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Voorkeursbeleid en barrières

Positieve actie wil zeggen dat door een arbeidsorganisatie maatregelen worden ingevoerd, gericht op de 
verbetering van de positie van bijvoorbeeld vrouwen. Voorkeursbeleid kan één van de maatregelen zijn 
die in een plan van positieve actie worden ontwikkeld. Voorkeursbeleid kan ook worden gepresenteerd 
als één van de regels die gelden in een selectieprocedure of bij een opleiding, zonder dat het onderdeel is 
van een planmatige aanpak. De bedoeling van voorkeursbeleid is dat een bepaalde groep voorrang krijgt 
bij een bepaalde selectie. Voorafgaand aan de selectie stellen kandidaten zich beschikbaar. In het hierna 
besproken onderzoek is onderzocht welke factoren een rol spelen bij de werking van voorkeursbeleid. Er 
zijn twee deelonderzoeken verricht in de gemeente Groningen. Het eerste was naar de werking van het 
voorkeursbeleid ten tijde van de benoeming van directeuren in het basisonderwijs in 1985. Het tweede 
deelonderzoek was gericht op het voorkeursbeleid dat door de gemeente Groningen vanaf 1986 als on
derdeel van het positieve actieplan zou moeten gelden, namelijk dat vrouwen bij voldoende geschiktheid 
voorrang zouden moeten krijgen.1

Inleiding

Voorkeursbeleid wordt gebruikt bij selecties 
voor bijvoorbeeld bepaalde functies om (bijvoor
beeld) vrouwen bij gelijke of voldoende ge
schiktheid of uitsluitend te benoemen. In het 
onderzoek is onderzocht welke factoren van in
vloed zijn bij de werking van voorkeursbeleid. 
Er is gekozen voor een benadering waarbij de so
ciale context waarin het voorkeursbeleid aan
wezig is wordt onderzocht. Er is dus niet slechts 
bestudeerd of met het voorkeursbeleid de erin 
gestelde doelen werden bereikt. Het uitgangs
punt was dat mensen zich bevinden in semi-au- 
tonome sociale velden (Moore, 1973) waarin ge
schreven en ongeschreven regels een rol spelen. 
Volgens Griffiths (1992, p. 48) bevindt een han
delende actor zich altijd tegelijkertijd in een 
wirwar van vele grote en kleine, min of meer 
autonome, elkaar overlappende velden die er al
lemaal naar streven hun handelingsverwachtin- 
gen te doen gelden. Regelgeving komt vaak tot

stand met de bedoeling om bestaande sociale 
verhoudingen op een bepaalde manier te veran
deren, maar die sociale verhoudingen blijken in 
de praktijk dikwijls sterker te zijn dan de regels 
die van buitenaf komen. In de context van het 
alledaagse leven zijn 'spelregels' werkzaam, die 
zowel wetten als andere vrij effectieve normen 
en gebruiken omvatten (Moore, 1973). In de so
ciale context zal de regel maar één van de mo
gelijk te volgen normen zijn en geeft deze 
slechts een deel van de overwegingen die voor 
het gedrag relevant zijn. Een regel van de over
heid moet met andere woorden concurreren 
met de regels en structuren die al in een sociaal 
veld gelden. In het onderhavige onderzoek is de 
invloed van het voorkeursbeleid dan ook bestu
deerd in relatie tot de invloed van normen en 
regels die al aanwezig zijn in de sociale velden 
waarin de mensen zich bevinden waarvoor het 
voorkeursbeleid is bedoeld. Meer specifiek heb 
ik onderzocht welke factoren een rol speelden 
toen voorkeursbeleid werd toegevoegd aan de
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Tabel 1 Aantallen en percentages leidinggevenden in Nederland in 1984.

mannen vrouwen totaal

Kleuteronderwijs3 7501 (100%) 7501 (100%)
Lager onderwijs 8031 (9 6 % ) 335 (4 % ) 8366 (100%)

Totaal 8031 (5 0 % ) 7836 ( 50%) 15867 (100%)

Bron: CBS, hoofdafdeling statistieken van onderwijs en wetenschappen, Statistiek van het basisonderwijs 1984/'85, 
Onderwijzend personeel, 's-Gravenhage 1987.

Tabel 2 Aantallen en percentages leidinggevenden in Nederland in 1985.

mannen vrouwen totaal

Basisscholen 7691 (87%) 1103 (13%) 8794 (100%)

Bron: CBS, hoofdafdeling statistieken van onderwijs en wetenschappen, Statistiek van het basisonderwijs, het speciaal 
onderwijs en het voortgezet speciaal onderwijs 1985/'86, Personeel, 's-Gravenhage 1988.

Tabel 3 Leidinggevend personeel in Groningen, augustus 1984.

mannen vrouwen totaal

Lagere scholen 35 (97%) 1 (3 % ) 36 (100%)
Kleuterscholen — 38(100% ) 38 (100%)

Totaal 35 (47%) 39 (5 3 % )

sociale velden van degenen die zich wel of niet 
beschikbaar stelden voor een bepaalde functie of 
voor een plaats in een opleidingsprogramma. 
Deze sociale velden betroffen: de directe werk
situatie, de iets ruimere werksituatie waarin 
het voorkeursbeleid moest worden toegepast, en 
de thuissituatie van de respondenten. Er vonden 
twee deelonderzoeken plaats, hoofdzakelijk in 
de gemeente Groningen.

Het eerste deelonderzoek: voorkeursbeleid 
bij de benoem ing van directeuren in het 
basisonderwijs in 1985

De situatie in Nederland
Op 1 augustus 1985 werden het kleuteronder
wijs en het lager onderwijs samengevoegd tot 
het basisonderwijs. Het kleuteronderwijs was

bijna volledig een vrouwenterrein, zowel wat 
betreft leerkrachten als op leidinggevend ni
veau.2 Het lager onderwijs kon worden aange
merkt als een gemengd terrein. Daar was sprake 
van een evenredige verdeling van het aantal 
mannen en vrouwen, maar de leidinggevende 
functies werden vooral door mannen bezet. In 
tabel 1 wordt een overzicht gegeven van de aan
tallen en percentages leidinggevenden in het 
primair onderwijs in 1984.

In de te vormen basisscholen zou één leidingge
vende functie komen, die van directeur. Artikel 
15E Overgangswet wet op het Basisonderwijs 
(OWBO) bepaalde dat zowel de hoofdleidster 
van de kleuterschool, als het hoofd van de lage
re school in aanmerking kwamen voor deze 
functie. Voor de wet was het voldoende dat ie
mand hoofdleidster of hoofd was geweest. An-
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Tabel 4 Leidinggevend personeel in Groningen, augustus 1985.

mannen vrouwen totaal

Basisscholen 30 (70%) 12 (30%) 42 (100%)

dere eisen werden er wettelijk of anderszins niet 
gesteld.

Er kwamen bijna evenveel vrouwen als man
nen voor de functie van directeur van de basis
school in aanmerking. Uit tabel 2 blijkt echter 
dat na de totstandkoming van het basisonder
wijs bijna 90% van de schoolleiders in het basis
onderwijs van het mannelijk geslacht was.

Het aantal vrouwen dat haar positie als school
leider verloor was 6733, tegen 340 mannen. In 
percentages uitgedrukt: 86% van de vrouwen en 
4% van de mannen.

Een teruggang van het aantal vrouwen in lei
dinggevende functies bij de fusie van het basis
onderwijs werd van tevoren voorzien, mede 
door onderzoek dat werd verricht in opdracht 
van het ministerie van Onderwijs en Weten
schappen (CEBEON 1982). Dit was voor ver
schillende gemeenten een reden om over te 
gaan tot beleid dat moest bevorderen dat meer 
vrouwen benoemd zouden worden.4 In de ge
meente Groningen werd de regel gehanteerd dat 
hoofdleidsters bij gelijke geschiktheid de voor
keur moesten krijgen. In die gemeente heb ik 
onderzocht hoe het mogelijk was dat ondanks 
het voorkeursbeleid zo weinig vrouwen direc
teur van een basisschool werden.

Voorkeursbeleid in Groningen in 1985
In Groningen zag de situatie er als volgt uit. Zo
als tabel 3 laat zien kwamen vóór de totstand
koming van het basisonderwijs bijna evenveel 
mannen als vrouwen in aanmerking voor de 
functie van directeur van een basisschool.

Meestal moesten één kleuterschool en één lage
re school worden samengevoegd; de hoofdleid
ster en het hoofd van deze scholen konden zich 
allebei ex artikel E15 OWBO beschikbaar stel
len.

Zoals tabel 4 laat zien werden uiteindelijk 
twaalf vrouwen benoemd-waarvan vier in een 
gedeelde schoolleiding-en dertig mannen-waar- 
van ook vier in een gedeelde schoolleiding.

De tabellen geven aan dat het aantal vrouwelij
ke leidinggevenden in 1985 drastisch is gedaald. 
Vóór de fusie van het kleuter- en lager onder
wijs vormden vrouwelijke schoolleiders een 
kleine meerderheid, terwijl na de fusie mannen 
een grote voorsprong hadden.
In 1989 is aan 34 ex-hoofden (onder wie één 
vrouw) en 35 ex-hoofdleidsters (allemaal vrou
wen) gevraagd of ze mee wilden doen aan het 
onderhavige onderzoek. Het betrof dus een 
groep van 33 mannen en 36 vrouwen, 69 perso
nen in totaal. Van die 69 besloot ruim tweeder
de (65%) mee te doen aan het onderzoek. Uit
eindelijk ontstond een groep van 20 mannelijke 
respondenten en 25 vrouwelijke respondenten. 
De mannelijke respondenten waren allen hoofd 
van een lagere school geweest, de vrouwelijke 
respondenten waren allen hoofdleidster van een 
kleuterschool geweest. In de hiernavolgende be
spreking van de resultaten van het onderzoek 
noem ik de mannelijke respondenten 'hoofden' 
en de vrouwelijke 'hoofdleidsters'.

In halfgestructureerde interviews is gevraagd 
naar het verloop van het benoemingsproces, 
naar de motivatie van de respondenten om wel 
of geen directeur van een basisschool te wor
den, en naar de rol van de werksituatie, de 
thuissituatie en het voorkeursbeleid in het be- 
schikbaarstellings- en benoemingsproces.

Zoals gezegd bestond het voorkeursbeleid in 
Groningen uit de regel dat bij gelijke geschikt
heid vrouwen zouden worden benoemd. Er wa
ren drie redenen waarom het voorkeursbeleid 
niet werkte. In de eerste plaats werd de regel ge
formuleerd als een enkele regel in de selectie
procedure, zonder nadere criteria waaraan de er
varing en de capaciteiten van de hoofden en 
hoofdleidsters konden worden getoetst, zodat 
voorkomen kon worden dat de hoofden bij voor
baat meer kansen zouden krijgen, omdat zij een 
hogere opleiding hadden, een grotere school 
hadden geleid en meer dienstjaren hadden

In de tweede plaats werd het voorkeursbeleid 
in de daadwerkelijke selectie niet toegepast. Op 
grond van de voorkeursbehandeling zou men 
verwachten dat daar waar zowel het hoofd als
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de hoofdleidster zich beschikbaar stelden voor 
de functie van directeur de vrouwelijke kandi
daat bij gelijke geschiktheid zou worden voorge
dragen. Dit is echter nooit voorgekomen. Als 
beiden zich beschikbaar stelden werd een soort 
sollicitatiegesprek gevoerd met de raadscom
missie Onderwijs. Ook daar werd het voor
keursbeleid niet toegepast. De commissie acht
te alle vrouwen waarover zij moest oordelen be
noembaar. Niettemin waren twee van deze zes 
vrouwen van de uiteindelijke voordracht weer 
verdwenen. Twee minder geschikte mannen -  
in totaal verschenen vier mannen voor de com
missie -  waren wel op de voordracht geplaatst; 
waarschijnlijk omdat men vreesde dat er in het 
team en/of bij de mannelijke kandidaat proble
men zouden ontstaan als hij niet werd be
noemd. Het is mij niet duidelijk geworden wie 
één en ander bewerkstelligde, maar wel kan ge
concludeerd worden dat deze hoofden door een 
samenstel van handelingen van de ambtenaren, 
het college en de gemeenteraad direct werden 
bevoordeeld.

De derde en belangrijkste reden waarom het 
voorkeursbeleid niet werkte was dat de hoofden 
indirect werden bevoordeeld doordat het afwe
gingsproces wie directeur zou worden in eerste 
instantie aan de scholen werd overgelaten. Om 
de rust in de scholen te bewaren liet het college 
van B&.W de afweging wie directeur van de 
nieuw te vormen basisschool zou worden over 
aan de betrokkenen in de scholen. In dit be- 
schikbaarstellingsproces bleek de keuze van het 
hoofd van de lagere school bepalend te zijn. Als 
hij een gedeeld schoolleiderschap wilde aangaan 
dan werd dat bewerkstelligd en hadden het 
schoolteam en de ouders in de school daar geen 
problemen mee. Als hij directeur wilde worden 
dan werd hij dat en werd dat gesteund door het 
schoolteam en de ouders in de school. Hij bleef 
als hij dat wenste altijd schoolleider aan 'zijn' 
school. Het kwam daarentegen nooit voor dat 
de wens van de hoofdleidster om aan haar 'ei
gen' school te blijven-hetzij als gedeeld school
leider, hetzij als directeur-, werd gehonoreerd 
en dat er voor het hoofd van de lagere school 
een alternatief werd gezocht als beide kandida
ten beschikbaar waren. Het hoofd werd nooit 
gepasseerd, ondanks het voorkeursbeleid, on
danks de intentie om te bevorderen dat vrou
wen zich kandidaat stelden en ondanks dat de 
gemeente vooraf te kennen gaf het automatisme 
dat hoofden directeur zouden worden te willen

doorbreken. Doordat het (zelf)selectieproces aan 
de kandidaten en de scholen werd overgelaten 
was de werksituatie van doorslaggevende in
vloed op het gegeven dat de hoofdleidsters zich 
niet beschikbaar stelden voor de directeursfunc- 
tie. De volgende drie samenhangende factoren 
speelden hier een rol.
1 De getalsmatige verhouding tussen het kleu
ter- en het lager onderwijs. Er waren in het on
derwijs veel vrouwen werkzaam, maar dat was 
voor de hoofdleidsters tijdens de beschikbaar
stelling geen ondersteunende factor. De hoe
veelheid vrouwen in het kleuteronderwijs was 
te gering om van doorslaggevende invloed te 
kunnen zijn op de beschikbaarstelling voor het 
directeurschap. Het (grote) aantal vrouwen uit 
het lager onderwijs had geen invloed ten gunste 
van de hoofdleidsters, omdat de onderwijzeres
sen meestal het hoofd steunden bij zijn keuze 
voor het directeurschap. Het blijkt dat zij de 
voorkeur hadden voor het hoofd, met wie zij di
rect te maken hadden gehad, boven de hoofd
leidster afkomstig van de 'andere' school. Het is 
waarschijnlijk dat zij het hoofd geschikter von
den dan de hoofdleidster vanwege zijn opleiding 
en ervaring. Toch bleek dat daar waar de hoofd
leidster geen tegenkandidaat had, zij wel ge
steund werd door het schoolteam en de ouders 
in de school.
2 Er was een duidelijke scheiding tussen het 
kleuter- en het lager onderwijs. Het was in feite 
een scheiding tussen twee werelden. Er was 
sprake van twee verschillende culturen. Alsof 
men een andere taal sprak. De scholen hadden 
een andere vergaderstijl en daardoor een andere 
vergadertactiek. Dit had tot gevolg dat de wen
sen en argumenten van de hoofdleidsters min
der serieus genomen werden dan die van de 
hoofden. De wens, die bij de meeste hoofdleid
sters leefde (84% van de vrouwelijke responden
ten), om het schoolleiderschap te delen werd 
dan ook niet gehoord. Slechts drie vrouwen za
gen hun wens in vervulling gaan. Bij tien hoofd
leidsters was het gedeeld schooleiderschap niet 
bespreekbaar. Meestal vonden de hoofden dat er 
maar één kapitein op het schip kon zijn en zij 
wilden dat wel zijn. Zij voelden zich eigenlijk al 
directeur van de nieuwe basisschool.
3 De status van het kleuteronderwijs was lager 
dan die van het lager onderwijs. Ott (1985) con
stateerde dat sekse bepalend is voor de kansen 
die iemand krijgt in een arbeidsorganisatie: de 
vrouwelijke sekse heeft een lagere status en
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daardoor krijgen vrouwen tussen een meerder
heid aan mannen minder kansen dan mannen 
tussen een meerderheid aan vrouwen. In het 
kleuteronderwijs kwam daar nog bij dat het 
werk van de hoofdleidsters lager gewaardeerd 
werd dan het werk van hoofden in het lager on
derwijs. Dit kan te maken hebben met het lage
re opleidingsniveau dat vereist was en met het 
soort werk dat kleuterleidsters verrichtten: het 
onderwijs van kleuterleidsters was over het al
gemeen meer kindgericht, terwijl het onderwijs 
aan de lagere school meer op de leerstof was ge
richt. Vanuit de lagere school werd vaak gedacht 
dat het werken met kleuters 'erbij' gedaan kon 
worden in plaats van dat het een eigen aanpak 
vereiste.

Door deze drie factoren in hun samenhang 
werden de hoofden van de lagere school als van
zelfsprekend directeur van de nieuwe basis
school. Zij vonden het zelf vanzelfsprekend dat 
zij directeur werden, de meerderheid van het 
schoolteam vond dat en de meerderheid van de 
ouders in de school vond dat ook. Alleen de 
hoofdleidsters vonden het géén vanzelfspreken
de zaak dat hun collega's directeur werden. De 
meesten zagen zichzelf ook in de rol van 
(mede)directeur. Zij werden echter door het 
team gesteund in de keuze om zich niet be
schikbaar te stellen. Als hoofdleidsters zich 
toch beschikbaar stelden ontstonden er conflic
ten. Deze beschikbaarstelling zou een inbreuk 
betekenen op de vanzelfsprekendheid dat hoof
den directeur werden. In de meeste gevallen 
heerstte er toch al een gespannen sfeer tussen 
de twee teams die moesten integreren. De 
meeste hoofdleidsters trokken zich dan ook te
rug om een escalatie van conflicten te voorko
men. Achteraf beschouwden de meeste hoofd
leidsters het als een teruggang dat ze geen direc
te leidinggevende functie meer hadden, maar 
adjunct waren geworden.

De thuissituatie was voor de meeste hoofd
leidsters niet de reden waarom zij zich niet be
schikbaar stelden. Het betrof hier vrouwen die 
al een leidinggevende functie hadden op het mo
ment waarop ze zich beschikbaar moesten stel
len. De vraag of een schoolleiderschap te combi
neren was met zorgtaken thuis had zich al eer
der voorgedaan en speelde bij de kwestie rond
om het schoolleiderschap voor een basisschool 
geen rol meer. Vaak werden deze hoofdleidsters 
wel gestimuleerd door de thuissituatie. In de 
meeste gevallen prevaleerde echter het voor

kómen van een gespannen sfeer in de werksitu
atie boven de steun van de thuissituatie.

Het voorkeursbeleid had geen directe invloed 
bij de benoeming. Indirect was het voorkeursbe
leid van invloed op de beslissing van sommige 
vrouwen om door te zetten en beschikbaar te 
blijven voor het directeurschap. Deze vrouwen 
waren al wel van plan om directeur te worden 
en ze werden het ook. De intentie van de ge
meente om vrouwen de voorkeur te geven 
vormde een stimulans voor deze vrouwen.

Conclusie van het eerste deelonderzoek
Het voorkeursbeleid was niet adequaat gefor
muleerd en werd bij de selectie niet toegepast. 
Zowel in de school als in de gemeente (bij de 
ambtenaren, de wethouder en de gemeenteraad) 
leefde de gedachte dat het hoofd niet moest 
worden gepasseerd. Door de 'macht van de van- 
zelfsprekendheid'fKomter 1985) werden de wen
sen van de hoofden altijd gehonoreerd en die 
van de hoofdleidsters pas als ze niet indruisten 
tegen die van het hoofd. De ongeschreven regel 
dat hoofden niet moesten worden gepasseerd 
bleek bij de beschikbaarstelling en bij de selec
tie sterker dan de geschreven regel dat bij gelij
ke geschiktheid vrouwen de voorkeur verdien
den. Doordat het afwegingsproces in eerste in
stantie aan de scholen werd overgelaten kregen 
de normen in de werksituatie alle ruimte om 
van doorslaggevende betekenis te zijn bij de be
schikbaarstelling. De normen in de werksitua
tie waren zo sterk dat noch de stimulans vanuit 
de thuissituatie, noch het voorkeursbeleid hier 
doorheen konden breken in die zin dat hoofd
leidsters zich daardoor massaal beschikbaar 
stelden.

Vergelijkend onderzoek
Een vergelijkend onderzoek vond plaats in de 
gemeente Zwolle. Daar werd ten tijde van de 
benoeming van directeuren in de basisscholen 
in 1985 geen enkele vorm van voorkeursbeleid 
gehanteerd. Het automatisme waarmee hoofden 
werden benoemd was in deze gemeente nog gro
ter dan in de gemeente Groningen, mede door
dat de hoofdleidsters zich als vanzelfsprekend 
beschikbaar stelden voor het adjunctschap. Van 
de negentien directeuren die werden benoemd 
was er slechts één vrouw. Zij werd directeur 
omdat het hoofd gebruik maakte van de VUT- 
regeling.

In twee gemeenten is onderzocht wat het ge
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voerde beleid was bij de benoeming van direc
teuren in het basisonderwijs in 1985. In Rotter
dam was het gedeeld schoolleiderschap uit
gangspunt. In principe werden daar het hoofd en 
de hoofdleidster beide schoolleider. Dat leverde 
een groot percentage vrouwen op (45%). Het na
deel van dit beleid was echter dat de tweedeling 
tussen de kleuterafdeling en de lagere school af
deling in de praktijk bleef bestaan, omdat vrou
wen verantwoordelijk waren voor de onderbouw 
en mannen voor de bovenbouw. Terwijl uit 
mijn onderzoek in Groningen blijkt dat, juist 
die tweedeling nadelige consequenties kan heb
ben voor vrouwen bij de benoeming als eenhoof
dig directeur.

In Haarlem werd geen beleid op schrift ge
steld, maar kregen de ambtenaren de opdracht 
om geschikte vrouwen direct te stimuleren om 
zich beschikbaar te stellen voor het directeur
schap, èn om voor ongeschikte mannelijke kan
didaten een alternatief te zoeken. Dit leverde 
het grootste percentage eenhoofdige directeuren 
op (40% van de directeuren was van het vrou
welijk geslacht). Opvallend is dat ook in deze 
gemeente hoofdleidsters nooit benoemd werden 
aan hun 'eigen' school als ook het hoofd zich 
beschikbaar had gesteld voor het directeur
schap.

Het tweede deelonderzoek: voorkeursbeleid  
als onderdeel van een positieve actieplan

Aanleiding voor het tweede deelonderzoek
Uit het eerste deelonderzoek kwamen twee on
derwerpen naar voren die een nader onderzoek 
verdienden. In de eerste plaats betrof dit het ge
voerde beleid. Voorkeursbeleid geformuleerd als 
één van de regels in het reguliere benoemings
beleid was niet opgewassen tegen de ongeschre
ven regel die door de meerderheid van alle be
trokkenen werd gedeeld, namelijk dat hoofden 
niet moesten worden gepasseerd. In het tweede 
onderzoek is onderzocht welke werking voor
keursbeleid heeft dat is ingebed in een plan van 
positieve actie.

In de tweede plaats is het beschikbaarstel- 
lingsproces aan een nader onderzoek onderwor
pen. In het tweede deelonderzoek is gezocht 
naar de factoren die een rol spelen bij de be
schikbaarstelling van vrouwen voor opleidings
programma's die bedoeld zijn ze te stimuleren 
om door te stromen naar andere/hogere func
ties.

Het tweede deelonderzoek vond weer plaats 
in de gemeente Groningen. In die gemeente heb 
ik in tien diensten het gevoerde (voorkeurs)be- 
leid onderzocht. Daarnaast heb ik twee groepen 
vrouwen geïnterviewd waarvoor op centraal ni
veau in de gemeente een opleidingsprogramma 
werd georganiseerd om te stimuleren dat ze een 
andere/hogere functie zouden innemen.

Tabel 5 Aantal mannen en vrouwen werkzaam in de gemeente Groningen in de periode 1987-1990, met daarbij 
aangegeven of zij full-time danwel part-time werkten.6

1987 1988 1989 1990

MANNEN
full-time 2938 2837 2841 2858
part-time 194 195 197 286
TOTAAL 3132 3032 3038 3144
percentage 82% 81% 79% 77%
VROUW EN
full-time 318 363 410 451
part-time 350 368 393 473

TOTAAL 668 731 803 924
percentage 18% 19% 21% ' 23%

Bron: Concernberichten 1987-111 tot en met 1990-111, gemeente Groningen
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Voorkeursbeleid in Groningen vanaf 1986
Voordat ik het onderzoek bespreek geef ik eerst 
een overzicht van het aantal mannen en vrou
wen dat in dienst was bij de gemeente Gronin
gen vanaf 1984.5 Uit het Sociaal Jaarverslag uit 
1986 blijkt dat in 1985 27% van het gemeente
lijk personeel in Groningen van het vrouwelijk 
geslacht was, tegen 73% mannen. Het percent
age vrouwen daalde in de jaren daarop, mede 
omdat een verzorgingsinstelling waarin een 
groot aantal vrouwen werkzaam was niet meer 
onder de gemeente viel. In 1987 is men begon
nen personeelsgegevens op centraal niveau te 
verzamelen in Concernberichten. In tabel 5 
wordt een overzicht gegeven van het aantal 
mannen en vrouwen in de periode 1987 tot en 
met 1990 zoals dat in de Concernberichten 
werd

In 1986 vond in de gemeente Groningen een re
organisatie plaats. Door de reorganisatie werd 
het aantal diensten en bedrijven teruggebracht 
van 33 naar veertien. Het ambtelijk apparaat 
kreeg meer verantwoordelijkheid voor de uit
voering van het beleid. Via zogenaamde ma
nagementcontracten werd tussen het college en 
het ambtenarenapparaat vooraf overeengeko
men wat de hoofdlijnen van beleid zouden zijn. 
De uitvoering van het beleid werd vervolgens 
overgelaten aan de diensten. Via viermaande
lijkse rapportages, de zogenaamde MARAPs, 
legden de diensten verantwoording af aan de ge
meenteraad over het door hun gevoerde beleid. 
Om de coördinatie van het beleid in de hele ge
meentelijke organisatie te bevorderen, dus om 
verkokering te voorkomen, werd een Algemeen 
Management Team (AMT) ingesteld. Dit be
stond uit de veertien algemeen directeuren van 
de veertien diensten, de directeur Personeel en 
Organisatie, de directeur Financiën en de ge
meentesecretaris.

Deze reorganisatie had ook consequenties 
voor de manier waarop het emancipatiebeleid 
voor de gemeentelijke organisatie werd uitge
voerd. Vanaf 1986 moesten de veertien diensten 
ieder een plan van positieve actie ontwikkelen. 
De verantwoordelijkheid voor de inhoud van 
het beleid werd overgeheveld aan de diensten. 
Het centraal niveau behield slechts een onder
steunende rol. Bij deze decentralisatie werden 
geen concrete doelstellingen voorgeschreven op 
centraal niveau, noch richtlijnen, aanbevelingen 
of minimumnormen gegeven. De diensten

moesten voortaan viermaandelijks uiteenzetten 
welk beleid in de dienst was gevoerd. Het doel
groepenbeleid behoorde tot de onderwerpen 
waarover aan de gemeenteraad verantwoording 
moest worden afgelegd in deze MARAPs. Vrou
wen werden een doelgroep naast bijvoorbeeld 
gehandicapten en allochtonen.
In mijn onderzoek bleek dat slechts twee van de 
tien diensten een plan van positieve actie ont
wikkelden.

Voorkeursbeleid zou voor de hele gemeente 
volgens het Collegeprogram uit 1986 moeten 
inhouden dat vrouwen bij voldoende geschikt
heid bij werving en selectie de voorkeur moes
ten krijgen. In 1989 werd dit gepresenteerd als 
reeds bestaand beleid. Er ging geen uitvoerings
besluit gepaard met deze vorm van voorkeurs
beleid en bij de betrokken ambtenaren op cen
traal niveau leefde geen eenstemmigheid betref
fende de te hanteren vorm.

Op decentraal niveau bleek dat in slechts één 
dienst in een nota was uiteengezet dat het te 
volgen beleid was dat vrouwen bij voldoende 
geschiktheid de voorkeur kregen. In de praktijk 
werd in de door mij onderzochte diensten 
meestal geen enkele vorm van voorkeursbeleid 
gehanteerd. Wel werd op doorstroming gericht 
beleid ontwikkeld. Vaak werden functie-eisen 
aangepast en/of vrouwen aangenomen die wel 
het vereiste opleidingsniveau hadden, maar niet 
de vereiste opleiding.

Er werd door de gemeente op centraal niveau 
een aantal programma's voor vrouwen georgani
seerd om doorstroming te bevorderen. Twee 
programma's heb ik aan een onderzoek onder
worpen. Ik heb vrouwen geïnterviewd die beslo
ten wel deel te nemen aan zo'n programma en 
vrouwen die besloten niet deel te nemen. In 
halfgestructureerde interviews heb ik de vrou
wen gevraagd naar hun ervaringen bij de ge
meente, naar hun motivatie om wel of niet mee 
te doen, naar de gevolgen van hun beslissing en 
naar de rol van de werksituatie en de thuissitua
tie daarbij. Ten slotte heb ik gevraagd naar de 
rol die voorkeursbeleid speelde in hun loop
baan.

Het management-development programma
Het management-development (MD-)program- 
ma werd in 1988 georganiseerd voor vrouwen 
die bij de gemeente werkzaam waren vanaf ni
veau 8. De bedoeling van het programma was 
om vrouwen die het programma met goed ge-

Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 1995-11, nr. 1 79



Arbeidsbestel

volg hadden afgelegd te benoemen in leidingge
vende functies. Hierna worden de ervaringen 
besproken van de twaalf vrouwen die wel mee
deden aan het MD-programma en van elf vrou
wen die daar niet aan meededen.7

De respondenten vonden dat er goede 
ontplooiingsmogelijkheden bij de gemeente wa
ren. Zij waren steeds op zoek naar iets nieuws, 
hadden de mogelijkheden die zich voordeden 
aangegrepen en waren zo steeds verder geko
men. De meeste respondenten besloten, zonder 
daartoe door anderen te zijn beinvloed, wel of 
niet mee te doen aan het programma. Degenen 
die niet meededen waren meestal niet g- 
eïnteresseerd in het aanbod. De helft van hen 
deed liever een programma met mannen, meest
al omdat ze het drempelverlagende effect van 
een programma speciaal voor vrouwen voor 
zichzelf niet (meer) nodig vonden. Degenen die 
wel meededen wilden inzicht krijgen in hun ca
paciteiten, en hun vaardigheden vergroten voor
dat zij daadwerkelijk de stap zouden nemen 
naar een leidinggevende functie.

Het MD-programma leidde voor de meeste 
deelnemers niet tot een nieuwe leidinggevende 
positie. Slechts drie van de twaalf vrouwen oe
fenden op het moment van het interview een 
nieuwe, direct leidinggevende functie uit. Er 
waren dus negen deelnemers (75%) die geen lei
dinggevende functie (meer) innamen tijdens het 
interview. De redenen hiervoor waren gelegen 
in de volgende omstandigheden.
1 Men solliciteerde naar een andere functie, 
maar werd niet geschikt bevonden. In totaal sol
liciteerden vier vrouwen naar een leidinggeven
de functie. Eén van hen werd in haar directe 
werkomgeving gevraagd te solliciteren en zij 
werd aangenomen. De anderen solliciteerden 
uit eigen initiatief naar een functie bij een ande
re dienst, zij werden niet geschikt bevonden. Bij 
twee van hen bleek de (universitaire) opleiding 
niet passend voor de functie waarvoor zij solli
citeerden. Van de ander vond men dat ze te wei
nig ervaring had voor de leidinggevende functie 
en zij werd plaatsvervanger. Het feit dat deze 
respondenten de MD-opleiding met goed gevolg 
hadden afgerond deed daaraan niet af. De door 
het AMT afgegeven garantie dat ze bij voorrang 
benoemd zouden worden in een leidinggevende 
functie werd door de selecterenden niet meege
nomen in de sollicitatieprocedure. Er werd door 
hen gelet op de geschiktheid voor de functie en 
niet op de uitvoering van het voorkeursbeleid.

2 Men kreeg een functie aangeboden, maar 
vond deze niet passend. Door de reorganisatie 
in de gemeente werd de structuur van de orga
nisatie platter en waren er in een aantal dien
sten minder leidinggevenden nodig. Daardoor 
en vooral door de bezuinigingen waren er min
der vacatures en ook minder mogelijkheden om 
nieuwe functies te creëren. Desalniettemin had 
de organisatie van het programma een aantal 
functies in de aanbieding. Twee daarvan werden 
speciaal voor twee deelnemers gecreëerd. Drie 
andere vrouwen wezen de hen aangeboden 
(reeds bestaande) functies af omdat ze het ni
veau te laag of de inhoud van het werk niet in
teressant vonden.
3 De thuissituatie leidde bij éénderde van de 
deelnemers tot de keuze om voorlopig niet 
(meer) beschikbaar te zijn voor een leidingge
vende functie. Bij drie van de deze vier vrouwen 
werd de combinatie met zorgtaken voor kleine 
kinderen hen teveel. Bij alle vier werd bij het 
geregel en georganiseer zo weinig steun vanuit 
de thuissituatie gegeven, dat dat aanleiding was 
tot allerlei beslissingen: minder gaan wer- 
ken-en dus afzien van een leidinggevende func- 
tie-stoppen of een einde maken aan de relatie 
met de partner.

Vijf deelnemers kregen kinderen voor, tijdens 
of na het programma. Voor geen van hen was 
dit een reden om niet (meer) mee te doen. Voor 
twee vrouwen was het ook geen reden om af te 
zien van een leidinggevende functie.
De respondenten die niet aan het MD-program
ma deelnamen, waren veelal begonnen in een 
lagere functie, bijvoorbeeld als secretaresse. Na 
verloop van tijd gingen zij op zoek naar iets an
ders, de meesten hadden naast hun werk een 
zware (bijvoorbeeld hbo-) opleiding gedaan.

Van deze respondenten vervulden ten tijde 
van het interview zes van de elf een leidingge
vende functie. De niet-deelnemers waren in 
hun directe werkomgeving in staat gesteld deze 
functie uit te gaan oefenen. Deze vrouwen wa
ren bekend bij de selecterenden en ze hoefden 
niet vergeleken te worden met een mannelijke 
kandidaat.

Van de vier niet-deelnemers die ten tijde van 
het interview nog in de functie zaten waarin zij 
vóór 1988 ook al zaten gaf één vrouw tijdelijk 
de prioriteit aan de thuissituatie, een ander had 
net een stap gedaan naar een hogere beleids
functie. De anderen hadden zich teruggetrok
ken omdat zij de functie (buiten de gemeente)

80 Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 1995-11, nr. 1



Voorkeursbeleid en barrières

waarvoor zij in aanmerking kwamen uiteinde
lijk niet passend vonden.

Dat de respondenten niet meededen aan het 
programma werd niet veroorzaakt door de thuis
situatie. Vijf van de elf hadden kleine kinderen 
en dat betekende een heleboel georganiseer, 
maar het werd niet als een belemmering erva
ren. Ik heb de respondenten ook gevraagd naar 
de invloed van voorkeursbeleid tijdens hun 
loopbaan bij de gemeente. Het voorkeursbeleid 
speelde bij deze vrouwen nauwelijks een rol. Op 
één na werden ze benoemd omdat zij de meest 
geschikte of de enige geschikte kandidaat wa
ren. De ene respondent werd benoemd boven 
een iets geschiktere mannelijke kandidaat, om
dat zij voldoende geschikt werd geacht. Een aan
tal respondenten stelde dat voorkeursbeleid een 
positieve uitwerking had gehad doordat men bij 
de gemeente meer inspanningen leverde om een 
geschikte vrouw te vinden.

Het opleidingsprogramma voor secretaresses
In 1990 werd in de gemeente Groningen een op
leidingsprogramma voor secretaresses georgani
seerd, met onder andere de bedoeling om ze 
meer mogelijkheden te bieden tot doorstroming 
naar een andere/hogere functie. In het program
ma werden twaalf modulen aangeboden, waar
van één direct gericht was op loopbaanplanning. 
Ik heb tien secretaresses geïnterviewd die wel 
hadden gekozen voor de loopbaanplanning-mo- 
dule en tien secretaresses die daar niet voor had
den gekozen. Zeventien van de 20 secretaresses 
waren op zoek naar iets nieuws. Concrete plan
nen hadden ze meestal niet. Maar ze waren wel 
op zoek naar een betere positie met meer en an
dere mogelijkheden. Een groot deel van de se
cretaresses zocht die mogelijkheden in de rich
ting van pr en voorlichting. Het opleidingspro
gramma bood de mogelijkheid om hun kennis 
en vaardigheden te vergroten.

De informatie die de secretaresses over het 
opleidingsprogramma kregen verschilde per 
dienst. De getalsverhouding tussen mannen en 
vrouwen in de dienst bleek daarbij van invloed 
te zijn. Secretaresses die aan alle modulen mee 
mochten doen, werkten in diensten met een 
gunstige man/vrouw-verhouding (60%/40%). 
Deze vrouwen hadden het hele programma ge
zien en hadden op basis van volledige informa
tie een keuze uit de modulen kunnen maken. 
Verder bleek dat bij secretaresses in diensten 
met een gunstige verdeling veelal in overleg

was besloten welke modulen ze konden gaan 
doen. Deze secretaresses werden in het alge
meen gestimuleerd om nevenactiviteiten te on
dernemen en cursussen te doen die niet direct 
voor hen bedoeld waren.

Tien secretaresses waren werkzaam in een 
omgeving met een overgrote meerderheid aan 
mannen (zo'n 80%). De helft van hen had het 
programma niet of slechts gedeeltelijk gezien. 
Twee van hen hadden het programma zelfs bij 
toeval onder ogen gekregen. Hieruit kan gecon
cludeerd worden dat de informatie over het se- 
cretaresse-programma in deze diensten slecht te 
noemen was. Geen enkele vrouw uit een dienst 
met een meerderheid aan mannen kon aan het 
hele programma meedoen. Het belang voor de 
individuele vrouwen bij dit programma werd 
niet onderkend. Daarbij hadden chefs en colle
ga's weinig inzicht in de werkzaamheden van 
de secretaresses en ook weinig tijd om hen in te 
lichten over hun eventuele mogelijkheden om 
andere activiteiten te ondernemen.

In de dienst met een meerderheid aan vrou
wen werd de situatie overigens niet veel anders 
gekenschetst. De twee vrouwen die daar werk
zaam waren hadden weliswaar in overleg geko
zen voor een aantal modulen, maar zij vonden 
dat zij over het algemeen in hun werksituatie 
tegengewerkt werden bij beslissingen betreffen
de hun loopbaan. Ook door hen werd opgemerkt 
dat hun collega's weinig inzicht hadden in hun 
werkzaamheden en/of mogelijkheden.

Bij de secretaresses speelde de thuissituatie 
een grote rol in de loopbaan. De vrouwen die de 
loopbaanplanning-module wilden doen gaven 
aan dat omstandigheden in de thuissituatie van 
invloed waren geweest op de keuzen die ze in 
de loop der jaren hadden gemaakt. Herintreden
de secretaresses stelden dat zij vroeger min of 
meer vanzelfsprekend thuis bleven. Deze en an
dere secretaresses die besloten mee te doen aan 
de loopbaanplanning-module hadden spijt van 
vroeger gemaakte keuzen. Ze hadden bijvoor
beeld willen studeren, maar dat vanwege de 
omstandigheden in de thuissituatie niet gedaan. 
Zij wilden echter niet hun hele leven blijven 
doen wat zij nu deden. Zij wilden verder. Daar
om kozen zij voor deze cursus om hun eigen 
mogelijkheden en die bij de gemeente te ver
kennen.

Bij de secretaresses die helemaal niet g- 
eïnteresseerd waren in het programma bleek dat 
het moederschap daarbij een doorslaggevende
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rol speelde. Bij de secretaresses die slechts één 
module kozen bleek de thuissituatie ook van 
belang. Zij vonden dat het te druk werd vanwe
ge de combinatie tussen hun werk en bezighe
den thuis (één vrouw had kleine kinderen. De 
secretaressefunctie is een functie waarvoor bij
na uitsluitend vrouwen zich beschikbaar stel
len. Voorkeursbeleid speelde dan ook nauwe
lijks een rol bij de aanstelling van deze vrou
wen.

Conclusie van het tweede deelonderzoek
Het voorkeursbeleid in de gemeente Groningen 
bleek in de periode na 1986 niet eens een papie
ren tijger te zijn. Het bleek nauwelijks op 
schrift te zijn gesteld en in de praktijk bleek dat 
het structureel niet werd toegepast.Het MD- 
programma en het opleidingsprogramma voor 
secretaresses voorzagen in de behoefte bij vrou
wen om weer eens iets anders te gaan doen bij 
de gemeente. Het MD-programma leidde niet 
tot betere mogelijkheden in vergelijking met 
vrouwen die dat programma niet hadden ge
volgd. Het bleek dat de respondenten in hun ei
gen werkomgeving de meeste kans hadden op 
een leidinggevende baan.

Bij de secretaresses bleek de man/vrouw-ver- 
houding een grote invloed te hebben op de hoe
veelheid modulen waarvoor ze uiteindelijk ko
zen. De respondenten met kleine kinderen von
den de combinatie met hun werk zwaar. Voor 
een aantal vrouwen betekende dit dat ze af 
moesten zien van een leidinggevende functie. 
Bij de secretaresses speelde de thuissituatie in 
het begin van hun loopbaan een bepalende rol.

Analyse van de resulaten uit de beide 
deelonderzoeken

De oorspronkelijke vraag in het onderzoek was 
welke factoren een rol speelden bij de werking 
van voorkeursbeleid. In het hiernavolgende 
blijkt dat er sprake was van belemmeringen die 
maakten dat voorkeursbeleid niet werkte. Daar
door kregen barrières die in de werksituatie en 
in de thuissituatie voor vrouwen aanwezig zijn 
alle ruimte.

I Belemmeringen voortvloeiend uit de manier 
waarop het voorkeursbeleid werd ontwikkeld en 
toegepast
De belangrijkste reden waarom voorkeursbeleid

niet werkte was dat andere ongeschreven nor
men doorslaggevend waren bij de keuzen die 
alle betrokkenen maakten. Deze ongeschreven 
normen en mechanismen kregen een kans door
dat het voorkeursbeleid gebrekkig werd ontwik
keld en doordat het niet werd toegepast.

7 De gebrekkige uitvoering van het 
voorkeursbeleid
Het voorkeursbeleid dat de gemeente Gronin
gen formuleerde bij de benoeming van directeu
ren in het basisonderwijs in 1985 werkte net zo 
min als het voorkeursbeleid dat in 1987 onder
deel uitmaakte van het positieve actieplan. In 
beide gevallen was het voorkeursbeleid niet na
der geconcretiseerd en dat leidde ertoe dat het 
niet werd toegepast.

2 Geschiktheid en vergelijking
Vrouwen kregen in veruit de meeste gevallen 
slechts de voorkeur als zij de enige kandidaat 
waren en niet vergeleken hoefden te worden 
met een mannelijke kandidaat. In de procedure 
met betrekking tot het directeurschap in het ba
sisonderwijs werden hoofdleidsters door het 
schoolteam en de ouders gesteund en door de 
gemeenteraad benoemd als zij als enige be
schikbaar waren. Door de betrokkenen in de 
school werden hoofdleidsters nooit als de meest 
geschikte kandidaat gezien als ook het hoofd 
zich beschikbaar had gesteld.

Uit mijn onderzoek naar het MD-programma 
bleek dat de vrouwen, die in een leidinggevende 
functie terechtkwamen, voornamelijk werden 
benoemd in hun eigen werkomgeving, zonder 
dat ze vergeleken werden met een mannelijke 
kandidaat.

3 Vergelijking en schaarse functies
Als het aantal functies terugloopt blijkt het 
moeilijk om voorkeursbeleid te laten prevaleren 
bij een vergelijking tussen mannelijke en vrou
welijke kandidaten. Vooral als deze vrouwelijke 
kandidaten op het eerste oog niet geschikt lij
ken en de mannelijke wel aan alle (onbeschre
ven eisen voldoen.

Bij de totstandkoming van het basisonderwijs 
moest de directeur gekozen worden uit de 
hoofdleidster en het hoofd van de te fuseren 
kleuter- en lagere school. Daarmee moest de 
helft van de leidinggevenden dus afvallen, tenzij 
gekozen werd voor het gedeeld schoolleider
schap. Het bleek zowel voor het schoolteam en
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de ouders, als voor de gemeente niet gemakke
lijk om bij de keuze tussen het hoofd en de 
hoofdleidster, het hoofd te passeren ten behoeve 
van het voorkeursbeleid waarmee men beoogde 
meer vrouwen te benoemen.

Bij een goede afronding van het MD-program- 
ma zou een benoeming in een leidinggevende 
functie volgen. De organisatie bleek niet in 
staat om aan de garantie op een leidinggevende 
functie te voldoen.

II Belemmeringen in de cultuur van de 
arbeidsorganisatie

7 De ambitie van vrouwen kwam niet over het 
voetlicht
Kanter (1977, p. 149 e.v.) stelt dat hoe meer mo
gelijkheden mensen krijgen aangeboden in de 
arbeidsorganisatie om zich te ontwikkelen en 
door te stromen hoe meer ze zich gaan richten 
op het zoeken naar andere mogelijkheden en 
hoe eerder ze die krijgen. Zij noemt dit 'oppor- 
tunity as a self-fulfilling prophecy' (Kanter, 
1977, p. 158 e.v.). In mijn onderzoek bleek ech
ter dat toen er mogelijkheden in de aanbieding 
waren, zoals het schoolleiderschap en het oplei
dingsprogramma voor secretaresses, vrouwen 
niet zonder meer de aandacht kregen die ze 
vroegen (hoofdleidsters) of die ze verdienden (se
cretaresses). De ambitie van de hoofdleidsters 
werd niet serieus in de beschouwingen meege
nomen en er werd niet aan de secretaresses ge
dacht bij het aanbieden van het opleidingspro
gramma en activiteiten die meer ervaring kon
den opleveren. De ambitie en motivatie van 
deze vrouwen leken niet te passen in de tradi
tionele definitie van deze begrippen (vergelijk: 
Shakehaft, 1989, p. 86).

De overeenkomst tussen de secretaresses en de 
hoofdleidsters was dat ze in een 'vrouwenfunctie' 
werkzaam waren, waarvoor geen hoog oplei
dingsniveau vereist was. Dit soort functie zou 
van belang kunnen zijn voor de aandacht die er 
was voor deze vrouwen. Met Kanter (1977) zou 
geconcludeerd kunnen worden dat sekse niet 
bepalend is voor de toedeling van mogelijkhe
den, maar dat de functie waarin iemand zich be
vindt bepaalt welke mogelijkheden men krijgt. 
Dit is echter een voorbarige conclusie omdat er 
bijna geen mannelijke secretaresses en hoofd
leidsters zijn en er dus geen vergelijking kan 
worden gemaakt. Van Vianen (1987, p. 166) 
heeft aangetoond dat het voor een positieve of

negatieve beoordeling van vrouwen veel meer 
uitmaakt of zij vrouwelijk of minder vrouwelijk 
worden gevonden dan voor de beoordeling van 
mannelijke kandidaten. Sekse blijkt dus wel 
van belang bij de beoordeling van vrouwen. Bo
vendien blijkt uit onderzoek van Ott (1985) dat 
mannen in een minderheidspositie meer moge
lijkheden krijgen dan vrouwen in een minder
heidspositie. Sekse is dus ook van belang bij de 
toedeling van mogelijkheden in een 'vrouwen
functie'. In het navolgende blijkt dat naast de 
soort functie en de sekse, de getalsverhouding 
in arbeidsorganisatie bepalend is voor de moge
lijkheden die vrouwen krijgen.

2 De getalsmatige verhouding in de werksituatie 
Uit mijn onderzoek bleek dat de secretaresses, 
zowel in diensten met een meerderheid aan 
mannen als in de dienst met een meerderheid 
aan vrouwen, niet werden gestimuleerd. Secre
taresses in een dienst met een man/vrouw-ver- 
deling die bijna fifty-fifty was werden wel op de 
hoogte gesteld van het gehele opleidingspro
gramma voor secretaresses en mochten aan alle 
modulen meedoen. Een gelijkwaardige verhou
ding blijkt van belang voor de mogelijkheden 
die vrouwen krijgen aangeboden in hun wer
komgeving. Dit blijkt ook uit onderzoek van 
Timmerman (1990).

Het beeld van mannen als groep met 'superi
eure' eigenschappen en kwaliteiten komt vol
gens Timmerman (1990, p. 174/175) het meest 
naar voren op afdelingen met een zeer ongelijke 
balans tussen het aantal mannen en vrouwen en 
hun functieniveaus. Leidinggevende kwalitei
ten worden daar zowel door de mannen als door 
een meerderheid van de vrouwen toegeschreven 
aan mannen. Van de idee dat mannen superieu
re kwaliteiten hebben voor een leidinggevende 
functie was sprake in het basisonderwijs in 
1985. Daar bleek dat de norm dat hoofden niet 
mochten worden gepasseerd werd gesteund 
door de meerderheid in de scholen. Het grote 
aantal vrouwen in het primair onderwijs lever
de niet bij voorbaat de steun op die de hoofd
leidsters nodig hadden om directeur van de te 
vormen basisschool te worden. De meerderheid 
van het lagere schoolteam bestond uit vrouwen 
en deze meerderheid vond het vanzelfsprekend 
dat het hoofd directeur werd. De stelling van 
Ott (1985) dat de status van de minderheid be
palend is voor de mogelijkheden van die min
derheid vindt ondersteuning in mijn onderzoek.
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Het hoofd bleek, ondanks dat hij wat betreft 
zijn geslacht in de minderheid was, gesteund te 
worden bij zijn beschikbaarstelling. Hierbij 
moet in aanmerking worden genomen dat ik 
uitga van de gelijke uitgangspositie die hoofden 
en hoofdleidsters hadden ex artikel E l5 OWBO. 
De vanzelfsprekendheid waarmee hoofden ge
steund werden werd echter nog eens versterkt 
door de idee dat hij ook geschikter was doordat hij 
hoofd van een lagere school was geweest. De op
leiding die daarvoor vereist was en de ervaring die 
daardoor verkregen werd werden van groter ge
wicht geacht dan die bij de hoofdleidsters.

Geconcludeerd moet worden dat sekse, func
tie en getalsverhouding in onderlinge samen
hang bepalend zijn voor de mogelijkheden die 
vrouwen in een arbeidsorganisatie krijgen. An
ders dan Kanter (1977) beweert, komt de verbe
tering van de positie van vrouwen in kwalitatie
ve zin dan ook niet louter tot stand door het 
wegnemen van de kwantitieve achterstand van 
vrouwen.

3 Dominante vanzelfsprekendheid op de 
werkvloer
Doordat in Groningen in 1985 bij de samenvoe
ging van de kleuter- en lagere scholen de gelijke 
geschiktheidsnorm pas op het laatste moment 
werd geëxpliciteerd ging 'de macht van de van
zelfsprekendheid', die Kom ter (1985) heeft ont
huld in de relatie tussen mannen en vrouwen in 
de privésituatie, in de werksituatie een door
slaggevende rol spelen. De dominante norm op 
de werkvloer dat hoofden niet konden worden 
gepasseerd, was sterker dan het voorkeursbeleid 
dat door de gemeente was ontwikkeld. De meer
derheid op school, te weten de collega's, de ou
ders in de school en het hoofd zelf vonden het 
vanzelfsprekend dat het hoofd directeur werd en 
de hoofdleidster niet. Deze 'macht van de van
zelfsprekendheid' was van doorslaggevende be
tekenis voor de beschikbaarstelling door de 
hoofdleidsters en daarmee voor het aantal vrou
wen dat in Groningen in 1985 directeur van een 
basisschool werd. Geen van de hoofdleidsters 
vond het vanzelfsprekend dat het hoofd direc
teur werd. Maar de meeste hoofdleidsters kre
gen slechts steun van de kleuterafdeling en die 
was niet alleen getalsmatig in de minderheid, 
maar ook wat betreft status. De scheiding tus
sen het kleuter- en het lager onderwijs was er 
één tussen twee werelden met ieder hun eigen 
taal en omgangsvormen.

III Belemmeringen voortvloeiend uit de 
thuissituatie
Afhankelijk van het moment in de loopbaan 
blijkt de situatie thuis een reden om beslissin
gen te nemen.8

Voor de hoofdleidsters gold dat de thuissitua
tie geen rol speelde bij de beslissing om zich te
rug te trekken. Deze vrouwen hadden al een lei
dinggevende functie en stonden voor de keuze 
gelijksoortige taken te blijven vervullen. De 
meeste hoofdleidsters trokken zich terug door 
de omstandigheden die ik eerder heb genoemd 
in verband met de werksituatie.

Dit lag anders bij de vrouwen die hadden 
deelgenomen aan het MD-programma. De keu
zen die een groot aantal van deze vrouwen 
maakten kwamen voort uit een gebrek aan 
steun in de thuissituatie. Niet alle vrouwen die 
in aanmerking kwamen voor het MD-program- 
ma lieten zich bij beslissingen in hun loopbaan 
leiden door de omstandigheden in de thuissitua
tie. Sommigen ondervonden thuis voldoende 
praktische steun. En de vrouwen die besloten 
niet mee te doen aan het MD-programma, had
den daarvoor niet als reden dat ze kleine kinde
ren hadden. De thuissituatie was bepalend bij 
de beslissingen die de door mij geïnterviewde 
secretaresses hadden genomen aan het begin 
van hun loopbaan. Het opleidingsprogramma 
grepen zij aan om niet hun hele leven secreta
resse te blijven, een functie waarin zij terecht
gekomen waren door de omstandigheden thuis.

Conclusie

Ongeschreven normen die in de werksituatie le
ven, werken in het nadeel van vrouwen:
•  Vrouwen worden pas benoemd als ze de enige 

kandidaat zijn en niet vergeleken hoeven te 
worden met een mannelijke.

•  Vooral als het gaat om schaarse functies blijkt 
het moeilijk geschikte mannen te passeren 
ten behoeve van het voorkeursbeleid.

•  De ambitie van sommige vrouwen wordt niet 
serieus genomen en er wordt niet aan hen ge
dacht bij het aanbieden van mogelijkheden 
die een verrijking van hun werkervaring kun
nen betekenen. De oorzaken hiervoor zijn ge
legen in de functie die deze vrouwen inne
men, in combinatie met hun sekse en de ge
talsverhouding in de werkomgeving.

• Een ongelijkwaardige situatie, of het nu een
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meerderheid aan mannen of aan vrouwen be
treft, levert voor vrouwen nadeel op.

•  Door de macht van de vanzelfsprekendheid' 
die voortkomt uit cultuurverschillen tussen 
functies stellen mannen zich beschikbaar en 
vrouwen niet.

Deze factoren moeten worden beschouwd als 
uitsluitingsmechanismen ten aanzien van vrou
wen. De enkele regel dat vrouwen bij gelijke of 
voldoende geschiktheid moeten worden be
noemd doorbreekt deze uitsluitingsmechanis
men niet. Sterker, het geschreven voorkeursbe
leid wordt door de ongeschreven normen naar 
de achtergrond verdreven.
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Noten

1 Dit artikel is gebaseerd op mijn dissertatie-onder- 
zoek.

2 Het percentage mannen dat werkzaam was in een 
leidinggevende functie, was in Nederland 0,6% 
(Centraal Bureau voor de Statistiek, hoofdafdeling 
statistiek van onderwijs en wetenschappen. Statis
tiek van het onderwijs 1983/1984, Onderwijzend 
personeel, 's-Gravenhage 1985.

3 Het CBS maakte in Centraal Bureau voor de Sta
tistiek, hoofdafdeling statistieken van onderwijs 
en wetenschappen Statistiek van het basisonder
wijs 1983/’84, Onderwijzend personeel, 's-Graven
hage 1985 voor het kleuteronderwijs geen splitsing 
naar geslacht, waarschijnlijk omdat het percentage 
mannen dat daar werkzaam was zo laag was, na
melijk 0,6%. Ik ga ervan uit dat het percentage 
vrouwelijke hoofdleidsters in 1984 100 was. Ook 
elders wordt dit percentage gehanteerd (Pieterson, 
1986; Vogelaar, 1987).

4 Een overzicht van beleidsplannen die door 33 ge
meenten zijn ontwikkeld om te voorkomen dat er 
een ondervertegenwoordiging van vrouwen in de 
schoolleiding zou ontstaan in 1985, wordt gegeven 
door Schuler|1988).

5 In de gemeente Groningen werden gegevens over 
het personeel vooral op decentraal niveau verza
meld. Op centraal niveau waren tot 1987 de sociale 
jaarverslagen de bronnen waarin het aantal man
nen en vrouwen dat bij de gemeente werkte, te 
vinden was.

6 Het onderwijzend personeel valt buiten deze tellin
gen.

7 Deze controlegroep werd samengesteld in samen
werking met een ambtenaar die het programma 
mede had georganiseerd. De groep bestond uit 
vrouwen die zich niet hadden aangemeld, maar 
wel voor het programma in aanmerking kwamen. 
De bedoeling was om twaalf vrouwen te selecte
ren, die op dezelfde manier verspreid waren over de 
verschillende diensten.

8 Dit blijkt ook uit onderzoek van Van der Burg 
(1992,p.247).
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