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Auke de Bos, Mijntje lückerath-Rovers en luc Quadackers

In de media bestaat recentelijk veel aandacht voor diversiteit in

het bestuur van ondernemingen. Die diversiteitdiscussie gaat
onder andere over het aantal vrouwen dat deel uitmaakt van

ondernemingsbesturen.' In navolging van wettelijke maatrege-
len in Noorwegen' is in Nederland een discussie gaande over het

instellen van een quotum voor het benoemen van vrouwen in

de top van het bedrijfsleven (Schrijver,2007). Een dergelijk quo-

tum zou kunnen worden vastgelegd in de Nederlandse

Corporate Governance Code. Onderzoek onder Fortune 500-

ondernemingen heeft onlangs aangetoond dat ondernemingen
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met meer vrouwen in het bestuur hogere rendementen behalen

dan ondernemingen met minder vrouwen in het bestuur

(Catalyst, 2007). In een reactie hierop in Het Financieele

Dagblad betoogt Lückerath-Rovers (2007) dat een dergelijk

onderzoek in Nederland niet goed mogelijk is. Dit komt omdat

zo weinig vrouwen benoemd zijn in besturen, dat een vergelij-

king tussen ondernemingen met veel en weinig vrouwen in het

bestuur statistisch weinig zinvol is. Onderzoek in Nederland zal

daarom in eerste instantie meer kwalitatief van aard moeten zijn

en beziet bijvoorbeeld waarin vrouwelijke en mannelijke
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bestuurders van elkaar verschillen. Dergelijk onderzoek ver-

schaft inzicht in de factoren die mogelijk het ondernemingsbe-
stuur verbeteren. In de Amerikaanse onderzoeken vallen onder

het begrip bestuurders, zowel de <executives',vergelijkbaar met

de Raad van Bestuur (RvB), als de <non-executives', vergelijk-
baar met de Raad van Commissarissen (RvC). Onderzoek naar

uitsluitend de commissarissen en de mogelijke verschillen tus-

sen mannelijke en vrouwelijke commissarissen heeft nog nau-
welijks plaatsgevonden.

In dit artikel zal daartoe een bijdrage geleverd worden.
Allereerst zullen enkele (internationale) studies over diversiteit
in het bestuur worden beschreven.' Daarna zullen de verschillen

worden beschreven tussen mannelijke en vrouwelijke commis-
sarissen die uit het Nationaal Commissarissen Onderzoek 2007

naar voren komen (De Bos, Lückerath-Rovers & Quadackers,

2007).Aandit onderzoekhebben 395commissarissenmeege-
daan, waaronder 51 vrouwen, verdeeld over verschillende soor-

ten organisaties. In het rapport zelf worden de resultaten steeds

voor de gehele dataset beschreven, in de meeste gevallen wel uit-
gesplitst naar soort organisatie. De verschillen in antwoorden

tussen mannelijke en vrouwelijke commissarissen zijn daarin

echter niet opgenomen. Dit artikel is derhalve een aanvulling op

eerdergenoemd rapport. Ten slotte zal het artikel worden afge-
sloten met enkele aanbevelingen.

2.Voorgaandonderzoek

Sinds 1977 is de ondervertegenwoordiging van vrouwen in het

bestuur van een onderneming onderwerp van (wetenschappe-

lijk) onderzoek. Verschillende studies verwijzen naar de studie

van Kanter (1977) als de eerste studie waarin het idee geopperd

werd dat verschillen in de samenstelling van het bestuur naar

geslacht een effect kan hebben op de structuur van de organisa-

tie (bijvoorbeeld Adams & Ferreira, 2004; Burgess & Tharenou,

2002). Tot op heden richt onderzoek zich vooral op het beschrij-

ven van twee maatstaven: het aantal ondernemingen met een of
meer vrouwen in het bestuur en het (absolute en relatieve) aan-

tal vrouwen in het bestuur. Op dit moment worden de meeste

zetels in het bestuur door mannen bezet (Burgess & Tharenou,

2002). Zo is bijvoorbeeld het aantal ondernemingen in de

Fortune 500 met een of meer vrouwen in het bestuur in 2003

gestegen tot 86 procent, maar is het aandeel vrouwen op het

totaal aan bestuursleden slechts 13,6 procent (Brammer,

Millington & Pavelin, 2007).

Internationaal zijn er grote verschillen waarneembaar in het

aandeel vrouwen in het bestuur. Brammer, Millington en Pavelin

(2007) vergelijken verschillende internationale studies en laten

zien dat in de VerenigdeStaten de meeste vrouwen benoemd zijn

in het bestuur (13,6%), maar dat dit aandeel lager is in het

Verenigd Koninkrijk (8,6%), Canada (11,2%),Australië (8,6%)

en Zuid-Afrika (7,1%). Een analyse van 119Nederlandse beurs-

fondsen over de afgelopen drie jaar laat zien dat in deze periode

van de 2.122 bestuursleden er 73 vrouw zijn, ofwel 3,4 procent
(Lückerath-Rovers,2007).

Naast onderzoek naar het aantal vrouwen in het bestuur richt

onderzoek zich op de vraag waarom vrouwen nodig zijn in het

bestuur van een onderneming (bijvoorbeeld Burgess &

Tharenou, 2002; Kang, Cheng & Gray, 2007; Brammer,

Millington & Pavelin,2007). Diversiteit zou bijdragen aan de dis-

cussie, de uitwisseling van ideeën en de prestaties van de groep.

Door het bestuur als geheel van nieuwe inzichten en perspectie-
ven te voorzien draagt diversiteit bij aan het verbeteren van de

waarde van de organisatie en haar prestaties (Kang, Cheng &

Gray, 2007). Daarnaast zouden vrouwen een beter begrip heb-

ben van het gedrag en de behoeften van klanten van een organi-

satie, waardoor hier beter op kan worden ingespeeld. Als twee-
de reden waarom diversiteit, de mix van mannen en vrouwen, in

het bestuur gewenst is, wordt betoogd dat, als het doel van het
bestuur is om de belangen van stakeholders te dienen, het

bestuur tevens een afspiegeling van de stakeholders moet zijn

(Kang, Cheng & Gray, 2007). Dit gaat natuurlijk verder dan het
onderscheid tussen mannen en vrouwen; het heeft ook betrek-

king op culturele achtergrond, leeftijd enzovoort.

Op basis van eerdere studies hebben Burgess en Tharenou

(2002) een opsomming van redenen gegeven waarom vrouwen

nodig zijn in het bestuur van een onderneming:

* Ze zorgen voor een toename van het aantal meningen in de
boardroom.

* Ze leveren strategische input aan het bestuur.

* Ze beïnvloeden besluitvorming en leiderschapsstijl{n
binnen de organisatie.
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* Ze leveren vrouwelijke rolmodellen en mentoren.

* Ze verbeteren het organisatie-imago bij de verschillende

stakeholders.

* Ze maken het benutten van de capaciteiten en

beschikbaarheid van vrouwelijke bestuurders mogelijk.

* Ze compenseren voor onvoldoende competente mannelijke

bestuurders.

* Ze waarborgen beter gedrag in de boardroom.

Brammer, Millington en Pavelin (2007, p.393) beginnen hun

artikel met de opmerking dat het groeiende aantal publicaties
over diversiteit in het bestuur aantoont dat de homogene groep

bestuurders geen afspiegeling is van de maatschappij waarin zij

opereren. Zij betogen dat dit een symptoom is van zwak onder-

nemingsbestuur en dat het tevens een gemiste kans is. In
Nederland zal in december een nieuw rapport van de

Monitoring Commissie Corporate Governance Code (de com-

missie-Frijns) verschijnen met daarin aandacht voor diversiteit.

Mogelijk wordt overwogen tot het opnemen van een verplicht

quotum voor vrouwen in het bestuur (Schrijver, 2007). In ieder

geval leidt de aandacht tot een toenemende (maatschappelijke)
druk op ondernemingen om meer vrouwen in de top te benoe-

men (zie ook Brammer, Millington & Pavelin, 2007; voor een

vergelijking met het Verenigd Koninkrijk).

Overigens heeft onderzoek aangetoond dat meer diversiteit ook

kan leiden tot een hogere ontevredenheid van en verloop binnen
een team, en dat het het teamproces zelfs kan hinderen (bij-

voorbeeld Schippers, Hartog, Koopman &Wienk, 2003;Adams
& Ferreira, 2004). Schippers, Hartog, Koopman en Wienk (2003)

betogen in dit kader dat diversiteit vooral een positief effectkan
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hebben als er twee factoren in acht worden genomen. Ten eerste

moet het team hetzelfde doel nastreven en ten tweede geldt dat

als teams langer bij elkaar zijn, ze elkaar meer en beter gaan

accepteren (co-existentie van het team).
Samenvattend kan worden gesteld dat studies naar de bijdra-

gevan diversiteit aan goed ondernemingsbestuur zich vaak rich-
ten op verbreding van het gezichtsveld door meer verschillen-

de visies, meningen en de daaruit voortvloeiende discussies.Dit

is niet alleen van belang voor het bestuur dat bezig is met de uit-

voering van de strategie van een onderneming, maar ook voor
de commissaris die toezicht houdt op het bestuur en, indien

gewenst, het bestuur met advies terzijde staat. Het is juist deze

RvC die de belangen van alle belanghebbenden bij een onder-

neming in beschouwing dient te nemen. In dit artikel zal inge-

gaan worden op de huidige diversiteit (mannen versus vrou-
wen) van de RvC's, tevens wordt beschreven in hoeverre

mannelijk en vrouwelijke commissarissen verschillende ant-

woorden geven op de gestelde vragen in het Nationaal
Commissarissen Onderzoek.

3.Nationaal Commissarissen Onderzoek 2007

Drieduizend commissarissen zijn benaderd om deel te nemen
aan het Nationaal Commissarissen Onderzoek 2007. Hieraan

hebben 395 commissarissen gehoor gegeven. De enquête

bestond uit 38 vragen. De vragen hadden betrekking op: (1) de

taak en werkwijze van de RvC, (2) de onafhankelijkheid van de
RvC, (3) de deskundigheid en samenstelling van de RvC, (4) de

samenstelling en rol van drie kerncommissies en (5) de bezoldi-
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ging. Aan het onderzoek hebben 395 commissarissen meege-
daan, waaronder 51 vrouwen (13%). De commissaris werd

gevraagd de enquête in te vullen voor zijn of haar meest aan-

sprekende commissariaat. De algemene conclusie was dat com-

missarissen steeds professioneler handelen, zich steeds meer ver-

antwoordelijk voelen voor de strategie van de onderneming en

kritische vragen stellen. Ook vindt bijvoorbeeld 85 procent van

de commissarissen de voordelen van de diverse governanceco-
des groter dan de nadelen. In dit artikel staan de verschillen tus-

sen mannelijke en vrouwelijke commissarissen bij het beant-

woorden van de vragen centraal.

Samenstelling van de RvG's
Veruit de meerderheid van de commissarissen is een man. Het

profiel (leeftijd, aantal commissariaten en organisatievorm) van

de vrouwelijke commissaris verschilt enigszins van haar man-

nelijke collega's. Tabel 1laat de verschillen in het profiel tussen
mannen en vrouwen ZIen.

Uit tabel 1 blijkt dat de vrouwelijke commissaris jonger is

(gemiddeld 54 jaar, de mannelijke commissaris is gemiddeld 59

jaar). Ze is ook jonger bij aanvang van haar eerste commissari~

aat (45 jaar, de mannelijke commissaris start op 49-jarige leef-

tijd). Ze is gemiddeld lager opgeleid (69% heeft een weten-

schappelijke opleiding, ten opzichte van 74% van de mannelijke
commissarissen). Ze heeft gemiddeld minder commissariaten

(gemiddeld 2, een mannelijke commissaris heeft gemiddeld 3

commissariaten). Ze is zelden voorzitter van de RvC (gemiddeld

0 keer, de mannelijke commissaris gemiddeld 1 keer).
Daarnaast is het totale aandeel vrouwen (13%) in het onder-

zoek niet gelijk verdeeld over de soorten organisaties (zie tabel
2).

In de categorie 'Andere' zitten vooral organisaties uit de non-

profitsector, zoals onderwijsinstellingen, publieke omroepen of

charitatieve instellingen, met uitzondering van enkele organisa-

tie uit de profitsector, zoals een zuivelcoäperatie. De meeste

vrouwelijke commissarissen in ons onderzoek zijn werkzaam in

de non-profitsector (69%), terwijl de meeste mannelijke com-
missarissen in de profitsector commissaris zijn (65%). Dit bete-

kent niet dat daarmee ook de vrouwen in de meerderheid zijn in

de non-profitsector; van de 152commissarissen in de non-pro-
fitsector zijn er 35vrouw (23%).

Tabell. Kenmerken van de mannelijke en de vrouwelijke
commIssariS

Bovenstaande verschillen in de kenmerken van de commissa-

ris tussen mannelijke en vrouwelijke commissarissen zijn sta-
tistisch niet significant, met uitzondering van (het niet hebben

van) de voorzittersrol en de organisatievorm. Dit betekent dat

het geslacht voor meeste kenmerken geen onderscheidende

variabele is, maar dat het geslacht wel een onderscheidende
variabele is om betrouwbaar te schatten of de commissaris ook

de voorzitter is (kleinere kans als vrouw) of in welke sector

(grotere kans in non-profit als vrouw) de commis'ris werk- .
zaam IS.

Vrouwen Mannen

Aantal in dataset 51 344

Gemiddelde 54 59

leeftijd

Gemiddelde 45 49

leeftijd bij eerste

commissariaat

Universitaire 69% 74%

opleiding voltooid

Aantal

commissariaten

Gemiddeld 2 3

Maximaal 7 13

Aantal voorzitter-

schappen**
Gemiddeld 0 1

Maximaal 3 6

" ", ... duidenaanofdeverschillenfussenmannenenvrouwenstatistischsignificantzijnmet

respectievelijk90%,95%of99%betrouwbaarheidopbasisvandePearsonchi-squaretest.De

Pearsonchi-squaretesttoetstofdewaarnemingenindesteekproefonafhankelijkzijnvan,in

ditgeval,hetgeslachtvandecommissaris.



Tabel 2. Mannen en vrouwen in RvC per soort organisatie

Verschillenin visie

Hierna zullen de resultaten worden beschreven die betrekking

hebben op de diverseonderdelen van de enquête, en vooral de ver-

schillen tussen de antwoorden tussen de mannelijke en vrouwe-

lijkecommissarissen.Voor de onderstaande vragen bestaat er sta-

tistisch gezien een verschil in de beantwoording van de vragen.

Het eerste verschilbetreft het al dan niet ingrijpen bij problemen

in de risicobeheersing. In het onderzoek is de overgrote meer-

derheid van mening dat zij dient in te grijpen. Er bestaat echter

een verschil met betrekking tot het niet ingrijpen. Van de vrou-

welijke commissarissen vindt 10 procent dit niet hun taak, ten

opzichte van 4 procent bij de mannen.

Een tweede verschil betreft de opvatting over het 'old-boys net-

work'. Hoewel ook bij de vrouwen het overgrote deel (74%)

vindt dat er geen sprake is van een old-boys network, is het aan-

deel vrouwen dat dit wel vindt (25%) significant groter dan het
aandeel de mannen die dit ook vindt (14%).

In het onderzoek is gevraagd om voor zes aspecten aan te

geven welke kennis de commissaris niet belangrijk, belangrijk

of zeer belangrijk vindt voor de uitoefening van het commissa-

riaat. Deze aspecten zijn: kennis van corporate governance,

GoedBestuur42007

...

Tabel 3. Verschillen tussen mannelijke en vrouwelijk

commissarissen in gegeven antwoorden

financiële verslaggeving, juridische zaken, strategie, de

bedrijfstak en accountantscontrole. Het derde en vierde verschil

betreffen de kennis over corporate governance en juridische

zaken. Voor wat betreft kennis over corporate governance vindt

53 procent van de vrouwen deze kennis zeer belangrijk, ten

opzichte van 32 procent bij de mannen. Voor wat betreft het

belang van kennis over juridische zaken vindt 10 procent van

de vrouwen deze kennis niet belangrijk, ten opzichte van 23 pro-
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)
Vrouwen Mannen

51 344

Beursonderneming 5 9,8% 68 19,8%

Niet-beursonderneming 9 17,6% 119 34,6%

(exclusief familiebedrijf)

Familiebedrijf 1 2,0% 35 10,2%

Zorginstellingen 15 29,4% 45 13,1%

Woningbouwcorporaties 12 23,5% 48 14,0%

Andere categorieën 9 17,6% 29 8,4%

Totaal organisaties*** 51 100% 344 100%

" ", ..' duidenaanofdeverschillentussenmannenenvrouwenstatistischsignificantzijnmet

respectievelijk90%,95%of99%betrouwbaarheidopbasisvandePearsonchi-sQuaretest.

Vrouwen Mannen

51 344

1. Grijpt u actief in bij problemen

in de risico beheersing?

Nee niet mijn taak*** 10% 4%

2. Is er sprake van een 'old-boys

network'

Ja** 26% 14%

3. Hoe belangrijk vindt u kennis

over corporate governance?

Zeer belangrijk*** 53% 32%

4. Hoe belangrijk vindt u kennis

over juridische zaken?

Niet belangrijk* 10% 23%

5. Hoe beoordeelt u uw eigen ken-

nis van financiële verslaggeving?

Voldoende of goed*** 89% 97%

6. Hoe heeft u uw commissariaat

verkregen?**

Eigen netwerk of coöptatie 52% 72%

Intermediair 24% 13%

7. Wat is uw beloning?

Minder dan 10.000 euro** 75% 55%

'. ", ..,duidenaanofdeverschillentussenmannenenvrouwenstatistischsignificantzijnmet

respectievelijk90%,95%of99%betrouwbaarheidopbasisvandePearsonchi-sQuaretest.
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cent van de mannen. Voor dezelfde aspecten als hierboven is de

commissarissen gevraagd aan te geven hoe zijn hun eigen ken-

nis beoordelen op deze aspecten. De beoordeling van de eigen

kennis door mannen en vrouwen laat - met uitzondering van

kennis van financiële verslaggeving - weinig verschillen zien.

Opvallend is bijvoorbeeld dat het percentage commissarissen

dat aangeeft onvoldoende kennis te hebben van één van de

aspecten (met uitzondering van financiële verslaggeving),steeds

tussen de 3 tot 8 procent ligt voor zowelde mannen als de vrou-

wen, en dat percentage is voor beide groepen flink hoger (25%)

voor wat betreft juridische zaken. Het vijfde verschil dat signi-

ficant is, is de eigen kennis van financiële verslaggeving.Minder

vrouwen geven aan dat hun eigen kennis van financiële ver-

slaggevingvoldoende of goed is;89 procent ten opzichte van 97

procent bij de mannen.

De manier van verkrijging van het commissariaat is het zesde

verschil. Waar bij de mannen nog steeds 72 procent zijn com-

missariaat verkreeg via het eigen netwerk of coöptatie, geldt dit

maar voor 52 procent van de vrouwen. Vrouwen verkrijgen hun
commissariaat dan ook vaker dan de mannen via een interme-

diair (24% respectievelijk 13%).

Het zevende en laatste verschil tussen de mannelijke en vrou-

welijke commissarissen in het onderzoek betreft de beloning.

Van de vrouwelijke commissarissen ontvangt 75 procent min-

der dan 10.000 euro voor haar commissariaat, ten opzichte van

55 procent van de mannen. De mannelijke en vrouwelijke com-

missarissen verschillen echter niet significant (daarom niet in de

tabel opgenomen) in hun antwoord op de vraag of zij de belo-

ning adequaat vinden of dat een stijging wenselijkzou zijn.Beide
groepen zijn dus vergelijkbaar tevreden of ontevreden met hun

beloning.

Profit versusnon-profit

Een interessante vraag is of bovenstaande verschillen zijn toe te

rekenen aan het verschil in geslacht, of dat verschillen mede
voortkomen de sector waarin de commissaris werkzaam is, aan-

gezien de meeste vrouwen in de non-profitsector commissaris

zijn.' Daarom is onderzocht of bovenstaande verschillen blijven

bestaan als alleen de non-profitorganisaties in the dataset wor-

den meegenomen. Dit blijkt voor meeste van bovenstaande ver-

schillen inderdaad het geval te zijn (zie tabel 4).

De verschillen blijven bestaan voor wat betreft het niet actief

ingrijpen bij problemen in risicobeheersing, het belang van ken-

nis over juridische zaken, de beoordeling van eigen kennis van

financiëleverslaggevingen de wijzevan verkrijging van het com-
missariaat. Het tweede (oId-boys network), derde (belang van

kennis over corporate governance) en zevende verschil (de hoog-

te van de beloning) zijn niet meer significant verschillend.

Daarnaast komen er binnen de non-profitsector ook nog twee

verschillen bij tussen mannelijke en vrouwelijke commissaris-

sen. Zo wordt het belang van kennis over de bedrijfstak nu ver-

schillend beantwoord; slechts 6 procent van de vrouwen vindt

deze kennis niet belangrijk, ten opzichte van 19procent van de

mannen. Daarnaast vindt 44 procent van de vrouwelijke com-

missarissen de kennis over de accountantscontrole zeer belang-

rijk, ten opzichte van 26 procent van de mannen.

4.Afsluiting

Het onderwerp diversiteit van besturen is actueel. Efis echter
nog weinig onderzoek naar gedaan. De in dit artikel b'eschreven

onderzoeken laten zien dat de bijdrage van diversiteit zit in de



verbredin} van het gezichtsveld door meer verschillende visies,
meningen en de daaruit voortvloeiende discussies. Dit is niet

alleen van belang voor het bestuur dat bezig is met de uitvoering

van de strategie van een onderneming, maar ook voor de com-

missaris die toezicht houdt op het bestuur en indien gewenst het

bestuur met advies terzijde staat. Uit het Nationale Commis-

sarissen Onderzoek 2007 komt naar voren dat vrouwen nog

maar beperkt in de RvC's aanwezig zijn. De Raden worden nog

door mannen gedomineerd. Toch zijn er inmiddels voldoende

vrouwen in de Raden aanwezigom hier onderzoek naar te doen.

De volgende verschillen vallen op:

* Vrouwen ervaren het 'old-boys network' meer aanwezig dan

mannen en komen minder vaak door coöptatie aan een
commissariaat. Deze twee verschillen hebben met elkaar te

maken en tonen aan dat vrouwen iets vaker op een andere

wijze aan een commissariaat komen. Interessant om te

onderzoeken is of het verkrijgen van een commissariaat

verder moet worden gefaciliteerd.
* Vrouwen hebben relatief een lagere beloning dan mannen

(dit kan te maken hebben met hun gemiddeld lagere

leeftijd), maar zij zijn niet minder tevreden dan mannen

over hun beloning. Nader onderzoek naar wat voor

vrouwen belangrijk is bij het aanvaarden van een

commissariaat lijkt wenselijk.

* Vrouwen vinden kennis van bepaalde onderwerpen

belangrijker dan mannen en schatten hun eigen kennis op

het gebied van de bedrijfstak lager in (dit kan te maken

hebben met de ervaring). Vrouwen vinden blijkbaar kennis

van zaken belangrijker dan mannen bij het uitoefenen van

hun toezichthoudende functie. Dit zou kunnen duiden op

een andersoortige invulling van het commissariaat.

Op basis van het onderzoek zijn er aanwijzingen dat vrouwen op

een andere wijze tegen bepaalde zaken aankijken en dit zou kun-

nen betekenen dat meer vrouwen in de RvC's mogelijk zal lei-

den tot een wijziginr van het gezichtsveldvan de RvC.Of dit zal
leiden tot een toename van de ondernemingswaarde hangt van

meerdere factoren af, zoals ook door Schippers, Hartog,

Koopman en Wienk (2003) is beschreven. Nader onderzoek naar

de effecten van diversiteit op ondernemingsbestuur en onder-

nemingswaarde kaJ hier wellicht een antwoord op geven.
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Tabel 4. Verschillen tussen mannelijke en vrouwelijk

commissarissen in gegeven antwoorden

23

Alleen non-profit

organisaties

Vrouwen Mannen

36 118

1. Grijpt u actief in bij problemen

in de risicobeheersing?

Nee niet mijn taak** 12% 5%

2. Is er sprake van een 'old-boys

network'

Ja 21% 15%

3. Hoe belangrijk vindt u kennis

over corporate governance?

Zeer belangrijk 54% 39%

4. Hoe belangrijk vindt u kennis

over juridische zaken?

Niet belangrijk** 6% 26%

5. Hoe beoordeelt u uw eigen ken-

nis van financiële verslaggeving?

Voldoende of goed*** 86% 97%

6. Hoe hebt u uw commissariaat

verkregen?**

Eigen netwerk of coöptatie 53% 67%

Intermediair 29% 11%

7. Wat is uw beloning?

Minder dan 10.000 euro 89% 82%

8. Hoe belangrijk vindt u kennis

over de bedrijfstak?

Niet belangrijk* 6% 19%

9. Hoe belangrijk vindt u kennis

van de accountantscontrole?

Zeer belangrijk* 44% 26%

'. ", ... duiden aan of de verschillen tussen mannen en vrouwen statistisch significant ziin met

respeclieveHik 90%, 95% of 99% betrouwbaarheid op basis van de Pearsonchi-square test.
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Noten

1. Geslachtis eenvan de meest onderzochteaspectenvan diversiteit, naast

bijvoorbeeld nationaliteit, ras, opleiding en culturele achtergrond.

2. In december2005 is in Noorwegeneenwet ondertekenddie bedrijven

verplicht om vanaf 1 januari 2008 minimaal 40 procent vrouwen benoemd

te hebbenin het bestuurvan eenonderneming.Dezewet was in 2003 al

goedgekeurd,maarparlementsledenhooptendat ondernemingendeze

maatregel zelf zoudendoorvoerenzonderdruk van de overheid.Nadatdit

gewensteeffect echter uitbleef werd dewet in 2005 alsnogondertekend.

3. Het betreft hier studies die geenonderscheidhebbengemaakt tussen

executivesen non-executives.

4. Eenvergelijking tussen mannelijke en vrouwelijke commissarissenin de

profitsector is minder zinvol vanwegehet lage aantal vrouwen in deze

sector.
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