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Er zijn door het land verschillende inrichtingsvormen geko-
zen. Rotterdam-Rijnmond koos bijvoorbeeld voor een vol-
ledig gecentraliseerd model. Dit betekent dat in Rotterdam 
alle medewerkers in de Informatiefuncties (informatiespe-
cialisten, analisten, etc.) zijn ondergebracht bij een centraal 
onderdeel en op aanvraag worden ‘uitgeleend’ aan de ver-
schillende onderdelen. Haaglanden heeft voor een decentraal 
model gekozen, waarin de informatiemedewerkers dichter bij 
de operationele onderdelen worden geplaatst.

De verschillende Korpsen hebben de voordelen en nadelen 
van de door hen gekozen vormen toegelicht. Centraliseren 
maakt bijvoorbeeld standaardisatie en professionalisering 
grijpbaar, maar plaatst de informatiefunctie wellicht te ver 
van de afnemers van informatie (hetgeen weer voorkomen 
wordt bij een decentrale inrichting). Door binnen Amster-
dam-Amstelland te kiezen voor een gecombineerd model, 
wordt maximaal gebruik gemaakt van de mogelijkheden van 
beide modellen.

Sudoku
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Er bestaat een groep vrouwen 
die nog lastiger te bereiken is    
dan het vrouwelijke talent dat al 
in uw organisatie aanwezig is. Zo 
boort u ze aan.
 
We hebben het over de zogenaamde 
‘nuggers’. Deze afkorting staat voor: 
niet-uitkeringsgerechtigden zonder 
werk. Omdat ze geen beroep doen 
op een uitkering, worden ze in de 
statistieken niet meegenomen, maar 
hun aantal wordt geschat op zo’n 
200.000. En daar zitten veel vrouwen 
(vaak met jonge kinderen) tussen. 

Glazen voordeur
Manpower onderzocht hoe je de na-
kende krapte op de arbeidsmarkt 
zou moeten aanpakken en ontdekte 
daarbij het fenomeen van de ‘gla-
zen voordeur’. Volgens hun bevin-
dingen houdt deze meer vrouwen 
tegen dan het glazen plafond. Waar 
het glazen plafond ambitieuze wer-
kende vrouwen op weg naar de top 
tegenhoudt, belemmert de glazen 
voordeur (de thuissituatie inclusief 
de culturele opvattingen daarover), 
veel vrouwen om überhaupt te gaan 
werken of om meer uren te werken. 

Aanbevelingen
Ze onderzochten ook wat er gedaan 
moet worden om de arbeidsmarkt voor 
vrouwen aantrekkelijker te maken en 
publiceerde een aantal aanbevelingen. 
Zo constateerden zij dat het verhogen 
van de arbeidsdeelname van vooral 
moeders inzet vraagt van zowel de 
overheid als het bedrijfsleven. Werk-
gevers kunnen werving en behoud 
van vrouwen aanzienlijk makkelijker 
maken door hen meer flexibiliteit in 
werktijden en werkplek te bieden. 
 
Anders belonen
Ook een andere wijze van belonen, 
namelijk naar prestatie in plaats van 
naar aanwezigheid, zet zoden aan de 
dijk. Meer uitdaging, betere carrière-
perspectieven en een goede werksfeer 
kunnen eveneens helpen om meer 
vrouwen voor de arbeidsmarkt te win-
nen. De overheid kan zorgen voor een 
betere afstemming van de kinderop-

vang op de wensen van vrouwen met 
kinderen, maar ook invloed uitoefe-
nen op de culturele opvattingen rond-
om kinderopvang en de beeldvorming 
over werkende vrouwen en moeders. 
 
To do
Als u een slag wilt maken met de vrou-
wen die al binnen uw organisatie actief 
zijn, dan doet u er goed aan om twee 
dingen te beseffen: vrouwen hebben 
evenveel ambitie als hun mannelijke 
evenknieën als het gaat om leidinge-
ven en ze weten wat ze willen (en wat 
niet). Wilt u meer vrouwen voor zich 
winnen? Dit is wat u moet doen:

Bied meer flexibiliteit 1.	
Faciliteer thuiswerken 2.	
Maak kinderopvang aantrek-3.	
kelijker 
Bied meer uitdaging en betere 4.	
carrièremogelijkheden 
Verbeter de beeldvorming over 5.	
vrouwen die werken 
Kijk kritisch naar belonings- en 6.	
beoordelingssystemen.

 
Evenveel ambitie
Uit onderzoek van de Intelligence 
Group van begin dit jaar en uit hun 
Arbeidsmarkt GedragsOnderzoek van 
afgelopen juni blijkt dat de ambitie 
om leiding te geven vrijwel gelijk ligt 
(38 procent mannen vs. 37 procent 
vrouwen) en dat vrouwen duidelijke 
eisen stellen. Om te beginnen willen 
hoogopgeleide vrouwen relatief wei-
nig inleveren bij een overstap naar 
een nieuwe baan. Zij doen minder 
concessies dan hoogopgeleide man-
nen. Het grootste verschil is zicht-
baar bij werkinhoud. Van de mannen 
is 45 procent absoluut niet bereid 
om werkinhoudelijke concessies te 
doen, bij de vrouwen ligt dat op 59 
procent. Daarnaast willen vrouwen 
minder vaak inleveren op de verant-
woordelijkheden binnen de functie. 

Balans essentieel
Naast deze werkinhoudelijke aspec-
ten zijn vrouwen tevens minder vaak 
bereid om een verslechterde werk-
privé balans te accepteren dan man-
nen. Dit geldt vooral met betrekking 
tot het aantal vakantiedagen en het 
aantal werkuren. De relatief geringe 

bereidheid tot concessies zou de oor-
zaak kunnen zijn dat hoogopgeleide 
vrouwen minder vaak jobhoppen dan 
mannen. 

Welk bedrijf is het vrouwvrien-
delijkst? 
Volgens de Nederlandse managers zijn 
Shell en Philips de vrouwvriendelijkste 
bedrijven die ons land rijk is. Onder-
zoek van de Volkskrant wijst echter uit 
dat de praktijk anders is. 
 
Wat brengt een manager ertoe om een 
bedrijf vrouwvriendelijk te noemen? 
Die vraag lijkt gerechtvaardigd na het 
lezen van het onderzoek van de Volks-
krant naar de opmars van topvrouwen 
in Nederland. Eind vorig jaar gaf Ma-
nagement Team het onderzoeksbu-
reau TNS Nipo de opdracht om meer 
dan 1000 managers te vragen bij welk 
bedrijf het glazen plafond het dunst 
is en waar de arbeidsomstandigheden 
voor vrouwen het gunstigst zijn. Shell 
eindigde op de eerste plaats. Philips 
werd tweede. KPN derde. Op de vijfde 
plaats, op ruime achterstand van Shell 
en Philips, eindigde Randstad.

Naamsbekendheid en imago
Nu het onderzoek van de Volkskrant, 
waarbij gebruik gemaakt is van de 
jaarverslagen van de bedrijven. Hier-
uit blijkt dat Randstad riant als beste 
uit de bus komt. Van de 29 beeldbepa-
lende Nederlandse bedrijven die on-
derzocht zijn, staat Shell 14de, Philips 
16de. Van het aantal senior manage-
mentposities bij Randstad wordt 46 
procent bekleed door een vrouw. Bij 
Philips is dat 10 procent. De toename 
van vrouwen in managementposities, 
zo heeft de krant berekend, bedraagt 
bij Randstad 6 procentpunten, bij Phi-
lips is dat 2. Shell ‘scoort’ een daling 
van ruim 2 procentpunten. Het aantal 
vrouwen dat afhaakt bij doorstroming 
naar hogere functies in procenten be-

Zo wint u vrouwen voor zich 
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draagt bij Philips 70 procent, bij Rand-
stad is dat 40 procent. 

Niet verrassend
Randstad laat bij monde van HR -di-
recteur Ton Hopmans weten dat de 
resultaten niet echt verrassend zijn als 
het om Randstad gaat, aangezien “in-
stroomprocessen en het goed selecte-
ren van mensen tot ons vak behoren.” 
Randstad vervult 80 procent van zijn 
vacatures intern. “Is de instroom goed, 
dan is de doorstroom dat ook”, zegt 
Hopmans. “Als we een vrouw aanne-
men geven we haar ook de kans om 
zich te ontwikkelen tot op een top-
functie. Wij hebben nu topvrouwen in 
dienst omdat we ze de kansen hebben 
gegeven. Dat beleid is in het belang 
van het bedrijf. Het is belangrijk dat 
een onderneming veel diversiteit her-
bergt zodat de besluitvorming niet al-

leen een masculiene, maar ook op een 
feminiene grond heeft.”

Philips
Maar hoe zit dat dan bij Philips? Op 
ons verzoek om een reactie laat het 
bedrijf via een woordvoerster een 
reactie mailen. “Philips vindt het be-
langrijk om een divers ‘personeelsbe-
stand’ te hebben en daarom hebben 
we een diversiteitprogramma dat ge-
ïntegreerd is in al het HR beleid zoals 
werving en selectie, promotie en ta-
lentontwikkeling. In dit kader vinden 
we het ook belangrijk dat het aantal 
vrouwen in topposities binnen Philips 
toeneemt. Op executive level is het 
aantal vrouwen in vier jaar tijd ge-
groeid van 4 procent naar 10 procent, 
meer dan de helft . Is dit voldoende? 
Nee. Zijn we hier tevreden mee? Nee. 
We maken vorderingen maar er moet 

nog veel gebeuren. Onze doelstelling 
voor 2012 is dat 15 procent van het 
topmanagement vrouw is.”

Conclusie
Een mooi streven. Maar al wordt dat 
doel gehaald dan nog maakt het van 
Philips bij lange na niet het bedrijf 
waar vrouwen de beste doorgroeimo-
gelijkheden hebben.  En toch vonden 
de managers die in opdracht van MT 
door TNS Nipo zijn geënquêteerd Phi-
lips na Shell het vrouwvriendelijkste 
bedrijf. Het lijkt er dus op dat mana-
gers zich bij hun keuzes laten leiden 
door imago en naamsbekendheid van 
de organisatie, zoals door onderzoe-
kers wel vermoed wordt.

Bron:  www.mt.nl (Management Team, 
september 2009)
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affiches, briefpapier, brochures, clubbladen, digitaal drukken, enveloppen, facturen, 
folders, jaarverslagen, kettingformulieren, kleur en zwart-wit kopieën, krasloten, 
lamineren, muismatten, onderleggers, ontwerp, schrijfblokken, stickers, visitekaartjes, en 
wat u verder nog kunt bedenken...
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