont-
moedigen van de huidige VUT-rege-
lingen door de fiscale voordelen daar­
van af te bouwen, afschafnng van de 
verplichte pensionering en de geleide­
lijke invoering van een sollicitatie­
plicht voor ouderen. 

Naast de arbeidsparticipatie van 
ouderen, gaat de nota ook in op al­
lerlei beleidsmogelijkheden met be­
trekking tot sociale zekerheid, zorg, 
wonen en mobiliteit. Ook stellingen 
die voor de PvdA niet voor de hand 
liggen of zelfs onwenselijk zijn, wor­
den opgenoemd. De partij zegt geen 
enkele discussie uit de weg te willen 
gaan. 

De PvdA heeft ook de woonom-
standigheden van ouderen bekeken, 
omdat in 2020 in de helft van de Ne­
derlandse huizen minstens een 55 -
plusser woont. De partij stelt onder­
meer voor om kleine woningen in 
oude stadswijken samen te voegen tot 
seniorenwoningen. 
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In menig personeelsadvertent ie staat het: 'We zijn een jong 

en dynamisch bedr i j f en 'We zoeken vlotte en energieke 

medewerkers ' . Door de vergrijzing van de arbeidsmarkt slagen 

steeds minder bedrijven erin jonge werknemers te v inden. 

In veel bedri jven stijgt de gemiddelde leeftijd van het 

personeel . Ze zullen verder moeten met een steeds grotere 

groep oudere werknemers. 

oudere werknemers 
i ver oudere, maar ook over jonge 

werknemers bestaan volgens Jo Simons, 
senior adviseur bij T N O Arbeid met als 
specialisatie 'oudere werknemers', een 
aantal misvattingen. Werkgevers gaan er 
vaak ten onrechte van uit dat-ze met 
jonge werknemers beter af zi jn Ze den­
ken met jonge, pas afgestudeerde werk­
nemers de nieuwste kennis in huis te 
halen en verwachten van hen dat ze 
lange dagen zullen maken. Z e vergeten 
het 'afbreukrisico' voor het bedrijf. Zeker 
in sectoren waar de arbeidsmarkt krap is, 
wordt aan werknemers getrokken. Het 
geld dat een bedrijf investeert in de 
werknemer is verloren als de werknemer 
besluit een overstap te maken. Boven­
dien kan de hoge werkdruk leiden tot 
burn-out onder jonge werknemers. 
Simons: 'Ze worden vaak op jonge leef­
t i jd op moei l i jke klussen gezet. D i t 
levert veel stress op. Een aantal van hen 
knapt hier op af.' 

Human capital 

Oudere werknemers hebben, 
aldus Simons, onmiskenbaar voordelen 
voor het bedrijf. Ze hebben in de loop 

van de jaren z ich specialistische kennis 
eigen gemaakt, hebben ervaring opge­
bouwd met bedrijfsprocessen, met ver­
nieuwingen in het bedrijf en hebben 
mensenkennis ontwikkeld. Het gaat dan 
om hoe het management tegen de oude­
re werknemers aankijkt. Beschouwen ze 
hen als inwisselbaar personeel of erken-
nen ze de unieke waarde van oudere 
werknemers en beschouwen ze hen als 
hun 'human capital'. 

Vaak wordt als nadeel aangevoerd, dat 
oudere werknemers een gemiddeld 
hoger ziekteverzuim hebben. Simons: 'Je 
zou de ziekteverzuimcijfers eens goed 
moeten analyseren. Het hoge ziektever­
zuim is vaak terug te voeren op enkele 
langdurig zieken in het bedrijf, die het 
ziekteverzuimpercentage doen stijgen.' 

De mobiliteit van werknemers ouder dan 
35 jaar is gering. Verandert tussen 25 jaar 
en 35 jaar nog de helft van alle werkne­
mers van baan, daarna vermindert dit 

Drs. R.H. Breedveld is freelance journalist met 
als specialisatie arbo. 

snel Van de werknemers tussen 35 jaar 
en 44 jaar verandert ruim 20 procent nog 
van baan en van de werknemers tussen 
de 45 jaar en 54 jaar nog maar 10 pro-
cent (zie tabel 1). Daarnaast neemt de 
bereidheid van werkgevers om werkne­
mers ouder dan 45 jaar scholing te laten 
volgen sterk af (zie tabel 2). 

De F N V is het afgelopen jaar een grote 
landelijke discussie begonnen over 'wer­
ken na je veertigste'. Er is een boek ver­
schenen en in december is de discussie 
afgerond met een symposium. Het heeft 
geleid tot een beleidsnota met een aantal 
aanbevelingen voor werkgevers, sociale 
partners en overheid. Dit jaar komen alle 
ervaringen op de F N V internetsite te 
staan. 

Ouderen in de organisatie zijn volgens 
Simons vaak een vergeten groep. Er 
wordt weinig meer in hen gei'nvesteerd. 
Z e raken teleurgesteld in de organisatie 
en verliezen hun interesse Tonny Groen, 
beleidsmedewerkster 'ouderen en arbeid' 
bij de F N V 'Het is van belang bij oudere 
werknemers weer betrokkenheid te orga­
niseren Dit kan door loopbaan- en func-
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Tabel 1. Verandering van baan naar 
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' Tabel 2. Werknemers in bedri jfs-

opleiding 

tioneringsgesprekken met hen te hou­
den. In sommige sectoren zijn zelfs func­
tioneringsgesprekken vrij zeldzaam.' 

• Loopbaanbeleid 

Groen en Simons zijn het erover 
eens dat een loopbaanbeleid, en niet zo 
zeer een leeftijdsbewust personeelsbe­
leid, noodzakeli jk is om de mobil i tei t 
van oudere werknemers te bevorderen. 
Groen: 'Het gaat in de eerste plaats om 
de individuele situatie van een werkne­
mer. Ouderen verschillen onder l ing 
sterk van elkaar net zoals jongeren. 
Algemene maatregelen voor een hele 
leeftijdsgroep z i jn daarom 
niet op zijn plaats. Een oude- — 
re werknemer die al op jonge 
leeftijd is begonnen met wer­
ken in het bedrijf, kan het 
rond zijn vijftigste wel hele­
maal gehad hebben. Omgekeerd heb je 
nog erg vitale ouderen die veel werk wi l ­
len en kunnen verzetten'. De F N V pleit 
daarom voor l i fe- t ime-employment . 
Werknemers zouden gedurende hun 
werkzame leven hun werksituatie flexi-
bel moeten kunnen inrichten afhankelijk 
van hun positie en behoefte. Groen: 'Je 
kunt je voorstellen dat ouders met jon-
gere kinderen tijdelijk een stapje terug 
willen doen. Dat moet mogelijk zi jn. W i j 
spreken dan ook bij voorkeur van door­
lopende banen.' O m deze flexibiliteit in 
het arbeidzame leven te bereiken zou 
het hele arsenaal aan flexibele arbeids-
mogelijkheden moeten worden openge-
trokken. Voorbeelden hiervan zi jn deel-
tijdwerk, verlofspaarregelingen en loop-
baanonderbreking. 

Simons: Oudere werknemers zouden in 

loopbaangesprekken regelmatig stil 
moeten staan bij hun loopbaan en z ich 
de vraag stellen "waar sta ik nu en hoe 
wil ik verder?". Dat gebeurt te weinig. 
De oorzaak is tweeledig: het ligt aan de 
werkgever die soms weinig interesse 
heeft in zijn oudere werknemer en aan 
de werknemer zelf die weinig initiatief 
meer onderneemt. Oudere werknemers 
denken vaak "het zal mijn t i jd wel 
duren". Een voorbeeld hiervan is de 
weerstand tegen het gebruik van de 
computer. Als een aantal jaren later blijkt 
dat de computer, voor hun werk absoluut 
noodzakelijk is, moeten ze alsnog een 
computercursus gaan volgen.' 

M o b i l i t e i t b o v e n d e 3 5 

is g e r i n g 

In de loopbaangesprekken zou volgens 
Groen ook meer dan het werk alleen aan 
de orde moeten komen. Loopbaanadvi-
seurs zouden ook duidelijk navraag moe­
ten doen naar de prive-situatie van werk­
nemers. Dit geeft inzicht of een werkne­
mer nog lekker in zijn vei zit. Voor het 
bedrijf biedt het de mogeli jkheid om 
beter te voldoen aan de individuele 
mogelijkheden en behoefte van de werk­
nemer. Loopbaangesprekken moeten met 
een open mind worden begonnen. 
Simons: 'Bij oudere werknemers ligt de 
grondvorm natuurlijk meer vast dan bij 
jongere werknemers, maar er kan nog 
heel wat worden bijgeslepen. Het is daar­
om zinvol om breed te orienteren. En je 
moet daarbij niet uitsluiten dat je als 
werknemer tot de conclusie moet komen 
dat bij de huidige werkgever eigenlijk 

geen plaats meer voor je is en dat de 
wegen beter kunnen scheiden. Er kan dan 
in overleg gezocht worden naar alterna­
tieven buiten het bedrijf.' O o k Groen 
benadrukt het belang van kijken over de 
grenzen van het eigen bedrijf heen. 
Werknemers zouden van hun werkgever 
ook scholings- en ontwikkelingsmoge­
lijkheden aangeboden moeten krijgen, 
ook al leidt dit uiteindelijk niet tot een 
functie in het eigen bedrijf. Groen: 'Als 
iedere werkgever dit doet, hebben alle 
betrokkenen hier voordeel van. Scholing 
houdt werknemers bovendien fris.' 

• "rvTo~bnrteTt 

Loopbaangesprekken, zeker met 
oudere werknemers, zijn volgens Simons 
ook nog om een andere reden wenselijk. 
Het biedt de mogelijkheid om allerlei 
experimenten ter sprake te brengen Een 
werknemer die met pensioen gaat zou 
alvast kunnen wennen aan zijn nieuwe 
situatie door al enige dagen per week te 
stoppen met werken. Ook mogelijkhe­
den van horizontale mobiliteit of van 
een stapje terug van oudere werknemers 
kunnen ter sprake komen. Bij het zoeken 
naar ander werk voor de oudere werkne­
mer zou, aldus Simons, gebruik gemaakt 
moeten worden van een groot aantal 
mogeli jkheden. Gedacht kan worden 

aan proefperiodes op een 
andere afdeling om te kijken 
of het werk bevalt, tijdelijke 
detachering en interim-func-
ties. D i t kan ervoor zorgen 
dat werknemers over de hui-

ver heen stappen om van baan te veran­
deren. Groen: 'Demotie met inlevering 
van salans zien w i j als F N V niet zitten. 
W i j z i jn er niet tegen als werknemers 
afspraken maken om een stapje terug te 
doen, maar dit moet dan geheel uit vrije 
wil gebeuren.' 

Bedrijven kunnen verder een aantal een­
voudige maatregelen nemen om mobili­
teit te bevorderen. Uitbli jven van mobi­
liteit is nog wel eens terug te voeren op 
goede prestaties en een goede relatie 
met de directe chef. De direct leidingge­
vende zal dan geneigd zijn de medewer­
ker op zijn afdeling vast te houden, Juist 
voor oudere werknemers is het van 
belang regelmatig van baan te verande­
ren. Verder is volgens Groen het regel­
matig organiseren van 'kruisbestuiving' 
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effectief. Het gaat dan om 
het organiseren van bijeen­
komsten waar werknemers 
die z ich in eenzelfde situatie 
bevinden, elkaar kunnen ont-
moeten. Z e kunnen op die 
manier door elkaar op ideeen 
gebracht worden over moge­
lijkheden hun werk een ande­
re wending kunnen geven 
O o k het aanbieden van scho­
ling is, aldus Simons, van groot 
belang om mobiliteit van 
werknemers te bereiken. 
Scholing moet dan wel passen 
bij de oudere werknemers. Ze 
hebben een andere leerstijl. 
He t moet aansluiten bij de 
bestaande ervaringen van 
oudere werknemers. Oudere 
docenten en trainers vergroten 
de acceptatie van de aangeboden leerstof 
Aanpassen van de werkplek aan de indivi­
duele wensen van de oudere werknemer 
kan ervoor zorgen dat de werknemer lan­
ger productief in het arbeidsproces blijft. 
De bedrijfsleiding zou aldus Simons zo 
veel mogelijk open moeten staan voor 
een eigen invulling van het werk door de 
oudere werknemer. Kleine ergonomische 
aanpassingen en het afwisselender maken 
van het werk door bijvoorbeeld taakrou-
latie, kunnen helpen. 

BETER Ar MET OUDERE WERKNEMERS 

Zo houdt u oudere werknemers in beweging 

w Overheid 

O o k de overheid is bezig z i ch 
voor te bereiden op de vergrijzing van 
de beroepsbevolking. O p dit moment 
werkt 25 procent van de werknemers 
boven 55 jaar. O m h e t stelsel van socia­
le zekerheid betaalbaar te houden zal in 
2030 het aantal werkenden boven de 55 
jaar naar 52,5 procent moeten worden 
gebracht. Een van de initiatieven van de 
overheid om het name de employability 
van ouderen te bevorderen, is het intro­
duceren van het 'ervaringscertificaat'. 
Werknemers zouden op die manier een 
bewijs kri jgen van Elders Verworven 
Competenties ( E V C ) . Ze zouden daar­
mee een middel in handen krijgen waar­
door ze eenvoudiger in een nieuwe func­
tie aan de slag kunnen Een werkgroep 
van de overheid en de sociale partners is 
bezig hiervoor een uitgewerkt systeem 
te ontwikkelen. 

Simons ziet nog wel enige haken en 
ogen aan dit initiatief 'Werknemers 

Maatregelen die mobiliteit van oudere werknemers bevorde­
ren: 

• Maak het voor de oudere werknemer mogelijk te experi-
menteren met nieuwe situaties. Dit kan door proefperiodes 
op een andere afdeling, tijdelijke detachering en interim-
functies. 

• Zorg voor scholing, die nauw aansluit bij de individuele 
ervaring van oudere werknemers. Acceptatie is groter als 
gebruik gemaakt wordt van ervaren docenten en trainers. 

• Betrek de prive-situatie in loopbaangesprekken. Het geeft 
meer inzicht in de positie en behoeften van de oudere werk 
nemers. 

• Organiseer 'kruisbestuiving'. Werknemers in een gelijke situ­
atie kunnen elkaar over hun loopbaan op ideeen brengen. 

• Een te goede relatie met de chef kan mobiliteit tegenhou-
den. Juist voor oudere werknemers is het van belang regel­
matig van baan te wisselen. 

functioneren altijd in een bedrijfscon-
text Competenties die iemand in het 
ene bedrijf ten toon spreidt, hoeft hij 
nog met in het andere bedrijf te laten 
zien. Het gedrag van iemand wordt vaak 
veroorzaakt door wisselwerking met 
anderen.' Een voordeel van een erva­
ringscertificaat kan, aldus Simons, zi jn 
dat hiermee erkend wordt dat ook een 
andere manier van leren van belang is. 

Groen zien in het ervaringscertificaat op 
basis van Elders Verworven Competenties 
(EVC) vooral voordelen. Het zal werkge­
vers stimuleren werknemers met een der­
gelijk certificaat in dienst te nemen. 'De 
volgorde waarin werkgevers doorgaans 
denken bij het werven van personeel is: 
eerst kijken of we jongeren kunnen aanne­
men, daarna bekijken of omscholing 
mogelijk is, en vervolgens komen de 
oudere werknemers en de WAO'ers aan 
bod Een dergelijk certificaat kan deze 
volgorde helpen doorbreken.' 
De overheid is ook bezig met het ont­
wikkelen van allerlei wetgeving. Volgens 
Simons is dit niet de manier om meer 
oudere werknemers in het arbeidsproces 
te houden en te zorgen voor meer mobi­
liteit. 'Een werknemer die onder druk 
van wetgeving bij een werkgever in 
dienst treedt of gehouden wordt, zit 
mogelijk niet op zijn plaats. Het is beter 
om werkgevers van het belang van oude­
re werknemers in het bedrijf te overtui-
gen.' Groen vindt wetgeving wel van 
belang. Het voorkomt dat werkgevers 
zich te gemakkelijk van oudere werkne­

mers kunnen ontdoen. Een 
van de initiatieven is de Wet 
op de Leeftijdsdiscriminatie. 
In die wet wordt geregeld dat 
leeftijdsdiscriminatie met 
alleen verboden is bij wer­
ving en selectie maar ook bij­
voorbeeld bij scholing en 
arbeidsbemiddeling. Simons: 
'Het is goed leeftijdsonder-
scheid in personeelsadver-
tenties te verbieden als het 
voor de functie niet relevant 
is. Maar er komt in de selec-
tieprocedure altijd een 
moment dat het moeili jk is 
aan te geven waarom een 
oudere werknemer nou wer­
kelijk is afgewezen: zijn leef­
tijd of zi jn kwalificaties en 
competenties.' Volgens Groen 

zal de wet ouderen stimuleren te sollici-
teren. Leeftijdsaanduidingen in adver-
tenties en kwalificaties als jong en dyna­
misch' weerhouden oudere werknemers. 
Een andere maatregel van de overheid is 
het plan premiedifferentiatie in de W W 
in te voeren. Bedrijven die relatief wei­
nig oudere werknemers in de W W laten 
instromen, zouden een lagere WW-pre -
mie gaan betalen. Volgens Groen een 
goede maatregel, omdat ouderen nog 
steeds als eerste ontslagen worden bij 
een reorganisatie. Het kabinet ontwik­
kelt verder ook allerlei fiscale faciliteiten 
voor onder meer scholing van oudere 
werknemers. 

Met de vergrijzing van de beroepsbevol­
king zullen werkgevers in toenemende 
mate een beroep moeten doen op herin-
tredende vrouwen. O m een geslaagde 
terugkeer op het werk mogelijk te 
maken, is, aldus Simons, een goede 
begeleiding essentieel. 'Je zou herintrede 
vrouwen eigenlijk dezelfde begeleiding 
moeten geven als nieuwkomers op de 
arbeidsmarkt. Een goede analyse vooraf, 
waarbij je eventuele belemmeringen, 
zoals bijvoorbeeld zorg voor kinderen, 
en opleiding en kennis goed in kaart 
brengt, is noodzakelijk. Zeker in de sec­
toren waar relatief veel vrouwen werken, 
zoals het onderwijs en de gezondheids-
zorg, is de afgelopen jaren vaak veel ver­
anderd ' Door de demografische ontwik­
keling en de vergrijzing van de beroeps­
bevolking zal de komende decennia 
meer dan ooit gelden: 'oudere werkne­
mers hebben de toekomst'. 
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Ou moet 
maar jong is in 

Zonder de inzet van ouderen loopt de economie spaak. Daarover 
is iedereen het eens. Maar bedrijven doen nauwelijks aan effec­
tief ouderenbeleid; ze blijven vechten om de schaarse jongeren. 
Ook de oudere lijkt nog niet toe aan zijn nieuwe status. 

t 
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A N N E M A R I E G E L E I J N S E 

A l in 1997 waarschuwde het Researchcentrum voor On­
derwijs en Arbeidsmarkt (ROA) in Maastricht dat oude­
ren nog wel eens broodnodig zouden kunnen worden 
op de arbeidsmarkt. Onderzoeker Andries de Grip: "We 
hebben daar meerdere malen op gewezen. Vooral daar 
waar de sfille reserve klein is, zoals onder hoogopgelei-
den, is het van groot belang ouderen langer aan het 
werk te houden." 
De overheid voegde dit ar-
beidsmarktaspect maar al 
te graag toe aan haar argu-
mentatie. Ze roept al jaren 
dat ouderen langer moeten 
werken vanwege de toe­
komstige onbetaalbaarheid 
van de sociale zekerheid. 
Het kabinet ontwikkelde 
een aantal plannen om de 
arbeidsdeelname van ouderen te bevorderen: herinvoe-
r ing van de sollicitatieplicht voor nieuwe werklozen 
van 57,5 jaar en ouder, f inancieel belonen van het i n 
dienst nemen van ouderen en afschaffen van fiscale on­
dersteuning van de vtrr. Doel is een toename van de ar­
beidsparticipatie van 55- tot 65-jarigen met driekwart 
punt per jaar. De w n beoogt zelfs een verdriedubbeling 
van het aantal werkende ouderen i n 2030 en de partij 
zou liefst vandaag nog de VUT afschaffen en de sollicita­
tieplicht voor ouderen weer invoeren. 
Ook de sociale partners raken doordrongen van het be­
lang van werkende ouderen. Werkgeversvoorman B. 
Wientjes van de Algemene Werkgeversvereniging zei 

eind april tijdens z i jn jaarrede het te betreuren dat zo­
veel ouderen in de V U T zitten. Hij vindt dat werkgevers 
en vakcentrales er alles aan moeten doen om werkne­
mers tussen de 50 en 65 aan de slag te houden. Demo-
tie moet daarbinnen bespreekbaar zijn. 
Zelfs de bonden hebben hier steeds meer oren naar, al 
omkleden ze het met de nodige mitsen en maren. Zo 

wees CNv-voorzitter Doek-
le Terpstra er onlangs, tij­
dens de jubi leumviering 
van de Bouw- en Hout-
bond, nog op dat leeftijds-
bewust personeelsbeleid 
niet mag ontaarden in 
"een j acht op de ouderen". 
"Als iemand zich veertig 
jaar in de bouw heeft afge-
beuld, heeft hij recht op 

een goede regeling." 

Vermoeidheidsverschijnselen 
Hoe doordrongen iedereen ook is van het belang dat 

ouderen op de krappe arbeidsmarkt langer doorwer­
ken, de praktijk toont een ander beeld. Arbeidsinspec­
tie constateerde in mei vorig jaar dat in 87 procent van 
de CAO'S afspraken zi jn opgenomen over vervroegd uit­
treden. Slechts v i j f CAO'S bevatten afspraken over de 
mogel i jkheid om na de pensioengerechtigde leeft i jd 
van 65 door te werken. 
Ook Heineken handhaafde i n de onlangs afgesloten 
nieuwe CAO de VUT. Zeker tot 2005 mogen medewerkers 

VERGRIJZING WORDT ALS 

PROBLEEM GEZIEN, TERWIJL 

ER NOOIT GEKLAAGD WORDT 

OVER 'VERGROENING' 

V E R V O L G • 



Kn i p sellff^Tm 
Datum pagi na. 

op hun zestigste vervroegd uittreden. Hoofd arbeidsza-
ken Hans Olthoff: "Het was een eis van de bonden en 
wi j constateerden dat binnen Heineken onder mede­
werkers sterk de wens leeft om met zestig jaar te kun­
nen vertrekken. Je ziet dan vermoeidheidsverschijnse-
len, mensen zi jn wat moeili jker te activeren." 
Olthoff kan zich wel voorstellen dat de overheid met fa-
ciliteiten probeert werknemers langer aan het werk te 
houden. Het argument dat werkgevers dat zelf ook 
moeten wi l len , omdat het langer bli jven van ouderen 
wervingsproblemen helpt voorkomen, maakt evenwel 
weinig indruk. Olthoff: "Dat is voor ons geen argument. 
Binnen Heineken merken we nog niet zo vreselijk veel 
van problemen in de arbeidsvoorziening. We worden 
gezien als succesvol bedri j f met goede arbeidsvoor-
waarden, en dat trekt mensen." 

Cedegen ouderenbeleid 
Veel oudere werknemers halen overigens niet eens 

de 65 bij een werkgever. Ze hebben niet alleen een gro­
tere kans om in de ww terecht te komen, ze komen er 
ook minder gemakkelijk uit. Het onlangs gepubliceer-
de Jaaroverzicht Werkloosheidswet 1999 van de Lisv toont 
aan dat de kans dat werknemers van 57,5 en ouder in 
de ww belanden 8,7 bedraagt, bi jna 45 procent hoger 
dan gemiddeld. 

Nog maar enkele maanden geleden kwam de overheid 
als aandeelhouder van Gasunie zelf zwaar onder vuur 
te liggen toen het bedrijf in het kader van een reorga­
nisatie ouderen in de ww trachtte te dumpen. Gasunie-
medewerkers die jonger z i jn dan 53 krijgen anderhalf 
jaar hulp bij het zoeken naar een andere baan, ouderen 
kr i jgen de mogeli jkheid om met behoud van 85 pro-
cent van het brutosalaris te stoppen. Niet be­
paald de manier om de 'waardevolle oude­
re werknemer ' langer aan het werk te 
houden. 

Wie ouderen langer binnen w i l houden, 
kan gebaat z i jn bij een gedegen oude­
renbeleid. Uit onderzoek in opdracht 
van de bond voor vijftig-plus-
sers A N B O , b l i jk t dat een­
derde van de bedrijven 
speciaal beleid voor ou­
deren heeft ontwikkeld. 
Toch b l i jk t i n de prakt i jk 
dat dergelijk beleid niet tot het 
gewenste resultaat - een grotere ar­
beidsdeelname van ouderen - leidt. 
Yvonne Quispel van het Landelijk Bu­
reau Leefti jdsdiscriminatie (LBL) wijst 
erop dat veel van de 'ontzie'-maatrege-
len in het ouderenbeleid de drempel om 
ouderen aan te nemen alleen maar 
verhogen. "Hoe meer recht op bij­
voorbeeld vrije dagen ouderen 

hebben, hoe duurder het wordt om ze in het bedrijf te 
hebben rondlopen. Dat neemt niet weg dat sommige 
ontzie-maatregelen hard nodig zijn, vooral als het gaat 
om fysiek zwaar werk. 

'Verjongingskuur' 
'Leeftijdsbewust personeelsbeleid' bli jkt nogal eens 

de mooie benaming voor zachte duwtjes r ichting uit-
gang. Zo zette de Universiteit Utrecht vorig jaar veel-
zeggend de kop "Verjongingskuur voor uu" boven een 
persbericht dat een nieuwe vorm van leeftijdsbewust 
personeelsbeleid aankondigde. 
De op 1 augustus vorig jaar gestarte Voorziening Leef­
tijdsbewust Kwaliteitsbeleid van de uu kent inmiddels 
honderdvijf t ig deelnemers. Ze z i jn ouder dan 55 en 
werken bij een faculteit waar sprake is van een on-
evenwichtige leeftijdsopbouw. Deelnemers kiezen er­
voor om twintig tot zestig procent minder te gaan wer­
ken. De ruimte die daardoor ontstaat, is bedoeld voor 
de instroom van jong personeel. "Met dit beleid w i l de 
universiteit de waardevolle expertise van oudere werk­
nemers behouden", zo meldt het persbericht. 
Feitelijk vermindert de arbeidsdeelname van ouderen 
natuurlijk. Tegenover de luxe dat de universiteit zeven-
tig procent van de kosten van het deeltijdverlof voor 
haar rekening neemt, staat de verplichting dat de deel-
nemer na vier jaar, maar ui ter l i jk op z i jn 61ste, met 
vervroegd pensioen gaat (voor eenzelfde percentage als 
het deeltijdverlof groot was). Age Halma van het Uni-
versitair Strategisch Programma Personeel voegt eraan 
toe dat de medewerkers ook de mogelijkheid behouden 
om helemaal met vervroegd pensioen te gaan. "Dat wil­
len we ze niet ontnemen." Weg expertise dus. 

Is dit leeftijdsbewust personeelsbeleid 
nu primair gericht op het behouden 

van ouderen of op de instroom van 
jongeren? "Een combinatie van 
beide", zegt Halma. "Maar als 
een van de twee belangrijker 

moet zi jn , dan is dat de in­
stroom van nieuwe 

aanwas." 
Dat het onver-
standig is om, 

nu de arbeidsmarkt 
zo krap is, oudere mede­

werkers te laten uitstro-
men, is een argument waar 

ook Halma weinig mee kan. 
" W i j halen het probleem 

juist naar voren. We werven 
nu al jonge nieuwe aanwas, zodat 

we de vervangingsvraag niet 
straks als een kluit op ons 

bord krijgen." 

Het is een argu-
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TE WEINIG OUDEREN 
AAN HET WERK 

mentatie die velen lijken te onderschrijven. Juist in ver-
grijsde organisaties bestaat de vrees voor een groot-
scheepse uitstroom op termijn en wordt alles uit de 
kast gehaald om deze groep gefaseerd te vervangen 
door jongeren. Dat die als ware jobhoppers wellicht al­
weer zijn vertrokken voordat hun grijze collega's Abra­
ham hebben gezien, wordt daarbij kennelijk vergeten. 

Bang voor oud 
Dat-vergrijzing als probleem wordt gezien, zou wel 

eens een belangrijke oorzaak van de lage arbeidsdeel­
name van ouderen kunnen zijn. "Veel mensen hebben 
een instinctieve afkeer voor ouderdom en de daaraan 
gekoppelde dood", zo betoogde Emile Mot (66), l id van 
de Vereniging Leeftijdsdiscriminatie, in het Finanrieele 
Dagblad van 16 mei. Jong is mooi, oud is lelijk. Ter illus­
tratie verwijst hij naar het boek De Naakte Aap van Des­
mond Morris, waarin beschreven wordt hoe oude Eski­
mo's door hun nageslacht op een ijsschots werden 
gezet als ze niet meer in staat waren een bijdrage te le­
veren aan het in stand houden van de stam. 
Hieruit volgt niet automatisch dat p&o'ers die zich niet 
inzetten voor ouderenbeleid, een intense afkeer heb­
ben voor hun eigen toekomst die ze in de kraaiepoten 
van hun oudere collega's weerspiegeld zien. Maar op­
vallend bli jf t het dat vergrijzing over het algemeen als 
probleem wordt gezien, terwijl er nooit geklaagd wordt 
over de 'vergroening' van 
een personeelsbestand. 
Jeugdige bedrijven, zoals er 
in de iT-sector veel voorko­
men, gaan er juist prat op 
dat ze zo jong en ftis zijn. 
Ook de overheid zelf lonkt 
begerig naar jonge, verse 
kennis die met een rijks-
breed traineeprogramma binnengehaald moet worden. 
Veel organisaties verbinden direct of indirect een leef­
t i jd aan een traineeship. Zo zi jn afgestudeerde acade-
mic i bij K L M welkom zolang ze maximaal 28 jaar oud 
zijn. Alsof de kennis minder vers is wanneer een derti-
ger deze met een tweede studie van de universiteit 
heeft gehaald. 

Beeldvorming 
Dat bedrijven de voorkeur geven aan jongeren, 

heeft volgens ANBo-beleidsmedewerker Bert Lokhorst 
vooral te maken met beeldvorming. "Ouderen worden 

Slechts een op de drie personen tussen de 55 en de 
65 jaar werkt. Dit zijn vooral witte mannen. Uitge-
splitste cBs-cijfers over 1998 tonen aan dat tegen­
over 44 procent autochtone mannen een arbeids­
deelname staat van 33 procent allochtone 
mannen. En dat van autochtone en allochtone 
vrouwen op deze leeftijd slechts respectievelijk 
zestien en zeventien procent werkt. 
Op dit moment bestaat al een kwart van de Neder­
landse beroepsbevolking (tussen de 20 en de 65) 
uit vijftig-plussers bestaat. In 2010 zal hun aan­
deel ruim 35 procent zijn. 

gezien als minder flexibel, minder inzetbaar en minder 
goed toegerust met up-to-date kennis van nieuwe tech-
nologien. Deels z i jn dit vooroordelen." 
Ook T N O signaleert in een recent onderzoek dat veel be­
drijven verwachten dat ouderen niet meer kunnen vol­
doen aan de steeds hogere kenniseisen. En dat diezelf-
de ouderen qua scholing steeds minder kansen krijgen 
dan andere werknemers. 
Naast negatieve beeldvorming speelt de prijs van oude­
ren een belangrijke rol . Zij zitten niet alleen vaak aan 

de top van hun salaris. 

P&O'ERS KUNNEN HET ENGE 

ERAF HALEN DOOR DE VERGRIJ­

ZING RATIONEEL TE BENADEREN 

maar de werkgever voelt 
de extra vrije dagen waar 
ouderen volgens de CAO 
recht op hebben, zwaar 
in de portemonnee. Lok­
horst toont zich wat dat 
betreft voor sommige 
sectoren en bedrijven be-

gripvol. "Een politiekorps krijgt een budget naar rato 
van de personeelsformatie zonder dat er naar leefti jd 
wordt gekeken. Een school krijgt geld naar rato van de 
leerlingen. In die gevallen is het best te begrijpen dat 
de werkgever bij een vacature de voorkeur geeft aan 
een goedkopere, jongere sollicitant." 
Personeelsbeleid dat z ich richt op een evenwichtige 
leeftijdsopbouw resulteert nooit in de aanname van ou­
deren, vreest Quispel van het LBL zelfs. Ze vraagt zich af 
waarom het een probleem is als er veel ouderen z i jn 
binnen een organisatie. Het behoort volgens haar tot de 
professionele taak van de p&o'er om een tegenwicht te 
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bieden tegen de schrikreactie van bedrij­
ven voor ouderen. "Zij kunnen het mystie-
ke. het enge eraf halen door de vergrijzing 
binnen hun organisatie rationeel te bena­
deren en in kaart te brengen. 
" M i j n advies aan p&o'ers luidt: becijfer 
het. Wat is precies het probleem? Om 
welke functies gaat het? Om welke afdelin­
gen? Met een goede planning kan ook veel 
gedaan worden op het gebied van loop­
baanbeleid voor het totale personeel. Dat 
heeft weinig te maken met leeftijd, maar is 
simpelweg het uitvoeren van goed perso­
neelsbeleid." 

Het is niet alleen de schuld van de 
werkgevers dat ouderen niet langer door­
werken. Eerder stoppen met werken is een 
trend geworden. In de media en in adver-
enties van pensioenverzekeraars wordt 

net ideaal van eerder stoppen met werken 
breed uitgemeten. Door de toegenomen 
welvaart is dit ideaal ook voor steeds meer 
mensen bereikbaar. In 1999 ging tien pro-
cent van de werknemers voor het 65ste 
jaar met pensioen, in 1987 was dat nog 
vier procent. 

De meeste mensen willen ook met tot hun 
65ste bl i jven werken. Een Nipo-enquete 
wees uit dat 45 procent van de werkne­
mers onder de zestig het er niet mee eens 
is dat mensen in de toekomst tot hun 65ste 
moeten doorwerken. De helft van de on­
dervraagden komt in aanmerking voor een 
vuT-regeling. en driekwart w i l daar ge­
bruik van maken. Quispel, die met haar 54 
jaar "overal de oudste is", spreekt van het 
'hoe lang moet j i j nog?'-syndroom. 
Lokhorst vindt dan ook dat ook onder de 
vverknemers zelf de beeldvorming om 
moet. "We z i jn allemaal doordrenkt van 
het idee dat het prachtig is om te stoppen 
op je 60ste, om dan te gaan genieten van 
het leven. De vitale oudere, die met een 
camper over de prairie scheurt, het l i jk t 
prachtig. Maar leven zonder werk kan net 
zo goed een bestaan in leegte worden, er 
zitten ook nadelen aan het stoppen met 
werken." 

Een mentaliteitsverandering - bij werkge­
vers en werknemers - dat is wat uiteinde­
l i jk nodig is om ouderen langer binnen-
boord te houden. Uitvoering van de 
kabinetsplannen alleen zal weinig uitha-
len. Quispel: "Wat er echt nodig is om 
mensen langer gezond aan het werk te 
houden. moet toch op de werlcvloer gebeu-
ren. Uiteindel i jk is het de individuele 
werkgever die in zi jn w&s-beleid. loop­
baanbeleid en uitstroombeleid bepaalt wat 
er gebeurt. Daar ligt de taak voor p&o." 

Halverwege de jaren zeventig kwam 
de werkloosheid goed op gang. Om 
niet aan het werk te kunnen, hoefde 
niemand meer onopgeleid, onaange-
past of onhandig te zijn: academici 
met stropdassen liepen net zo hard om 
baantjes te zeuren als ieder ander. In-
eens hoordeje weer over de 'ingenieur 
op de tram', die in de vooroorlogse cri-
sisjaren zijn angstwekkende naam had 
gevestigd. 'Neerwaartse verdringing' 
heette dat inmiddels; hier en daar 
lukte het hoogopgeleiden veel lager 
gekwalificeerden uit de markt te druk­
ken, waarna zij zelf zonder blikken of 
blozen hun plaats konden innemen -
voor het bijbehorende hondenloon. 
Voor ons, middentwintigers, was het 
ineens helemaal niet leuk meer om bij 
de geboortegolf te horen. Was die golf 
arnper tien jaar eerder nog samenge­
steld uit losbollige kameraden met wie 
we de genietingen van de hoogcon-
junctuur proefden, 
nu waren het in­
eens allemaal 
concurren-
ten in de 
stoelen-
dans op de 
arbeids­
markt. Dat 
de overheid 
daar nou niet 
iets aan deed! 
Na van allerlei kunst-
en vliegwerk te hebben uitgepro-
beerd, deed de overheid ook iets. On-
deruit de trukendoos kwam het Groot 
Populair-wetenschappelijke Principe-
boek tevoorschijn. "Is het niet zo, 
mensen, dat we ('met z'n alien' had­
den we toen nog niet) ons eigenlijk 
dienen te beraden op waar we mee 
bezig zijn? Een hele generatie komt 
niet 'aan de bak' en dreigt 'uit de boot 
te vallen'. Al dat jonge talent naar de 
ratsmodee. En waardoor? Doordat de 
oude generatie hardnekkig op zijn 
stoel blijft zitten en weigert plaats te 
maken. Is dat eigenlijk niet asociaal?" 
Zo vroeg de overheid zich namens ons 
alien hardop af. 

Nou, dat vonden wij twintigers die 
langs de kant stonden te popelen 66k. 
En zo werd er spoorslags en in het kiel-
zog van de nieuwe moraal een hele 
batterij maatregelen bedacht die alle 
ten doel hadden die lastige ouwetjes 
aan de dijk te zetten. We kregen de 55-
plus afvloeiingsregeling, de 57-plus 

vertrekregeling, de 60-min oprotpre-
mie en natuurlijk de V U T , voor welks fi­
nanciering we fluks allemaal premie 
gingen betalen - tot op de dag van 
vandaag toe. Want ja, straks zouden 
wij de oudjes zijn en dan moesten wij 
tijdig ruim baan maken. 
Er waren maar zeer weinig werkne­
mers die gretig van de mogelijkheden 
om er tijdig mee op te houden ge-
bruikmaakten. Wie voor zijn 65ste af-
vloeide, daar moest toch iets mis mee 
zijn: die zal altijd de kantjes ervan af­
gelopen hebben, die houdt duidelijk 
niet van zijn vak, is altijd al lui geweest. 
En de overheid de vertrekkers maar de 
hemel in prijzen vanwege hun sociale 
meevoelendheid. 

De V U T werd meteen ook aangegrepen 
om de W A O te ontlasten: wie boven de 
57-of-daaromtrent arbeidsongeschikt 
dreigde te worden, was nietziek, maar 
moe. Van al die jaren werken. Vanzelf­
sprekend! Het is toch ook geen doen 
om zoveel jaar te moeten werken. Dat 

we dat altijd maar goed 
gevonden 

hebben! 
Maar 
toen 

pakte het 
heel anders uit. 

Van lieverlee kwamen 
we met een tekort aan per­

soneel te zitten. Een tekort dat 
inmiddels al het niveau 'nijpend' heeft 
bereikt. En opnieuw grijpt de overheid 
naar de trukendoos, waar hetzelfde 
Principeboek alweer wat stof lag te 
vergaren. "Moeten we ons met zijn 
alien niet afvragen waar we mee bezig 
zijn?", vraagt de overheid ons op­
nieuw af. "Is het niet zo dat de hele 
maatschappij op achterstand dreigt te 
komen als we niet voldoende mensen 
hebben om het werk te doen? En is het 
dan ook niet een beetje raar dat er 
mensen zijn die het op hun 61ste al 
voor gezien houden? Kan dat eigenlijk 
wel in deze tijd? Zijn wij niet al te ver-
wend?" 

En of we dan niet tot ons zeventigste 
willen doorwerken. 
je zou bijna gaan verlangen naar een 
overheid die geen principes heeft. 

Loek Wijchers 
LTh.R. Wijchers isfirmant van Holland 
Consulting Group, organisatieadvies-
groep in Amsterdam. 
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