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Nederlandse samenvatting

Sinds de jaren vijftig hebben vrouwen hun arbeidsparticipatie in Nederland gestaag
vergroot. Hun opleidingsniveau is de afgelopen decennia eveneens toegenomen, en
inmiddels zijn vrouwen gemiddeld hoger opgeleid dan mannen. Hierdoor wordt te-
vens het verschil in inkomen uit betaalde arbeid tussen mannen en vrouwen, ook wel
de loonkloof tussen mannen en vrouwen genoemd, steeds kleiner. Gendergelijkheid
op de werkplek1 is een uitgesproken doel voor diverse internationale, waaronder het
vijfde ‘sustainable development goal’ (SDG), en nationale programma’s en regelge-
vingen.

Gendergelijkheid op de werkplek is echter nog lang niet bereikt. Hoger betaalde be-
roepen worden overwegend door mannen gedaan, waarbij in 2018 slechts 12 procent
van de topposities in beursgenoteerde bedrijven door vrouwen werden vervuld. On-
betaalde arbeid, zoals het huishouden, de kinderopvang en de ouderenzorg, wordt
nog steeds grotendeels gedaan door vrouwen. Terwijl mannen gaandeweg hun ver-
antwoordelijkheden in onbetaalde arbeid vergroten, is gendergelijkheid verre van be-
reikt. Wanneer een gezin een kind krijgt heeft dit zodoende negatieve gevolgen voor
het loon en de arbeidsparticipatie van de moeder en niet of nauwelijks voor die van
de vader. Dit ligt ten grondslag aan de lagere lonen en het hoger aandeel deeltijdwerk
van vrouwen ten opzichte van mannen. De trend van een steeds kleinere loonkloof
tussen mannen en vrouwen is sinds 2016 bovendien gestopt in het bedrijfsleven van
Nederland. Kortom, de positie van mannen en vrouwen op de arbeidsmarkt is tot op
de dag van vandaag ernstig ongelijk.

Een mogelijkheid om de arbeidsparticipatie van vrouwen te bevorderen is te vinden
in het aantonen van de zogenoemde businesscase voor gendergelijkheid, dit wil zeg-
gen dat het vergroten van gendergelijkheid op de werkplek voor bedrijven voordelen
heeft. Bedrijven die ’maatschappelijk verantwoord ondernemen’ en dus nuttig zijn
voor de samenleving, zouden dan tegelijkertijd meer winstgevend zijn. De hoofdge-
dachte is dat vrouwen momenteel ondervertegenwoordigd zijn in bedrijven, en dan
voornamelijk in beroepen en posities met een hogere status, omdat zij geconfronteerd
worden met discriminatie en vooroordelen. Door middel van het overtuigen van lei-
dinggevenden en overheidsinstanties, zou het aantonen van een overtuigende busi-
nesscase deze hindernissen kunnen wegnemen waarmee meer gendergelijkheid op
de arbeidsmarkt wordt bereikt. Indien echter meer gendergelijkheid geen duidelijke
businesscase wordt, zullen overheidsinstanties bedrijven actiever moeten reguleren in
het streven van de samenleving naar meer gendergelijkheid op de werkplek.

1Om het beknopt te houden, gebruik ik het concept werkplek als overkoepelende
term voor een team, beroep, bedrijf of een andere werkeenheid



Empirisch onderzoek heeft zich voornamelijk gericht op het effect van de gendersa-
menstelling: de vertegenwoordiging van vrouwen op een werkplek. Dergelijke stu-
dies richten zich zowel op de effecten van de gendersamenstelling op bedrijfsresulta-
ten, zoals de financiële prestaties van bedrijven, als op werknemers, zoals hun loon,
gezondheid en werktevredenheid. Met dit proefschrift wil ik een breed beeld geven
van de impact van gendersamenstelling, waarbij ik me laat leiden door de volgende
onderzoeksvraag:

In welke mate beı̈nvloedt de gendersamenstelling de resultaten van bedrijven en het welzijn
van werknemers?

De bevindingen uit deze studies naar de bedrijfsresultaten en het welzijn van werkne-
mers zijn echter tegenstrijdig. Zo worden verschillende bevindingen over de effecten
van gendersamenstelling op loon, gezondheid en werktevredenheid gevonden. Ook
worden positieve, negatieve of geen effecten gevonden van de gendersamenstelling
op de bedrijfsresultaten. Ik betoog dat deze tegenstrijdigheden naar het effect van
gendersamenstelling deels het resultaat zijn van een aantal beperkingen in dergelijke
onderzoeken. Ten eerste, zijn feministische perspectieven over het algemeen afwezig
in onderzoek naar genderongelijkheid. Ten tweede zijn steekproeven van dergelijke
onderzoeken vaak klein of vertekend. En ten derde worden bedrijven onderbelicht in
studies naar genderongelijkheid.

In het perspectief van bovenstaande lacunes belicht dit proefschrift de volgende vijf
aspecten die ofwel ter discussie staan ofwel ontbreken in de huidige literatuur. Ten
eerste wordt betwist dat het hogere aandeel vrouwen in bepaalde beroepen en het
lagere loon in deze beroepen, het resultaat zijn van discriminatie of van beroeps- of
bedrijfsspecifieke specialisatie. Anders gezegd, het is niet duidelijk of dergelijke gen-
dersegregatie veroorzaakt wordt door het discrimineren van vrouwen dan wel dat
vrouwen werkzaam zijn in beroepen die minder gespecialiseerde vaardigheden, ook
wel gespecialiseerd menselijk kapitaal genoemd, vereisen. Op basis van een landelijk
representatieve steekproef van werknemers (N = 461.535) in de periode van 2013 tot
2019, toon ik aan dat er een gemiddelde loonkloof van 8,4 procent is ten nadele van
vrouwen indien rekening wordt gehouden met de gespecialiseerde vaardigheden (het
gespecialiseerde menselijk kapitaal). Daarnaast worden door vrouwen gedomineerde
beroepen gemiddeld 6,2 procent minder goed betaald. ‘On-the-job training’, dat vaak
wordt gezien als een proxy voor gespecialiseerd menselijk kapitaal, is vastgesteld op
basis van cursusuren die gericht zijn op vaardigheden de nodig zijn voor het uitoe-
fenen van de werkzaamheden in de huidige functie. Ik betoog dat met het aantal
cursusuren de ‘on-the-job training’ beter vastgesteld kan worden dan met gangbaar
onderzoek dat gebruik maakt van kenmerken die betrekking hebben op de sociaal-
economische positie. Dan blijkt dat de gendersegregatie tussen mannen en vrouwen
niet toegeschreven kan worden aan het gespecialiseerd menselijk kapitaal. Met an-
dere woorden, door vrouwen gedomineerde beroepen worden minder betaald en dit
wordt niet verklaard door meer ‘on-the-job training’ van mannen.
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Ten tweede is er een debat over de invloed die gendersegregatie heeft op het loon van
mannen en vrouwen binnen door vrouwen gedomineerde, gemengde of door mannen
gedomineerde beroepen. Mijn onderzoek, op basis van de reeds vermelde represen-
tatieve landelijke steekproef, toont aan dat vrouwen in door vrouwen gedomineerde
beroepen gemiddeld 7,6 procent minder verdienen dan mannen, in gemengde beroe-
pen gemiddeld 8,5 procent, en in door mannen gedomineerde beroepen 9,3 procent.
Het loonverschil tussen mannen en vrouwen is dus het hoogst in beroepen waar min-
stens 2 van de 3 werknemers mannen zijn. Blijkbaar worden eigenschappen van man-
nen in alle beroepen meer beloond dan die van vrouwen. Dit zien we ook in de hogere
functies die veel vaker worden ingenomen door mannen dan door vrouwen. Deze zo-
genoemde ‘glass escalator’ zorgt ervoor dat zelfs in de door vrouwen gedomineerde
beroepen mannen nog steeds meer verdienen dan vrouwen.

Ten derde is niet duidelijk welke effect genderdiversiteit in bedrijven heeft op de
(mentale) gezondheid en werktevredenheid van zowel mannelijke als vrouwelijke
werknemers. Eerdere studies zijn gericht op teams of beroepen en niet op bedrijven.
Ik onderzoek of het welzijn van werknemers wordt beı̈nvloed door genderdiversiteit,
genderhiërarchieën en genderloonongelijkheid binnen bedrijven. Dit is gebaseerd op
een steekproef van 16.549 werknemers in 4.478 bedrijven in de periode van 2014 tot
en met 2018. Ik vind geen bewijs voor de impact van deze genderongelijkheden op
het welzijn van werknemers.

Ten vierde wordt betwist of genderdiversiteit een effect heeft op de financiële presta-
ties van bedrijven. Op basis van een steekproef van 42.689 jaar-op-jaar waarnemingen
van bedrijven en 9.231.901 jaar-op-jaar observaties van werknemers in een tijdsperi-
ode van 9 jaar tussen 2010 en 2019, zijn de effecten van genderdiversiteit onderzocht.
Daarbij is ook de genderhiërarchie en de loonkloof tussen mannen en vrouwen binnen
bedrijven als additionele mogelijk verklarende factoren meegenomen. Ik vind hogere
productiviteit, vastgesteld door het natuurlijke logaritme van bedrijfsopbrengsten te
delen door het aantal werknemers, bij bedrijven met een grotere genderdiversiteit.

Ik vind bovendien dat deze hogere productiviteit wordt versterkt wanneer deze gen-
derdiversiteit aanwezig is op verschillende niveaus van het bedrijf, dat wil zeggen
binnen verschillende loonschalen, en wanneer de loonkloof tussen mannen en vrou-
wen in het bedrijf kleiner is. De loonkloof tussen mannen en vrouwen wordt gebruikt
als maatstaf om de houding van een bedrijf ten aanzien van genderdiversiteit vast te
stellen. Het beoordelen van het effect van genderdiversiteit op verschillende niveaus
is, voor zover ik weet, niet eerder onderzocht in vergelijkbaar onderzoek. Evenzo is
mijn gebruik van de Kitagawa-Oaxaca-Blinder-decompositie, die de loonkloof tussen
mannen en vrouwen in een bedrijf uitdrukt, uniek. Dit hoofdstuk laat niet alleen zien
dat genderdiversiteit het financiële rendement van bedrijven kan verhogen, maar ook
dat deze genderdiversiteit in de hele organisatie moet plaatsvinden. Tevens wordt
aangetoond dat een loonkloof tussen mannen en vrouwen in een bedrijf een negatieve
invloed heeft op de financiële resultaten van een bedrijf. Deze bevindingen gelden
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voor alle bedrijfssectoren, hoewel ik geen bewijs vind voor grote (>500 werknemers)
bedrijven. Dit is een belangrijke bevinding aangezien het meeste bestaande onderzoek
naar genderdiversiteit in bedrijven betrekking heeft of relatief grote bedrijven.

Ten vijfde, aangezien het onduidelijk is hoe de presentatie van de gendergelijkheid
van een bedrijf de marktwaardering beı̈nvloedt, wordt in hoofdstuk 5 onderzocht hoe
de presentatie van de gendergelijkheid van een bedrijf op Twitter de impact van gen-
derdiversiteit op de marktwaardering beı̈nvloedt. Dit onderzoek is gebaseerd op een
steekproef van alle Nederlandse beursgenoteerde bedrijven met die gebruik maken
van Twitter-berichten (N = 42). Als een bedrijf zichzelf als gendergelijk presenteert
op Twitter, terwijl managers vooral mannen zijn, worden bedrijven gestraft via hun
marktwaardering. Zogenoemde gender-washing wordt dus bestraft door investeer-
ders. Ik vind bovendien dat het niet presenteren van een bedrijf als gendergelijk ter-
wijl dit wel het geval is, ook de marktwaardering beperkt. Dit toont aan dat de com-
municatie over inspanningen op het gebied van gendergelijkheid dus een essentieel
onderdeel vormen om de positieve impact van genderdiversiteit te genereren.

Al het bovenstaande samen betekent het volgende. Ik vind steun voor de businesscase
van gendergelijkheid. Een meer gelijke gendersamenstelling in alle lagen van het be-
drijf en minder loonongelijkheid tussen mannen en vrouwen leidt tot betere bedrijfs-
resultaten. Het is bovendien gunstig voor beursgenoteerde bedrijven om hun inspan-
ningen op het gebied van gendergelijkheid op Twitter te promoten. Deze bedrijven
moeten er echter zeker van zijn dat deze promotie overeenkomt met hun daadwerke-
lijke gendergelijkheid, aangezien gender-washing wordt bestraft door investeerders.
Bovendien vind ik geen enkele impact, positief of negatief, van genderdiversiteit van
bedrijven, rekening houdend met genderhiërarchie en genderloonongelijkheid, op
mentale gezondheid, gezondheid, werktevredenheid en de intentie om van baan te
willen wisselen. Ik vind dus geen bewijs dat meer inspanningen van bedrijven op het
gebied van diversiteit voordelig of nadelig zijn voor werknemers.

Op basis van hoofdstuk 3, mijn analyse van gendersegregatie op het werk, kan ik stel-
len dat inspanningen op het gebied van diversiteit echter effecten kunnen hebben op
het loon. Mannen verdienen nog steeds meer dan vrouwen in gemengde beroepen,
wat aantoont dat het realiseren van meer genderdiverse beroepen niet noodzakelij-
kerwijs leidt tot gendergelijkheid in lonen. Bovendien laat hoofdstuk 3 zien dat er
een aanzienlijke mate van gendersegregatie in beroepen bestaat, wat betekent dat het
voor een bedrijf moeilijk kan zijn om vrouwen of mannen aan te trekken wanneer
het bedrijf zich sterk richt op een door mannen of vrouwen gedomineerd beroep. Bo-
vendien, aangezien gemengde beroepen over het algemeen minder betalen dan door
mannen gedomineerde beroepen, moeten bij inspanningen op het gebied van gen-
derdiversiteit rekening gehouden worden met mogelijke loondalingen als gevolg van
hogere aandelen van vrouwen in beroepen. Dit kan betekenen dat overheidsbeleid
noodzakelijk is om zowel beroepen en bedrijven meer genderdivers te maken alsook
om de loonverschillen tussen mannen en vrouwen tegen te gaan. En daarmee zou,
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althans voor Nederland, een belangrijke stap worden gezet om gendergelijkheid, en
daarmee het vijfde SDG, te realiseren.
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