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Management
samenvatting

Voor deze nulmeting zijn de volgende hoofdvragen gesteld;

1

• Waar bomen defensiemedewerkers na het beëindigen van 
hun dienstverband terecht? Goan lij in een andere sector 
werhen (welhe dan), gaan tij met pensioen, worden zfj 
zel^andige, krijgen zij een uitkering of emigreren zij? 
Zijn er defensiemedewerkers overleden? Wat zijn achte^ 
grondkenmerken van hel uitstromend defensiepenoneelf

• Wat zijn de achtergrondkenmerken van het zittend 
defensiepersoneel?

• Waar komen defensiemedewerkers vandaan? Komen 
zij vanuit een boon in een andere sector (welke dan), hel 
onderwijs of een uitkering? En wat zijn hun achtergrond­
kenmerken?

Resultaten en conclusies
Zittend personeel
In 2017 IS het grootste deel van zittend personeel bij Defensie 
militair, namelijk 65,5%. Van alle medewerkers is 13,6% 
vrouw. Ongeveer 60.0% is ouder dan 35 jaar en 12.8% 
heeft een migratieachtergrond. Van alle medewerkers heeft 
ongeveer 5% een niet-westerse migratieachtergrond.
Deze verhoudingen blijven over de gemeten jaren gelijk.

In 201 r r» Otfenoe gestart «net ptogrammi’s Behoud en Wervini (BCiW) 
en Oneniteit en tncJusiwtix (D&l), die twidc gcrtcht ain op hei verhogen 
van (de diversiteit van) «tstroom en hel behoud van personeel Effecten van 
due programma's mn nwgcliik m 201 S-2O2Orncetbaar

Context van het onderzoek
De context voorafgaand aan de meetperiode wordt 
gekenmerkt door verschillende bezuinigingsrondes, waarvan 
de naweeën nog zichtbaar zijn in de organisatie. Een andere 
ontwikkeling binnen de Rijksoverheid was het sturen op 
streefcijfers met betrekking tot medewerkers met een migra* 
tieachtergrond en vrouwen in de top. Vanuit deze maatschap­
pelijke en politieke context is de vraag gesteld om de
(on)mogelijkheden te inventariseren voor het meten van 
onder andere etnische diversiteit.

De opdracht en onderzoeksmethode
De leden van het Secretaris Generaal Overleg (SCO) hebben 
op 7 maan2018 ingesiemd meteen Rijksbrede inspannings­
verplichting voor de 'Meetbare ambitie etnische diversiteit'. 
Vanuit Defensie werkten de Hoofddirectie Personeel (HDP) en 
de afdeling Trends, Onderzoek en Statistiek (TOS) van Defensie 
samen met het Centraal Bureau voor de Statistiek (C8S) om 
deze meting uit te voeren. Basisgegevens van defensie­
medewerkers zijn door het CBS aangevuld met gegevens over 
het geslacht, de migratieachtergrond, het opleidingsniveau, de 
in-/uitstroomcategorie en de leeftijdscategorie. Hel CBS droeg 
hierin de verantwoordelijkheid voor het waarborgen van de 
anonimiteit en privacy van defensiemedewerkers.

Inleiding
Het rapport 'Personeelsstromen & Diversiteit bij Defensie* 
is afgeleid van een Rijksbrede opdracht en is gericht op het 
potentiële aanbod van (multiculturele) medewerkers op de 
arbeidsmarkt. Op 10 april 2019 is het projectvoorstel aan de 
Secretaris Generaal van Defensie aangeboden. Hiermee startte 
Defensie met een meting van het zittend, instromend en 
uitstromend personeel over de jaren 2015,2016 en 2017. Dit 
onderzoek is een nulmeting naar de achtergrondkenmerken 
van het defensiepersoneel, waaronder de migratieachter­
grond en het opleidingsniveau. Tevens biedt het inzicht in de 
situatie van het defensiepersoneel voor de instroom en na de 
uitstroom. i



Inst room
Wat de situatie was van defensiemedewerkers voordat zij 
instroomden, verschilt per aanstelling. In 2017 stroomden 
de meeste militairen in vanuit een opleiding, gevolgd 
door instroom uit de marktsector, met name uit de sector 
handel, vervoer of horeca. Burgermedewerkers stroomden 
voornamelijk in door een wisseling van contractvorm 
binnen Defensie, door bijvoorbeeld oud militair personeel 
dat terugkomt als burger. Ook stroomde burgerpersoneel 
in vanuit de zakelijke dienstverlening en in toenemende 
mate uit een opleiding. Instromend militair personeel komt 
procentueel in steeds mindere mate vanuit een opleiding en 
in 2017 in toenemende mate uit de marktsector. Hierin maken 
geslacht en migratieachtergrond bijna geen verschil. De
meeste reservisten stromen in vanuit een opleiding. Daarnaast 
stroomt een groot deel in vanuit de marktsector, eveneens uit 
de sector handel, vervoer of horeca.

Toekomstige aanpak
De HooFddirecleur Personeel adviseert de Secretaris Generaal 
om een dergelijk onderzoek als het voorliggende elke drie 
jaar uit te voeren. Een aantal variabelen zorgt ervoor dat de 
meetperiode verder in het verleden ligt. Indien er slechts een 
aantal variabelen wordt geselecteerd, kan er een recentere 
periode worden gemeten. De resultaten van dit onderzoek 
dragen bij aan het kwantificeren van te behalen doelen met 
betrekking tot Diversiteit en Inclusiviteit. Tevens belichten de 
resultaten aandachtsgebieden voor het programma Behoud 
en Werving.

De samenstelling van het uitstromend personeel wijkt licht 
af van het zittend en instromend personeel. Het aandeel 
uitstromende medewerkers met een westerse migratieachter* 
grond is groter dan het aandeel van het zittend personeel en 
het aandeel dat instroomt. Het aandeel medewerkers met een 
niet-westerse migratieachtergrond dat uitstroomt is ongeveer 
gelijk aan het aandeel medewerkers dal zit, maar is kleiner 
dan het aandeel dat instroomt. Het aandeel vrouwen dat 
uitstroomt is kleiner dan het aandeel dat instroomt

Over het algemeen is het aandeel medewerkers met een 
niet-westerse migratieachtergrond in officiersrangen kleiner 
dan in andere rangen. Het aandeel medewerkers met een 
westerse migratierachtergrond neemt toe naarmate de 
ranggroep hoger wordt. Dezelfde trend is waar te nemen 
bij burgerpersoneel en reservisten. Bij de schaalgroep 9 en 
hoger is het percentage medewerkers met een niet-westerse 
migratieachtergrond lager dan in de schaalgroep 1 -5. Het 
percentage medewerkers met een westerse migratieachter­
grond is in schaal 6-6 het hoogst. Het percentage reservisten 
met een niet-westerse migratieachtergrond is in de ranggroep 
officier kleiner dan in de ranggroep manschappen. Het 
percentage officieren met een westerse migratieachtergrond 
is hoger dan het percentage manschappen met een westerse 
migratieachergrond.

Utetroom
In 2017 stroomden de meeste medewerkers uit naar de 
marktsector, pensioen of naar een andere aanstelling binnen 
Defensie. De situatie van medewerkers als zij uitstromen, 
verschilt eveneens per aanstelling. Militairen wisselen 
bijvoorbeeld meer van contractvorm door als burger en/of 
reservist terug te komen en stromen vaker uit in een opleiding. 
De grootste sector waarnaar de meeste militairen en
reservisten uitstromen, is de zakelijke dienstverlening. Burger­
medewerkers stromen uit in de zakelijke dienstverlening of de 
zorg. Tevens gaat een deel van de (militaire) medewerkers met 
Functioneel Leeftijdsontslag (FLO) en pensioen (burgerper­
soneel).

Over alle groepen (militair, burger of reservist) genomen, is de 
samenstelling van het instromend personeel ongeveer gelijk 
aan de samenstelling van het zittend personeel. De instroom 
van medewerkers met een niet-westerse migratieachtergrond 
is enkele procenten hoger dan de instroom van medewerkers 
met een westerse migratieachtergrond. Tevens is het aandeel 
instromende vrouwen ook iets groter dan het aandeel zittende 
vrouwen.
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Voor deze nulmeting zijn de volgende hoofdvragen gesteld:Voor u ligt het rapport 'Personeelsstromen & Diversiteit bij 
Defensie'. De titel is afgeieid van de Rijksbrede opdracht 
'Meetbare ambitie etnische diversiteit' Deze ambitie 
richt zich op het potentiële aanbod van (multiculturele) 
medewerkers op de arbeidsmarkt en het vergroten van de 
etnische diversiteit van het personeelsbestand van de Rijks­
overheid.

Op 10 april 2019 is het projectvoorstel aan de opdrachtgever, 
de Secretaris Generaal van Defensie, aangeboden Hiermee 
startte Defensie met een meting van het zittend, instromend 
en uitstromend personeel. Gekozen is om te beginnen met 
het analyseren van data uit 2015, 2016 en 2017 vanwege 
beperkte gegevens vanuit het CBS over het laar 2018. In 2017 
zijn de programma's Behoud & Werving en Diversiteit & 
Inclusiviteit gestart.

Defensie heeft zich bij deze opdracht aangesloten, omdat 
deze past bij de wens van Defensie om naar ‘een meer diverse 
en inclusieve organisatie" te groeien Daarnaast biedt de 
opdracht toegang tot aanvullende informatie die tot op heden 
niet beschikbaar was binnen Defensie waaronder de situatie 
van defensiemedewerkers voor instroom en na uitstroom. 
In dit rapport is er uitsluitend gewerkt met gegevens uit de 
verkregen data. Daardoor kunnen de gegevens enige afwijking 
ten opzichte van de gegevens uit de personeelsrapportages 
vertonen. Ten eerste, geeft de verkregen informatie inzicht 
in de (migratie)achtergrond van defensiemedewerkers. 
Ten tweede is zichtbaar waarvandaan defensiepersoneel 
instroomt en waarnaartoe personeel uitstroomt. Daarmee 
biedt deze informatie een leidraad en ondersteuning voor het 
monitoren van lopende beleidsprogramma’s zoals Behoud 
en Werving en Diversiteit en Inclusiviteit. Defensie stemt 
dan ook in met het monitoren van een meetbare ambitie 
via het Secretaris Generaal Overleg (SGO) gedurende de 
komende vijfjaar (2019-2023). Dit rapport is de eerste stap 
om met de meetbare ambitie te starten: wat zijn achter- 
grondkenmerken van het zittende defensiepersoneel, uit welk 
marktsegment komen zij en -ais zij Defensie verlaten- naar 
welk marktsegment gaan zij toe? De categorie beperkte zich 
niet tot marktsectoren. Er is tevens gekeken naar overheids­
sectoren, opleiding, pensioen en emigratie.

Leeswijzer
In de hierop volgende hoofdstukken leest u meer over de 
context van het onderzoek. Daarna komt de onderzoeksme­
thode aan de orde, waarna de antwoorden op de bovenge­
noemde hoofdvragen zijn beschreven. Het laatste hoofdstuk 
gaat in op de toegevoegde waarde van dit onderzoek en de 
aanbeveling voor hierop volgende metingen. Ten slotte is in in 
de bijlagen extra informatie opgenomen, zoals verwijzingen 
naar documenten en definities van gebruikte terminologie.

• Wat zijn de achtergrondhenmerhen van het xittend 
defensiepersoneel?

• Waar hamen defensiemedewerkers na het beëindigen van 
hun dienstverband terecht? Gaan zi/ in een andere sector 
werhen (welke dan), gaan zij met pensioen, worden zij 
zelfstandige, krijgen zij een uithering of emigreren zij? Zijn 
er defensiemedewerkers overleden? Wat zijn achtergrond- 
kenmerken van het uitstromend defensiepersoneel?

• Waar hamen defensiemedewerhers vandaan? Komen 
zij vanuit een baan in een andere sector (welke dan), het 
onderwijs of een uithering? En wol zijn hun achtergrond- 
henmerhen?

2 Sinncrdandte Zaken en Kon<nkn)kf«l4ti*s (SZK), 1} december 201S. 
Kemerbrief 3SOOO-X. nr 12 0«e Kamerbnef. hendeft «ver Diverniert & 
Induswrteit binnen Defensie.

* Profectvoorstel nulmeting met CBS. 10 april 2019, BS/2019006933.
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CHo(n«n.(201lK<>M*woordM.staetf»mind«t«mbiM.Aflwi).

* http7Zwww.rrtkib«ffotint.rti('2015A*m»tWukWfl.2014/10/21^2012SB.lKrnl

SfUfgen stun. RcgceraMoMrd WO-PvdA. 29 oktober 2012.

” FvrsotwhrippofTage over 201$. Kvnerbrt«f.27 mci 2010.

** Rapport 'Meetbart ambttie Rnische divcmun'. 13 dKtmber 2017

In 2011 bleek dat de doelstelling interdepartementaal, dus 
ook bt| Defensie, niet was behaald. In het Regeerakkoord
Rutte III zi|n voor etnische diversiteit geen (Rijks)doelstel- 
lingen geformuleerd. Wel is opgenomen dat de overheid het 
goede voorbeeld moet geven als werkgever door een actief 
diversiteits- en antidiscriminatiebeleid te voeren 9.

Tevens zijn in diezelfde periode op het gebied van diversiteit 
verschillende streefcijfers opgesteld in relatie tot etnische 
diversiteit van de publieke sector. Het kabinet Balkenende IV 
in 2007 stelde het volgende voor: het aandeel medewerkers 
met een (niet-)westerse migratieachtergrond in de publieke 
sector zou in 2011 met 50% moeten toenemen ten opzichte 
van 2007. Rijksdepartementen die voor 2007 hebben 
geïnvesteerd in het vergroten van het aandeel medewerkers 
met een niet-westerse achtergrond, moesten door deze 
streefcijfers extra maatregelen nemen. Bovendien viel de 
doelstelling samen met de ambitie om de Ri|ksoverheid te 
laten krimpen.

Dit hoofdstuk schetst de sociale context voorafgaand aan en 
gedurende de meetperiode 2015*2017. De aanloop naar de 
meetperiode was een roerige periode voor Defensie. De bezui­
nigingen begin jaren 2000 hebben een weerslag op Defensie 
gehad. Tevens zijn in 2007 streefcijfers gesteld om diversiteit 
binnen bedrijven en de Rijksoverheid te vergroten.

Het CBS beschrijft in het rapport 'Statistische trends' dat 
de mate van diversiteit in de Nederlandse samenleving 
toeneemt. Deze cijfers zijn gebaseerd op de Nederlandse 
samenleving, ongeacht nationaliteit en zi|n dus niet Mn op 
één te vergelijken met de cijfers van Defensie. Om bij Defensie 
werkzaam te zijn, is een Nederlandse nationaliteit een

vereiste. Verder ziet het CBS dat organisaties, vanwege deze 
veranderende maatschappelijke context, steeds meer aandacht 
voor diversiteit hebben (verscheidenheid in het personeels* 
bestand) en inclusiviteit (zich thuis voelen in de organisatie). 
Immers, het aandeel jongeren met een migratieachtergrond 
stijgt 17. Daarnaast neemt ook het aandeel werkende vrouwen 
toe. Dat betekent dat organisaties en hun afdelingen en teams 
in diversiteit toenemen. In verschillende onderzoeken is gecon* 
stateerd dat een divers personeelsbestand organisaties helpt 
om vanuit verschillende perspectieven te handelen.

Overheidsorganisaties willen herkenbaar zijn voor de samen­
leving. daarom streven zij naar een divers personeelsbestand. 
Ook Nederlandse commerciële bedrijven streven naar een 
diverse en inclusieve organisatie. Defensie onderkent de 
hierboven geschetste maatschappelijke veranderingen. 2ij 
erkent de kracht van diversiteit in teams. Niet alleen in het 
operationele optreden in buitenlandse missies, maar ook in de 
vredesorganisatie in Nederland i 3. Defensie is het eerste depar­
tement dat in samenwerking met het CBS een onderzoek heeft 
gedaan naar de migratieachtergrond van haar 
personeelsbestand.

Het kabinet Rune ii heeft streefcijfers gesteld voor vrouwen 
in de top van de Rijksoverheid: 30% vrouwen in topfuncties
10. Dit streefcijfer is in 2015 gerealiseerd, in 2016 was dit 
percentage 33 %. Voor Defensie gold dit echter niet. In 2015 
is dat percentage voor de militaire en burger vrouwen op 
topfunaies respectievelijk 5% en 15%. beiden afgerond 11.

Vanuit de hierboven geschetste maatschappelijke en politieke 
context, heeft het SCO aan het Ministerie van Binnenlandse 
Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK) gevraagd om de 
(on)mogeiijkheden te inventariseren voor het meten van 
etnische diversiteit. Ook is gevraagd om de mogelijkheden 
te onderzoeken voor het ontwikkelen van een meetbare 
ambitie voor etnische diversiteit binnen het Rijk, met als doel 
om de etnische diversiteit onder rijksambtenaren -waar nodig* 
te vergroten 1^. De komende paragrafen gaan in op de manier 
waarop antwoord gegeven is aan deze opdracht.

Ondanks de toenemende geopolitieke instabiliteit en dreiging 
sinds 11 september 2001, volgden er jarenlange bezuini­
gingen op Defensie, ingezet door het Kabinet Balkenende I 
in 2002 5. Dit leidde tot een van de grootste reorganisaties 
en bijbehorende personele gevolgen 6. De kredietcrisis 
die daarop volgde, zorgde voor nog meer bezuinigingen. 
Daarnaast leek het draagvlak voor de krijgsmacht te ontbreken 
onder de Nederlandse bevolking 7. De reorganisaties om 
de structurele bezuiniging van 1 miljard euro te realiseren, 
leidden in 2012 tot het vervallen van 12.000 banen. In 201 d 
keerde het tij en werd er weer geïnvesteerd in Defensie De 
naweeën van de eerdere bezuinigingen zijn echter nog steeds 
voelbaar en zichtbaar.

1 * Kamerbnef 3SOOO-X. nr 12 Oe» KamerbncT. handelt owr OnwnitM b 
InctiAmtrit btmen Ocftnsx

l.L vi/ale(A«np. (2017). Een Rn|d om de OcfenMbefrot'ne Oe MMm 
Spectator. Van: hRps7/www.milK«respcct»tor nlAheme/artikei/een-ttnfd-om- 
de-defenttebegtoting

»

CBS Stamtttche trends -Be*olk)rtff|roe< 2017-2060 ll.em^oenmwoners in 
2060

* Kamersiuti 32 124. Nr 2. Trendnota Arbetduaken Overheid 2010,16 s^tember 
2009

* F. Arkcsteijn. (2(X>6J. UKgaven en inkomsten aan Oetensie CmtraarBweou me 
drStmistKk.
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3.2 Onderzoeksmethode

Trend! b Ciffers (2018). Werten in de overheid* en onderwifssectoren.

Omdat in dit onderzoek belangrijke persoonsgegevens zijn 
gebruikt, beschrijft de volgende paragraaf de manieren 
waarop de privacy van het defensiepersoneel is gewaarborgd.

Deze stappen worden in de volgende paragrafen nader 
toegelicht.

1. Selecteren bestand
2. Verrijken bestand
3. Pseudonimiseren
4. Analyseren
5. Anonimiseren
6. Rapporteren (opstellen, vaststellen, openbaren)

De Wet Bescherming Persoonsgegevens en AVO geven 
duidelijk weer dat personeelsleden niet zuiver op grond van 
hun etnische afkomst mogen worden geregistreerd. Dat werkt 
mogehjk stigmatiserend voor een bevolkingsgroep als geheel 
en het koppelen van gegevens kan 'profiling' in de hand 
werken. Voor de betekenis van profiling wordt verwezen naar 
paragraaf 6.3 ‘Definities'. Er is een wettelijke uitzondering 
op het verwerkeringsverbod dat hier van toepassing is. De 
uitzondering geldt als de persoonsgegevens noodzakelijk 
zijn voor statische doeleinden, het onderzoek een algemeen 
belang dient en het vragen uitdrukkelijk toestemming een 
onevenredige inspanning kost. Daarbij is het randvoorwaar­
delijk dat er bij de uitvoering voorzien zal worden in het 
zodanig waarborgen dat de persoonlijke levenssfeer van de 
betrokkene niet onevenredig wordt geschaad, conform Artikel 
24 in de Uitvoeringwet Algemene Verordening Gegevensbe­
scherming (UAVG). Om aan deze voorwaarden te voldoen zijn 
er onderstaande stappen ondernomen.

’* 4cgewnsbectiermin8$cffectbeoorMHy(RA)Divers>Uit&lndi/$<M(M.
6SZ01902IS28

3,2.1. Betrokken partijen
Voor dit onderzoek is samengewerkt tussen de Hoofddirectie 
Personeel (HDP). de afdeling Trends. Onderzoek en Statistiek 
(TOS) van Defensie en het Centraal Bureau voor de Statistiek 
(CBS). De HDP trad namens Defensie op als opdrachtgever en 
verwerkingsverantwoordelijke van dit onderzoek. TOS trad 
in deze op als verstrekker van de benodigde gegevens die 
voor het CBS nodig waren. Het CBS was de opdrachtnemer 
en verwerkingsverantwoordelijke. Voor dit onderzoek zijn de 
definities van het CBS gehanteerd.’ 15.

3.1 De opdracht
Het beantwoorden van deze vragen vergt een andere aanpak 
dan bijvoorbeeld de Personeelsrapportage die binnen 
Defensie gebruikt wordt. Bijzondere functionarissen zijn niet 
meegenomen in dit onderzoek. Daarom zijn de getallen uit de 
Personeelsrapportage niet vergelijkbaar met het voorliggende 
onderzoek. De gebruikte methode om de onderzoeksvragen te 
beantwoorden, is hieronder beschreven.

3.2.2 Borgen van privacy
De opdracht van het 5GO vraagt om de inventarisatie van de 
(on)mogelijkheden voor het meten van etnische diversiteit. 
Daarnaast is gevraagd te bekijken wat de mogelijkheden zijn 
om een meetbare ambitie voor etnische diversiteit binnen het 
Rijk te ontwikkelen. Als het gaat om de (on)mogelijkheden 
van het meten van etnische diversiteit, zijn er in elk geval twee 
randvoorwaarden waar aan het onderzoek moet voldoen: de 
privacywet (de Algemene Verordening Gegevensbescherming; 
AVG) en het vastleggen van privacy risico's via een Privacy 
Impact Assessment (PIA) 15.



I® Zie bijlage voor definitie

Het CBS heeft het basisbestand met de volgende data verrijkt
• Geslacht (man/vrouw);
• Migratieachtergrond (medewerkers zonder migratieachter­

grond. medewerkers met een westerse migratieachtergrond 
en medewerkers met een niet-westerse migratieachter­
grond) ’8;

• Opleidingsniveau (laag, midden. hoog*hbo en hoog-wo): 
> ln-/Uitstroomcategone. dit betreft de situatie van defen­

siepersoneel voordat zij bij Defensie kwamen werken
of wat de situatie van defensiemedewerkers is nadat zij 
zijn uitgestroomd (binnen Defensie, marktsector, andere 
overheidssector, zelfstandige, opleiding, geen inkomen en 
uitkering.) Pensioen, emigratie en overlijden worden alleen 
bij de uitstroomcategorieên vermeld;

• Leeftijdsklasse; de leeftijden van de medewerkers worden 
verwerkt in leeftijdscategorieën!9. Dit verschilt per 
categorie. De focus bij instroom lag op de categorie jonger 
dan 35 jaar en de focus bij uitstroom op de werknemer 
ouder dan 35 jaar. Er zijn dan ook verschillende categorieën 
opgesteld.

De samenvoeging van de data uit Ad 1 en Ad 2 worden 
verrijkte data genoemd.

Ad 3: Pseudonimiseren
Na de koppeling van de bronbestanden aan de hiervoor 
beschreven data, zijn de door Defensie aangeleverde bronbe­
standen door de afdeling 'Centrale bestandskoppeling* van het 
CBS gepseudonimiseerd. Daarbij werden alle identificerende 
variabelen vervangen door een anonieme identihcatiesleutel. 
het Random Identification Number (RIN). Het RIN is een uniek 
gegeven dat het BSN vervangt, verder zijn er geen identifice­
rende gegevens worden gebruikt in het onderzoeksbestand.

• Burger Service Nummer (BSN); het BSN was noodzakelijk 
voor het koppelen van de bestanden. De BSN's van 
werknemers die zijn meegenomen zijn van instromend, 
zittend en uitstromend defensiepersoneel. Per jaar is 
gekeken wie er is ingestroomd, wie al werkzaam was en 
wie is uitgestroomd.

• Krijgsmachtdeel; dit kenmerk was alleen van toepassing op 
de beroepsmilitairen en reservisten. Met dit kenmerk werd 
in kaart gebracht welk 'kleur pak' de militair of reservist 
draagt en kon in het onderzoek een onderscheid worden 
gemaakt tussen de krijgsmachtdelen. Bij de burgers werd 
dit onderscheid niet gemaakt.

• Miütair/burger/reservist; met dit kenmerk werd het 
onderscheid gemaakt of iemand een militair, burger of 
reservist is. Wanneer iemand zowel een burger als reservist 
was. werd de medewerker zowel als burger, als reservist 
meegeteld.

• Rang-/schaalgroep; de volgende ranggroepen werden 
meegenomen; manschappen, onderofficieren en 
officieren. Voor de schaalgroepen gelde schaal 1 t/m 5, 
schaal 6 t/m 8 en schaal 9 en hoger. Deze groepen zijn 
gebaseerd op de standaardverdeling die Defensie hanteert, 
onder andere in rapportages naar de Tweede Kamer. Het 
was noodzakelijk om dit onderscheid te maken, omdat
de verwachting is dat vanuit de organisatie en vanuit de 
politiek vragen komen over de verdeling bij rang-/schaal- 
groepen. Daarnaast is de verwachting dat er verschillen 
zijn in diversiteit in de in- en uitstroomcategorieên tussen 
rang- en schaalgroepen.

• Pensioen/FLO: deze uitstroomcategorie was alleen van 
toepassing bij de analyse over uitstromend personeel. 
Met deze variabele werd aangegeven of iemand is 
uitgestroomd vanwege pensionering.

Ad 1: Selecteren bestand
De afdeling TOS van Defensie heeft het basisbestand voor 
de drie analyses geselecteerd. De drie analyses hadden 
allen betrekking over de jaren 2015.2016 en 2017, met als 
peildatum de laatste vrijdag voor kerst. Dit bestand betrof 
enkel de gegevens die het CBS zelf niet registreert of uit de 
beschikbare registers kan halen. Bijzondere functionarissen 
! f zijn uit dit basisbestand gehiterd voordat de data naar het 
CBS ging. Zo ontstonden er geen duplicaten. De volgende 
kenmerken zijn meegenomen;

Ad 2: Verrijken bestand
Defensie heeft de bronbestanden eenmalig aan het CBS via 
een LISB-stick met versleutelde data aangeleverd. Nadat het 
CBS het basisbestand van Defensie heeft ontvangen, heeft 
het CBS dit basisbestand op basis van de BSN's verrijkt. Deze 
verrijking is gedaan door de afdeling ‘Centrale Bestandskop­
peling' binnen het CBS. De data, die zijn toegevoegd vanuit de 
beschikbare registers waar het CBS toegang toe heeft, 
gingen over de afgebakende set met gegevens van perso­
neelsleden met dezelfde onderzoeksperiode; 2015,2016 en 
2017.

” Voor de leefiiidsmdeling longer en ouder den SS leer 14 gekozen, omdat 
de gebruikte benchmark deze indeling ook gebruikt. Zo zip cijfers rondom 
leefii|d beter vergelijkbaar

’ r De definitie die hiervoor rt gehanteerd, n de opgestelde definitie bijzondere 
functionarissen door de Hoofddirectie Bedrijfsvoering jHOBV) m 2018. 
De dita/het resultaat is esdusief bijzondere funaionanssen. Tevens 
medewerkers die een bijzondere functionaris zijn geween zijn u-igesloten 
Dit Zijn onder andere de medewerkers die werkzaam zijn/waren b>| de HIVD



De drie onderzoeksvragen worden in de volgende
hoofdstukken beantwoord.

TOS heeft eenmalig een databestand (via een versleutelde 
USB-stick) aan het CBS aangeleverd. Het gehele proces van 
dataselectie. dataverwerking en het borgen van de anonimiteit 
is omschreven in de PiA. Daarnaast beschrijft de PIA hoe de 
privacy van het defensiepersoneel is geborgd en welke extra 
veiligheidsmaatregelen zijn toegepast om mogelijke risico’s te

Oc gtimrda en verwertte d«te rip enkel voor de ubeHenwt ven dit 
rapport gebruikt Oe ubeflentet n in het bezit van de HDP 
Het CBS beeft, naast het pubkeren op de eigen website in de vorm van een 
nieuwsbericht, het recht om de maatwerktabenen te deten via Twitter op 
twmcr.eonVstatittiekcbs. Het a^mene publicatiebeleid is te vinden op- 
hnp://wwwcbs.nl/nl-Nu'menii‘'organisatie/pubb<atiebeleid/default.h(m.

De resultaten zijn overhandigd aan TOS. die de tabellen heeft 
gecontroleerd op opvallende resultaten. Deze zijn, zover 
van toepassing, besproken met het CBS. Op 21 augustus
2019 zijn de resultaten door TOS overhandigd aan de HDP. 
die het onderhavige rapport heeft opgesteld. Dit rapport is 
met tussenkomst van een begeleidingscommissie tot starrd 
gekomen.

De HDP biedt het rapport aan de SG aan. Het is aan haar om 
het rapport aan relevante Kamercommissies aan te bieden. 
Uiterli|k drie maanden na het aanbieden van het eindrapport 
geeft de HDP een signaal aan het CBS om de bronbestarxien 
te laten vernietigen. Het CBS geeft tot slot een vernietigings* 
verklaring.

Ad 6: Rapporteren (opstellen, vaststellen, openbaren)
Het projectresultaat bestaat uit een tabellenset in Excel ^0.
De resultaten zijn samengevat, gevisualiseerd en geduid in dit 
rapport.

Ad 4: Analyseren
Het CBS maakte op basis van de aangeleverde kenmerken 
en rang'/schaaigroep tabellen over instromend, zittend 
en uitstromend personeel verdeeld over de drie jaartallen 
(201S. 2016 en 2017). Daarnaast werden voor instromend 
en uitstromend personeel categorieën opgesteid die hun 
situatie beschrijft. Hiermee wordt inzicht geboden in welke 
situatie defensiemedewerkers terecht komen na het verlaten 
van Defensie en uit welke situatie iemand kwam wanneer zij 
instromen bij Defensie.

D« vxr grote deTermtrfetwcrkeri ze" betrokken be bdeidspragremma’i 
in het personeelsdomem Ze mformerefl de ComnundarKtn van 
dcfcnsieonderdcicn en ook de Hoorddtrecteur Persortcef over wat 
er lech op de werkvloer Het betreft de defensienetwerkcn: StKhiing 
Homoseksualiten en Knigwnacht loog OefertM. Sbchting Vrouw en 
Dcreoiie, Multicultureel ftetwerk Dereosie

3.2.4 Beknopte Stappen van het 
onderzoek

Voordat het onderzoek is gestart, is op 5 april 2019 op intranet 
een bericht gepubliceerd waarmee alle medewerkers van 
dit onderzoek op de hoogte zijn gesteld. Ook de defensie- 
netwerken zijn op de hoogte gebracht van dit onderzoek. 
Vragen van het defensiepersoneel zijn beantwoord vanuit 
TOS. Waarbij er ook de mogelijkheid is geboden om aan te 
geven dat medewerkers hun gegevens liever niet ontsluiten 
en zich daarmee onttrekken aan deelname van het onderzoek. 
Dit heeft voor de daadwerkelijke data-overdacht plaats* 
gevonden.

3.2.3 Aanpak vanuit CBS in samenwerking 
met TOS

Zoals gesteld, heeft Defensie momenteel geen inzicht in de 
verdeling van de migratieachtergrond van haar medewerken, 
aangezien dit gegeven binnen Defensie wettelijk gezien niet 
mag worden geregistreerd. Het is in het kader van onder 
meer het programma Behoud & Werving van belang om te 
analyseren wat de situatie van defensiemedewerkers is voor 
instroom en/ of na uitstroom. De beoogde informatie is met 
een onderzoek in samenwerking met het CBS verkregen. Het 
CBS heeft rechtsgrond voor het registreren en verwerken van 
het achtergrondkenmerk migratieachtergrond. Het CBS heeft 
in opdracht van Defensie een aantal analyses uitgevoerd.

Ad 5: Anonimiseren
Het CBS rapporteert alleen in categorieën en nooit op
individuele basis. Omdat de gegevens in categorieën
aangeleverd zijn, is het onmogelijk om de getallen/aantallen
op individuen terug te voeren op. Daarnaast zijn aantallen
kleiner dan 10 niet opgenomen in de tabel en zijn de getallen
afgerond op tientallen. Aantallen op basis van het opleidings- 
niveaubestand zijn afgerond op honderdtallen. Het CBS heeft
de verantwoordelijkheid voor het niet herleidbaar maken van
de statistieken op een individu, en is daarmee verantwoordelijk minimaliseren of te voorkomen, 
voor de anonimisering van de maatwerktabellenset.

Dit RIN is niet terug te rekenen naar de BSN's door de 
onderzoekers die werken met de data. Oe sleutel van het RIN 
is bewaard en niet vernietigd. Er zijn slechts drie werknemers 
binnen het CBS die dit pseudonimiseringsproces mogen en 
kunnen uitvoeren. Deze werknemers moesten een aanvullende 
geheimhoudingsverklaring tekenen en zijn gescreend op
A-niveau door de AlVD. Als extra waarborg, heeft de pseudoni- 
misering plaatsgevonden in een werkomgeving die gescheiden
is van de werkomgeving waarin bestanden worden verrijkt en 
geanalyseerd. Het onderzoeksteam had dus enkel toegang 
tot volledige gepseudonimiseerd bestanden in een aparte 
omgeving. Zij hebben geen toegang tot de BSN's en kunnen
die ook niet herleiden. Op deze manier is de per$oonli)ke
levenssfeer van de betrokkenen zo goed mogelijk gewaarborgd, basis eigen data en data die door de afdeling TOS van

Defensie zijn aangeleverd.



Ji".

t

■ i

V
1

4
ISM

Resu taten

f

f
j..- ■■

■ '?

fe'.;'

■ i

-•'jtf.:?'

*r 
«•i *• *'

k-

*' a’

'- .-' •* « •' 
'• *' w”.

: , 
ƒ

. -v ■..■■■■ <-,!

'.ƒ T? V‘. 

'■■• éi 1

.».

J- ■’- . t r’^xSSi'

T .^' <

T*,' *■" H.>, 'ö’.+tv ■■'*^ ff' '■f*



4.2. Zittend personeel

Watzi]n de ochtetgrondhenmefken van het zittende defensiepersoneel?

Overzicht schtergrondkenmerken zittend personeel (2017)

Militair Reservist Burger

% %

(TOdef (fails t J
1»; Jonger dan 35

Kamerstuk 3 jaOO-XNr. 13

65.6% 26,7%

r r

Vrouw

7.7%

De verhouding militair, reservist en burgerpersoneel blijft 
relatief hetzelfde over de jaren heen. Dit geldt ook voor het 
percentage vrouwen en medewerkers met een (niet)westerse 
migratieachtergrond. Ook de leeftijdsverdeling blijft relatief 
gelijk. De weergegeven percentages zijn over het gehele 
personeelsbestand genomen, dus 12.8% van het gehele 
personeelsbestand heeft een migratieachtergrond in 2017.

Het personeelsbestand bestaat in 2017 uit 53.860 
medewerkers (dit is exclusief bijzondere medewerkers, zoals 
beschreven in hoofdstuk 3). Het aantal medewerkers is lager 
danin2015en 2016.

In de volgende paragrafen volgt een overzicht van zittend, 
instromend en uitstromend personeel uit de periode 
2015*2017. Vanwege privacy* en veiligheidsredenen zijn 
bijzondere functionarissen van Defensie niet in het onderzoek 
opgenomen. De resultaten zijn afgerond op tientallen (oplei­
dingsniveau op honderdtallen). Resultaten die kleiner zijn dan 
tien, zijn niet opgenomen in het eindresultaat. De gegevens 
waarop deze resultaten zijn gebaseerd, zijn op aanvraag 
beschikbaar.

nirvW.’crkviM
met. (nijijwcsi ersv 

rnigmt

4.1. Inleiding
Zoals in hoofdstuk 2 is beschreven, waren de gevolgen van de 
bezuinigingsrondes in de periode 2015-2017 binnen Defensie 
duidelijk zichtbaar. De bezuiniging van ruim 1 miljard euro 
leidden in 2012 tot het vervallen 12.000 banen. Het saldo 
van de in* en uitstroom van militair personeel is in 2012 
uitgekomen op een negatief saldo van ongeveer 1.900 (in 
2011 was dit een negatief saldo van ongeveer 2.900). Voor 
burgerpersoneel is de daling van het personeelsbestand met 
ongeveer 1.200 in 2012 vergelijkbaar met 2011 Dit beeld 
heeft zich in de jaren daaropvolgend doorgezet.

40,^

^0.0
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Migratieachtergrond Defensiebreed (2015-2017)

?015 2016 2017
geen migratieachtergrond

t- westers

m niet-westers

Defensiebreed: migratieachtergrond naar rangcategorie (2017)

S.9

0/

Onderofficier OWcier

6 <

%

Migratieachtergrond naar krijgsmachtdeel (2017)

MarechausseeLandmacht Luchtmacht Mahne

geen migratieachtergrond 87,0 87.0 87,2

niet-westers 4.64.6 . 4.7

87,5 88,5 88.7

31.1 83.8 I

* i*-»r 86.9geen migratieachtergrond 87,4 87.488,6

.1 5j; *nlet-westers

Hieronder volgt een overzicht van de achtergrondkenmerken 
gecategoriseerd naar rang en geslacht en de verdeling man/ 
vrouw over de leeftijden.

Het blijkt dat het merendeel van het personeelsbestand geen 
migratieachtergrond heeft. Dit blijft over de jaren relatief 
gelijk. Van de medewerkers met een migratieachtergrond, 
hebben de meesten een westerse migratieachtergrond.

Procentueel gezien zijn er defensiebreed meer vrouwen met 
een migratieachtergrond dan mannen met een migratie­
achtergrond. Het aandeel medewerkers met een westerse 
migratieachtergrond is voor zowel man. als vrouw hoger dan 
medewerkers met een niet-westerse migratieachtergrond.

• Ah gevolg v>nafror>ting>n 
kunnen er ifwiibnaen m de 
toulenon(»taen

Bij militairen is de verdeling over de man/vrouw verdeling 
nagenoeg gelijk.

2.6
■- /

O '■/C

: '4 <. .:3i ’ '

Defensiebreed: migratieachtergrond en geslacht (2017)



Migratieachtergrond naar krijgsmachtdeel voor militairen (2015-2017)

Landmacht
4,1 4 t

% %

2015 2016 2017

Luchtmachi

3.4

%

20162015 2017

4.1 4.0: I

%: L'

2015 2016 2017

2015 •■.11'

88,4 88,8 88,7

87,6 87.5 87.5

88,4 SS.7 88.9

86,5 86.4 86,8

• A’s fcvQlg Vin afrondingen 
kdoren et ifwiikingen >n de 
totiie" ontstMn

Binnen de krijgsmachtdelen (KMD) geldt een soortgelijke 
verdeling, hoewel er tussen de krijgsmachtdelen wel een 
verschil van enkele procenten te zien is. Deze cijfers betreffen 
alleen het militaire personeel.

De samenstelling van militairen Is vergelijkbaar met de defen- 
siebrede samenstelling. Het percentage militairen zonder 
migratieachtergrond is echter een procent hoger en het 
percentage militairen met een westerse migratieachtergrond 
een procent lager. Uitgesplitst over de verschillende krijgs­
machtdelen, wijkt de samenstelling niet heel erg af.

Tussen de samenstellingen van de militairen binnen de vier 
krijgsmachtdelen zijn kleine verschillen te zien. De Landmacht 
en Marine hebben het grootste aandeel medewerkers zonder 
migratieachtergrond. De Luchtmacht heeft naar verhouding de 
meeste medewerkers met een westerse migratieachtergrond, 
waar de Marechaussee het grootste aandeel medewerkers 
met een niet-westerse migratieachtergrond heeft. De 
verhoudingen binnen de krijgsmachtdelen veranderen slechts 
met procentpunten over de jaren heen.
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Migratieachtergrond naar rangcategorie en per krijgsmachtdeel (2017)

Landmacht

5.9

%

Manschapper Onderofficier Officier

luchtmacht
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85,6 87.6

87,6 893 89,7 J
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Oe daling is het sterkst in medewerkers met een niet-wes* 
terse migratieachtergrond, het percentage officieren met 
een niet'westerse migratieachtergrond is de helft van het 
percentage manschappen met een niet-westerse migratie­
achtergrond. Het percentage medewerkers met een westerse 
migratieachtergrond neemt toe naarmate de rangen hoger 
worden.

Het verschilt per krijgsmachtdeel in welke rang de afname van 
militairen met een migratieachtergrond het sterkst is. Bij de
Landmacht en Marine is het verschil tussen manschappen en 
onderofficier het grootst.

Het percentage medewerkers met een westers migratieach­
tergrond groeit daarentegen juist in de hogere rangen, alleen
bij de Luchtmacht bl>|ft het percentage nagenoeg gelijk.

Uitgesplitst naar krijgsmachtdelen, wordt duidelijk dat bij 
alle krijgsmachtdelen het percentage medewerkers met een 
niet-westerse migratieachtergrond afloopt in de hogere 
ranggroepen. Het aandeel officieren met een niet-westerse 
migratieachtergrond wisselt tussen de krijgsmachtdelen 
tussen 2.2% en 3.1% (2.2% bij de Marechaussee en 3,1% bij 
Luchtmacht}.

In 2017 IS een klein verschil waar te nemen bij de militairen 
in de verhouding in achtergrondkenmerken naarmate de 
rangen hoger worden. Het percentage medewerkers zonder 
migratieachtergrond neemt in de officiersrangen af, evenals 
het percentage medewerkers met een niet-westerse migratie­
achtergrond.

» M‘s gevolg vin afiondmgvn 
hjnnen t' if»'itkir>gen tn d* 
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Migratieachtegrond naar geslacht en per krijgsmachtdeel voor militairen (2017)

Landmacht
r tir4.5

S '

%

Man Vrouw

Luchtmacht

l"/'

%

Man Vi'OlJ?;

Marine
4.1

%

Man

’■‘.r V'-T'gw

88,7

87.9 84,6

89.1 87.9

86,6 89.4

4.4
/

4.0
Uit eerdere Personeelsrapportages blijkt dat er over het 
algemeen meer mannen dan vrouwen werken binnen de 
organisatie. Dat geldt voor militairen, reservisten en burger­
personeel.

Uit de onderzoeksresultaten blijkt dat het aandeel militaire 
mannen en vrouwen met een migratieachtergrond binnen de 
krijgsmachtdelen een aantal procent van elkaar verschilt. 
Het aandeel vrouwen met een niet-westerse migratieach­
tergrond is procentueel gezien, bijvoorbeeld groter dan het 
aandeel mannen bij de Landmacht. Het tegenovergestelde 
is het geval bij de Marechaussee. Bij de Luchtmacht is het 
aandeel vrouwen met een westerse migratieachtergrond 
groter dan het aandeel mannen met een westerse migra­
tieachtergrond. Alleen bij de Marine is de verhouding voor 
mannen en vrouwen nagenoeg gelijk.

• Ais gevolg var ifrandngen 
kunnen et afv»i[kipgen .r de 
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leeftijd

Defenswbreed: leeftijd naar geslacht (2017}

Leeftijd naar krijgsmachtdeel en geslacht (2017)

% %

Landmacht

%

Luchtmacht

’-sjaar

6G7

De verhouding in leeftijd kent een groter verschil. Bij militairen 
1$ het overgrote deel jonger dan 35 jaar. Daarnaast is het 
percentage mannen in de categorie ouder dan 35. groter dan 
bij de categorie vrouwen ouder dan 35. Het percentage wijkt 
dus af van het defensiebrede percentage.

rT 1[ 55.5 I 65,8 1

56.1 1



%%

Marine

%

Marechaussee

Het aandeel mannen jonger dan 3S jaar varieert tussen 
de S1.5% en 58,0% voor de Landmacht. Marine en 
Marechaussee. Dit geldt niet voor de Luchtmacht, svaar het 
aandeel mannen ouder dan 35 groter is dan het aandeel dat 
jonger is dan 35.

De verhouding in leeftijd kent een groter verschil. Dit 
varieert overigens per KMO. Binnen de Landmacht, Marine 
en Marechaussee is het aandeel vrouwen jonger dan 35 jaar 
groter (tussen 62,6% en 71,2%) dan het aandeel vrouwen 
ouder dan 35 jaar.

« Ahgevolgvan^roridingefl 
kunnen cr jfvmhingtn m de 
touwen onfsua"
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71,2
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Reservisten

2016 2017

geen migratieachtergrond

Migratieachtergrond naar rangcategorie (2015-2017)

% %

OnderofticierM-inschappen Officier

Migratieachtergrond naar geslacht (2017)

4,9

Man Vrouw

geen migratieachtergrond fi7,8 87,8 87,7

3,6,.. ,.;lniet-westers

«• rd

88.0 90,0 86.7

88,0 SS.-’

<35jaaf

• AUgcvolg va" ariondingen 
kunnen *r afwijkingen in de 
totalen ontstaan

In de onderzochte periode hebber) de meeste reservisten geen 
migratieachtergrond. Reservisten worden in dit rapport niet 
per krijgsmachtdeel verdeeld. Tussen 12,l%en 12.3% van 
de reservisten heeft een (niet)westerse migratieachtergrond.
Daarmee kent de verhouding binnen de reservisten verge­
lijkbare verhoudingen als het burger- en militair personeel.

niet-westers

2.3
lu. •

u.'-

H Man
I Vrouw

/(.*

Defensiebreed: migratieachtergrond (2015-2017)

2015

Migratieachtergrond naar geslacht (2017)

%



fiurgerpersoneef

Migratieachtergrond (2015-2017)

2015 2016 2017

i %

Migratieachtergrond naar schaal (2017)

7.2
<11 >

% %

Schaal 6-8Schaal 1-5 Schaal 9 en hoger

Migratieachtergrond naar geslacht (2017)

6.1

%

Man vrouw

Migratieachtergrond naar geslacht (2017)

7c%

geen migratieachtergrond 84,384,2 84,3

■ -5.7n'et-wpt‘'erc 6.0

83.9 83,7 85.2

85,8

<•35 p.ir

Het burgerpersoneel vertoont gelijke verhoudingen met het 
militaire personeelsbestand. Het aandeel burgerpersoneel dat 
ouder IS dan 35. is groter dan bij militairen. Daarnaast zijn er 
naar verhouding meer burgerpersoneelsleden met een migra­
tieachtergrond dan militairen.

• Ait|«volgvafl ahe^dingen 
kunnen «' afwnlurtgen in de 
totalen ontstaan
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^3. fnstromend personeel

f n wat ztjn hun achtergrondkgnmerbenP

In- en uitstroom over de jaren (2015-2017)

2015

2016

2017

Migratieachtergrond naar in-en uitstroom (2017)
In- en uitstroom martArrouw (2017)
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Instroom man/vrouw naar leeftijd (2015-2017)

[21.5

/J

rK.3 21,7:

L

35iaar 
en ouder

20t/m
24|aar

20t/m
24 par

Het aantal medewerkers dat instroomt neemt met de jaren 
toe. Daarvan hebben de meeste medewerkers geen migra­
tieachtergrond en heeft een klein deel een westerse migra­
tieachtergrond. Deze verdeling is ongeveer gelijk aan de 
verhoudingen binnen het zittende personeel. Het aandeel 
medewerkers met een niet-westerse migratieachtergrond is 
het kleinst. Het merendeel is man en de grootste leeftijdscate­
gorie die instroomt, is jonger dan 35.

* Aisg«kuigvsn»rron4ing«n 
kunnen ei jfwijkifi^en in de 
totalen ontsuan

Om een beter beeld te krijgen bl] het Instromend personeel, 
zijn er ook gegevens verzameld over hun migratieachter­
grond, leeftijd en geslacht. Daarnaast is gekeken naar hun 
situatie voordat zij bij Defensie instroomden, Stroomden zij 
bijvoorbeeld in vanuit een opleiding of waren zij al elders 
werkzaam? Ook is, voor zover bekend, het opleidingsniveau 
van het instromende personeel meegenomen.

25t/m
54jaar

35iaar 
en ouder

jonger 
dan20|aar

jonger 
dan 20jaar

25t/m
34Jaar

35jaar 
en ouder

jonger 
dan 20|aar

H Man 

m Vrouw

2St/m 
Mjaar

20t/m
24jaar

Het grootste gedeelte dat instroomt is jonger dan 35 jaar. 
dat blijft over de jaren heen redelijk gelijk. Daarbinnen is de 
grootste categorie 25 t/m 34 jaar oud.



Instroom migratieachtergrond naar geslacht (2015-2017)

2015

2016

2017

6,5

De meeste mannen en vrouwen die Instromen hebben geen 
migratieachtergrond. Het aandeel mannen en vrouwen 
met een westerse migratieachtergrond is ongeveer gelijk. 
Met aandeel mannen en vrouwen met een niet-westerse 
migratieachtergrond verschilt in toenemende mate. In 2015 
stroomden er naar verhouding meer vrouwen met een 
niet-westerse migratieachtergrond in dan mannen. In 2017 
stroomden er procentueel gezien twee keer zoveel mannen in 
met een niet-westerse migratieachtergrond vergeleken met 
het percentage vrouwen met een niet-westerse migratie­
achtergrond (6,2% en 3,7% respectievelijk)

De meeste mannen die instromen zijn tussen de 20 en 35 paar. 
Het aandeel mannen dat ouder is dan 35 jaar en instroomt, is 
kleiner dan het aandeel mannen dat jonger is dan 20 jaar en 
instroomi. Voor vrouwen is het andersom. Daarvan is het deel 
dat ouder is dan 35 jaar en instroomt groter dan het aandeel 
dat jonger is dan 20 jaar.

• AH gevolg van afrondingen 
kunnend afwijkingen inde 
totalen onutain
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Verdeling Instroom (2015*2017}

?01S ?nifi ?m7

Instroom per sector (2015*2017)

Markt Defensie*instfüom iT.

2016 2017 2015 2016 2017 2015 2016
Totaal 47^ 44^ 423 27.7 29.7 3M «3

88.S

Mihrair

26,6

’•lüitair 5S./ 57.5 27/» 31.5 3<1,1 7.S 8.9 9.8

. ‘33.j'^'-:-53,2 375/^.19,6^-._ 28.8 223 *^ -263/ * *.'

37.3 31.7 37,8 25.0 31.7 3.3 15,9
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20.7
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0.0
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51.3
20.5
4.4

8.5
36.9
27.9

27.3

10,0
36.9
37,5
31.9

0,0
2.5
53X1
29D

Het aandeel militairen dat instroomt vertoont een lichte daling 
over de jaren. Het aandeel instromende reservisten neemt in
2016 af en m 2017 weer toe. Echter, is het aandeel in 2017 nog 
steeds lager dan in 2015. Het aantal burgerpersoneel neemt 
juist toe met de jaren. Naar verhouding neemt het aantal 
militairen en reservisten dat instroomt bij de Landmacht,

90,0
55,0
22,2
4.0

• AJ$ gevolg van «Grondingen 
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Luchtmacht en Marine af. Bij de Landmacht neemt het 
percentage af van 39.2% naar 33.5%, bij de Luchtmacht van 
13.9% naar 10.5% en bij de Marine van 18.6 naar 16,2%. 
Het aantal militairen dat bij de Marechaussee instroomt 
neemt in verhouding juist toe van 9.1 % naar 13.3%. Het 
gaat om enkele procenten.

Vrouw
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2015

•/‘■ï
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opleidingsniveau (2015-2017)

:,ni< ?0’?

5,9 I '6,2 I 5,5 ■

Het aandeel instromend personeel zonder migratie­
achtergrond uit de markt neemt toe. Dit geldt ook voor 
medewerkers met een migratieachtergrond

Het meest instromend personeel zonder migratieachtergrond, 
stroomt in vanuit een opleiding. Dit neemt echter over de 
jaren licht af. Hetzelfde geldt voor het percentage instromend 
personeel met een niet-westerse migratieachtergrond. 
Naar verhouding stromen er meer medewerkers met een 
niet-westerse migratieachtergrond in vanuit de opleiding, dan 
instromend personeel zonder migratieachtergrond of met een 
westerse migratieachtergrond. Het percentage dat instroomt 
uit de opleiding met een westerse migratieachtergrond 
instroomt, blijft over de ongeveer gelijk.

Burgermedewerkers stromen voornamelijk in door 
contractwisseling en vanuit de marktsector. Daarnaast 
stromen zij in toenemende mate in vanuit een opleiding. 
De marktsector waar de meeste burgermedewerkers van 
instromen is de zakelijke dienstverlening (14.3%). Burger­
medewerkers die uit de overheidssector komen, komen 
voornamelijk vanuit het Rijk of het onderwijs (beide 1,6%). 
De meeste reservisten stromen in vanuit een opleiding.
Daarnaast stroomt een groot deel in vanuit de marktsector. 
Binnen deze sector stromen de meesten in vanuit de 
handel-, vervoer- of horecasector(7.8%). Een volledig 
overzicht van de sectoren die zijn meegenomen in het 
onderzoek staat in de bijlagen.

Om represcrMaticve schamngen u verkriigen van h«t opMxJmesrwtau voor 
dt intttrale bevolking of d««ipopulat>es daarvan, bevat het bestand een 
Ophooggewxhi ZoaH in >ede> ttcekproefondenoei hebben de opgeheogde 
aantallen een onnauwfceungheidwnarge De meest recente versie van 
het bestand met de opleidingsniveaus heeft als peildatum to september 
ZO 16 Octe peildatum veroerjaakt eert (kleine) onderschaniDg van het 
epIeidingtrsiveauinZOlBcn 201Z Het opleidingsniveau van personen die 
recent een hoger opleidingsniveau hebben behaald, wordt immers met 
correct meegenomen '

Opindingsrilveou
Het instromend personeel is overwegend middelbaar 
opgeleid. Dit percentage blijft over de jaren tussen de 
64.9% en 65.5% liggen van de totale instroom. Het aandeel 
lager opgeleiden blijft tussen de 5,5% en 6.2% liggen. Het 
percentage hoger opgeleiden is ongeveer 2 3%. Van ongeveer 
5% IS het opleidingsniveau onbekend. Deze getallen zijn een 
schatting met verschillende foutmarges 3. van de instroom 
is de foutmarge over het algemeen kleiner dan 5%. behalve 
de lager opgeleiden uit 2015 met een foutmarge tussen de 
10% en 20% en de lager en hoger opgeleiden in 2016 met een 
foutmarge van tussen de 5% en de 10%.

De situatie van het instromend personeel voordat zij bij 
Defensie komen te werken, verschilt per aanstelling. De 
hierop volgende bevindingen zijn gebaseerd op de cijfers van 
2017. De weergegeven percentages zijn gebaseerd op de 
totale instroom van de desbetreffende categorie. De meeste 
militairen stromen in vanuit een opleiding. Het is niet bekend 
vanuit welke opleiding. Daarnaast stroomt een gedeelte in 
vanuit de marktsector en een nog kleiner gedeelte vanuit de 
overheid (1.2%). Binnen de marktsector stromen de meeste 
militairen in vanuit de sector handel, vervoer of horecasector 
(14.7%). Degene die uit de overheidssector komen, komen 
met name uit het onderwijs.

lager 

mtddéi

(rijl'üori Lb'irffi Defensie
Een merendeel van de instroom gaat om het veranderen van 
aanstellingsvorm (14.7%). Daarmee wordt bijvoorbeeld het 
veranderen van de militaire aanstellingsvorm naar burger 
en vice versa bedoeld. Uit de onderzoeksgegevens blijkt dat 
het merendeel van het burgerpersoneel vanuit Defensie 
komt. Daarnaast neemt ook de instroom van burgers vanuit 
Defensie toe door wisseling van contractvorm (37,5%). Tevens 
stromen er naar verhouding meer medewerkers intern in dan 
er nieuwe medewerkers vanuit de overheid naar Defensie 
komen.

t 4 . J ' ; ■ • ‘ • r. ■,

De meeste mannen en vrouwen stromen in vanuit 
een opleiding. Naar verhouding is het aandeel van de 
ingestroomde mannen een aantal procent groter dan het 
aandeel vrouwen. Het percentage dat instroomt uit de 
opleidingen neemt voor zowel mannen, als vrouwen af. 
Terwijl de instroom vanuit de markt juist voor allebei de 
geslachten toeneemt. In 2017 is dit voor de geslachten bijna 
gelijk. Ook de instroom vanuit Defensie neemt toe.



4.4. Uitstromend personeelLeeftijd

Uitstroom (2015-2017)

< 35 )aar

35 -44|aar

45 ’ 54 jaar

2015

< 35 jaar

35-44 jaar

45 - 54 jaar

2016

< 35 jaar

35 -44 jaar

45-54 jaar

2017

Het grootste gedeelte dat uitstroomt is jonger dan 35 jaar.
Dit aandeel neemt met de jaren toe.

Woor komen defensiemedewerkers na het beëindigen van hun dienst­
verbond terecht? Gaan zij in een andere sector werken (welke dan), met 
pensioen, worden 2ij zelfstondige, knj^en zij een uitkering of emigreren 
zii? Zi/n er defensiemedewerkers overleden? Wat zijn achtergrondhen- 
merken van het uitstromend defensiepersoned?

• AH gevotg «an aHondif^cn 
kunnen er aTwiJtangcn in Oe 
totalen o-'Hstaan

Er Stromen minder medewerkers uit in 2016 en 2017 dan 
in 2015. Het aantal dat uitstroomt in 2017 neemt toe ten 
opzichte van 2016. In de gemeten jaren is de uitstroom groter 
dan de instroom. Het verschil tussen de in- en uitstroom 
wordt wel kleiner met de jaren.
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Uitstroom man/vrouw naar leeftijd (2015-2017)

2015

E

2016

m Man

Vrouw

r
< 4ÖKL8

% 54.81 567 J

22.1 --.0

35Vm 44 
jaar

35 Vm44 
jaar

45 Vm54 
jaar

raM

Het percentage mannen en vrouwen dat op na hun 35e 
uitstroomt, neemt daarentegen af. Hiervoor geldt dat het 
percentage mannen sneller afneemt.

jonger 
dan 35 jaar

jonger 
dan 35 jaar

ra>*

' Als(evo^v»n«rrort(Jing«n 
kunnen «r tfwijkirtgen in de 
totalen ontstun

Het aandeel vrouwen dat voor hun 35e uitstroomt neemt 
sneller toe dan het aandeel mannen. In 2015 was het aandeel 
vrouwen onder de 35 dat de organisatie verliet 41,8%. tegen 
44,8% van de mannen. In 2017 was dit percentage 56,7% 
voor vrouwen en 54,8 voor mannen.

2017

55 jaar 
en ouder

55 jaar 
en ouder

De meeste medewerkers die de organisatie verlaten, hebben 
geen migratieachtergrond. Dit blijft over de jaren ongeveer
87,0% van de uitstroom. Het aandeel dat uitstroomt met een 
migratieachtergrond blijft over de jaren ook gelijk. Ongeveer 
tussen de 7,1 % en 10% van de uitstroom heeft een westerse 
migratieachtergrond en tussen de 4,1% en 7,5% heeft een 
niet-westerse migratieachtergrond.

55 Jaar 
en ouder

35 Vm 44 
jaar

45 t/m 54 
jaar

jonger 
dan 35 jaar

45 t/m 54 
jaar

26.7.



Uitstroom migratieachtergrond naar geslacht (2015-2017)

ï 1
&

2015

2016

H geen migratieachtergrond (vrouw)

t westers (vrouw)

H niet-westers (vrouw)

2017

5.5 J

ra
De meeste mannen en vrouwen die uitstromen, hebben geen 
migratieachtergrond. De percentages liggen voor allebei 
tussen de 82,0% en 87.0%. Tussen mannen en vrouwen met 
een westerse migratieachtergrond, zijn kleine verschillen 
zichtbaar. Het percentage mannen dat uitstroomt, ligt in 2015 
en 2017 een aantal procent onder het percentage vrouwen.
Voor mannen en vrouwen met een niet-westerse migratieach­
tergrond wordt het verschil kleiner over de jaren.

■ Alt|evo)g«<narrontfifl|M 
kunnen « «Miklnien in ér 
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Verdeling uitstroom (2015-2017)

2015 2016 2017

opleidingsniveau (2015*2017)
2015 2016 2017

“/o
onbekend 31.1 31.7 26 4

Militair ^19.4 57,0

17.4 1 7.C^i

lager 9.8 9.7 10,1

39.8 44.3

Van de uitgestroomde medewerkers is een groot deel 
middelbaar opgeleid of daarvan is het opleidingsniveau 
onbekend. Tussen de 9.7% en de 10.1 % is lager opgeleid en 
tussen de 18.9% en 21.5% is hoger opgeleid. Ook hier geldt 
dat er sprake is van een foutmarge. Gemiddeld is dat tussen 
de 5.0% en 10.0%. Behalve voor de middelbaar opgeleiden in 
alle jaren, daarvoor geldt een marge van maximaal 5.0% 24.

Met aandeel militairen en reservisten dat uitstroomt vertoont 
een stijging in het jaar 2016. gevolgd door een daling in 2017 
voor militairen. Het percentage dat in 2017 uitstroomt blijft 
echter hoger dan het percentage in 2015. Het aantal burger- 
personeelsleden dat uitstroomt neemt over het algemeen 
gezien juist af. maar vertoont in 2017 een lichte stijging. Naar 
verhouding neemt het aantal militairen en reservisten dat de

Om representatieve schaningen te verkrijgen vin het opleidmgsnrveiu vooi 
de integrale bevolking of deelpopulaties diirvan. bevit het bestand een 
ophooggew'Cht. Zoals m ieder steekproefonderzoek hebben de opgehengde 
aantallen een onniuwkeungheidsmifge Oe meest recente versie van 
het bestand met de opleidingsnrveaus heeft alt peildatum 30 september 
2016. Deze peildatum verooniakt een (Uemej onderschatting van hel 
opleidingsniveiu in 2016 en 2017 Het opleidingsniveau van personen die 
recent een hoger opleidingsniveau hebben behaald, «vordi immers met 
correct rneegenomen'

• Ab gevolg van afrondingen 
kunnen er afwijkingen m de 
totalen ontstaan

Landmacht verlaat het sterkst toe van 35,7% in 2015 naar 
59.4% in 2017. Voor de andere krijgsmachtdelen is ook een 
lichte stijging te zien vanaf 2016. dit gaat echter om enkele 
procenten. Het percentage dat de Luchtmacht verlaat ligt 
rond de 9.5%. Voor de Marine geldt dat dit tussen de 11.4% 
en 15,4% ligt. Het aandeel dat de Marechaussee verlaat ligt 
tussen de 4,3% en 6,0%.

55.1

middelbaar 

hogp?

37.6

34.5Burger



Uitstroom binnen Defensie (2015-2017)
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Uitstroom naar sector(2015-2017j
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Bovenstaande tabel geeft de uitstroom binnen Defensie weer. 
Dit is uitstroom door middel van contractwissel. Het aandeel 
medewerkers dat in de periode 2015-2017 uitstroomt, neemt 
in 2016 eerst af en vervolgens in 2017 weer toe. Voor vrouwen 
en medewerkers met een westerse migratieachtergrond is 
deze toename het sterkst. Hierbij gaat het om het veranderen 
van aanstellingsvorm, bijvoorbeeld van militair naar burger 
en vice versa. De meest voorkomende contractwtssel is van 
militair naar burger, dit neemt toe met de jaren.

• Ah gevolg van afrondingen 
kunnen e< afvHjlungen in de 
toulen ontttaan
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opleiding is ongeveer 10%.

onderzoeksvragen;

Het aandeel dat uitstroomt naar een opleiding neemt met 
de jaren enkele procenten toe. In 2017 is het percentage dat 
uitstroomt in een opleiding net zo groot als het percentage dat 
uitstroomt naarde overheid. Ook de uitstroom binnen Defensie 
neemt toe. In 2017 stroomt ongeveer 13,7% uit naar een andere 
contractvorm binnen Defensie, dat is bijna het dubbele van het 
aandeel in 2015.

Voor militair personeel {50,8% van de totale uitstroom) zijn 
de minst gekozen marktsectoren de financiële dienstver­
lening. verhuur en handel van onroerend goed en landbouw, 
bosbouw en visserij. Voor burgerpersoneel (11.3% van de

Defensiebreed gaat het kleinste aandeel na uitstroom Defensie 
emigreren (1,5%). naar een situatie zonder inkomen (5,1%) 
of worden zij zelfstandig ondernemer (6,4%). Binnen de 
marktseaor en overheidssector verschilt het per aanstelling 
waar de minste personen naar uitstromen.

De stijging is het grootst in het aandeel medewerkers dat 
uitstroomt in de marktsector. In 2015 stroomt 29.7% uit in de 
marktsector. In 2017 is dat 38,6%. Daar staat tegenover dat het 
aandeel medewerkers dat uitstroomt naar een overheidssector 
(exclusief Defensie) juist afneemt.

Van de medewerkers met een migratieachtergrond die uitstromen, 
stromen de meesten uit naar de marktsector. In 2017 stroomt 
28,2% van de medewerkers met een westerse migratieachter­
grond uit naar de marktseaor en 36,4% van de medewerkers met 
een niet-westerse migratieachtergrond. Tevens is ook de stijging 
in het aandeel medewerkers dat uitstroomt naar de marktsector 
het sterkst voor medewerkers met een niet-westerse achtergrond. 
Dit neemt toe van 20% van alle uitstromende medewerkers met 
een niet-westerse migratieachtergrond in 2015 tot 36,4% van alle 
uitstromende medewerkers met een niet-westerse migratie­
achtergrond.

• Wol zijn de achtergrondbenmerben van het zittende defemie- 
personeei?

• Woar komen defensiemedewerkers vandaan? Komen zij vorxrit een 
boon in een andere sector (welke don), het onderwijs of een uitkering? 
En wot rijn hun ochtergrondkenmerken?

• Waar bomen defensiemedewerkers no het beëindigen van hun dienst­
verbond terecht? Goon zij in een andere sector werken (weibe don), 
goon zij met pensioen, worden zij zeffstondige. krijgen zij een uitkering

Geslflchf. ieeftifd. mn^rotieachteigiond en sei tor
De meeste mannen en vrouwen stromen uit naar de markt­
sector. Een kleiner deel van de mannen gaat met pensioen (19,3%). 
Het percentage vrouwen dat met pensioen gaat, is bijna twee 
keer zo klein is als hel percentage mannen dat met pensioen gaat 
(8.3%). Waar het percentage vrouwen dat van aanstellingsvorm 
verandert, groter is dan het percentage mannen (21.7% vs. 12.4%)

Het meeste personeel onder de 35 jaar stroomt uit naar de markts- 
eaor. Dit is naar verhouding het grootste percentage 50%. Een 
kleiner deel stroomt uit binnen Defensie (18.0 %) en nog een 
kleiner deel naar de opleiding (16,8%). Naar verhouding gaat het 
grootste deel van het uitstromend personeel tussen de 35 en 55 
jaar met pensioen. Daarvan is de overgrote leeftijdscategorie de 
52-55 jarigen.

4.5 Conclusies
Dit rapport maakt deel uit van de opdracht 'Meetbare ambitie 
etnische diversiteit' die in het SGO Rijksbreed aan de departe­
menten is gegeven. De ambitie richt zich op het potentiële aanbod 
van (multiculturele) medewerkers op de arbeidsmarkt en het 
vergroten van de etnische diversiteit van het personeelsbestand 

totale uitstroom) zijn er zes verschillende seaoren waar minder van de Rijksoverheid. De resultaten beantwoorden de volgende
dan tien burgermedewerkers naartoe zijn uitgestroomd (w.o. 
financiële dienstverlening). Binnen de overheidssector (10.0% 
van totale uitstroom burgerpersoneel) zijn de minst gekozen 
seaoren onderwijs, politie en overig. Van de reservisten stromen 
de minste personen uit in de volgende seaoren (62,9% van de 
totale uitstroom reservisten): landbouw, bosbouw & visserij en 
verhuur & handel van onroerend goed (minder dan 10 personen 
per benoemde sector).

Wat defensiemedewerkers gaan doen nadat zij zijn uitge­
stroomd, verschilt per aanstelling. De meeste defensiemede­
werkers die uitstromen, stromen uit naar het bedrijfsleven.
Van militairen en burgermedewerkers gaat ook een deel met
pensioen, dat percentage verschilt over de jaren tussen 17% en
21 %. Per aanstelling verschillen de sectoren waar de meeste
medewerkers in terecht komen. Voor militairen en reservisten
geldt dat de meesten gaan werken in de zakelijke dienstverlening Het percentage mannen en vrouwen dat uitstroomt naar een 
(2017:15,2% en 14.5% van de totale uitstroom respectievelijk)
en handel, vervoeren horeca(2017:14,8%en 14,5% van de
totale uitstroom respectievelijk). Burgermedewerkers komen
voornamelijk in de zakelijke dienstverlening of zorg terecht.

Het percentage dat uitstroomt naar een uitkering neemt ook af.
In 2015 stroomden er meer medewerkers uit in een uitkering
dan binnen Defensie. Ook jongeren stroomden uit naar een
uitkering, dat is in 2017 in mindere mate het geval. In 2017 is het Naar verhouding stromen er meer medewerkers meteen niet-wes- 
aandeel dat uitstroomt door een aanstellmgswisseling binnen
Defensie groter dan het aandeel dat een uitkering ontvangt.

terse migratieachtergrond uit naar een opleiding dan medewerkers 
zonder migratieachtergrond (2017:10,2% en 13,6%respeaieve- 
lijk). Het percentage medewerkers met een westerse migratieach­
tergrond dat uitstroomt naar een opleiding is het kleinst (2017; 
7.7%).



defensiepersoneel.

oftmignnmIffZIin trdefensieinedcwcrltenovcricdenTWot zi)n 
flchtergrondfcenmerfteft van het uitstromend defensiepersoneel?

is het aandeel vrouwen ook iets groter dan het aandeel zittende 
vrouwen.

Voor het burgerpersoneel geldt over het algemeen dat het 
percentage medewerkers met een migratieachtergrond iets 
hoger ligt dan het gemiddelde van het defensiepersoneel. Het 
percentage medewerkers met een westerse migratieachter­
grond ligt rond de 9.8% en het percentage medewerkers met

Reservisten en burgerpersoneel
Voor de reservisten geldt dat in de onderzochte periode 
ongeveer 3.5% een niet-westerse migratieachtergrond heeft.
Dit is 1,2% lager dan het gemiddelde van al het defensieper-

Oe oditergrondbenmerhen von het dttend personeel 
Van het defensiepersoneel (militairen, burgerpersoneel en 
reservisten) heeft 12.8% in 2011 een (niet)westerse migra­
tieachtergrond. Deze verhouding is over de krijgsmachtdelen 
ongeveer gelijk. Het grootste verschil tussen deze verhouding 
is te identificeren tussen de rangen en schalen. Naarmate 
de rangen en schalen hoger worden, neemt het aandeel 
medewerkers met een niet-westerse migratieachtergrond af. 
Waar het aandeel medewerkers met een westerse-migratieach- 
tergrond juist toeneemt.

tieachtergrond is groter dan het percentage defensiepersoneel 
met een niet-westerse achtergrond. Waar juist het percentage 
dat instroomt met een westerse migratieachtergrond lager is dan

de marktsector instroomt Tevens stroomt er ook een deel in 
vanuit Defensie, dat zijn medewerkers die van aanstellingsvorm 
wisselen. In 2017 is dat 14,7% van de totale instroom. Van de 
totale instroom met een niet-westerse migratieachtergrond, is 
het aandeel dat uit de opleiding instroomt groter dan het aandeel 
van de totale instroom met een westerse migratieachtergrond 
en zonder migratieachtergrond. Opvallend is wel dat het aandeel 
mannen met een niet-westerse migratieachtergrond groter is dan 
het aandeel vrouwen met een niet-westerse migratieachtergrond. 
Ook de leeftijdscategorie die het meeste instroomt verschilt per 
geslacht.

tussen de 25 en 34 jaar oud (36.6%) en de grootste leeftijds­
categorie instromende mannen is tussen de 20 en 25 jaar oud 
(39,6%). Ook is het percentage uitstromende vrouwen in de 
leefti|dscategorie 30 tot en met 44 jaar oud groter dan het 
percentage mannen(m: 11.9%: v: 18.3%).

Instromend personeef
Waarvandaan defensiepersoneel instroomt verschilt per
aanstelling. Militairen en reservisten stromen over het algemeen kleiner dan het aandeel dat instroomt, maar is gelijk aan aan het
in vanuit een opleiding, terwijl burgerpersoneel vooral uit aandeel zittende vrouwen.

De samenstelling van het instromende personeel is ongeveer 
gelijk aan de samenstelling van het zittende personeel. Het 

Van de vrouwen binnen Defensie heeft 16.1% een (niet)westers aandeel dat instroomt met een met een niet-westerse migra- 
migratieachtergrond (tegen 12,2% mannen). Ook verschilt
het aandeel mannen versus het aandeel vrouwen met een 
migratieachtergrond per krijgsmachtdeel.' de Landmacht heeft
bijvoorbeeld het kleinste percentage mannen met een niet-wes- het gemiddelde percentage van het defensiepersoneel. Tevens 
terse migratieachtergrond (3.9%) en het grootste percentage
vrouwen met een niet-westerse migratieachtergrond (5,0%).

De samenstelling van het uitstromende personeel wijkt lichtelijk 
af van het zittende en instromende personeel. Het aandeel 

leeftijdscategorie instromende vrouwen m 2017 is bijvoorbeeld medewerkers met een migratieachtergrond verschilt enkele 
procenten van instromend personeel met een migratie­
achtergrond. Het aandeel medewerkers met een westerse migra­
tieachtergrond dat uitstroomt is groter dan het aandeel van het 
zittend personeel en het aandeel dat instroomt. Het aandeel 
medewerkers met een niet-westerse migratieachtergrond 
dat uitstroomt is ongeveer gelijk aan het percentage van het 
gemiddelde van defensiemedewerkers, maar is kleiner dan het 
aandeel dat instroomt. Het aandeel vrouwen dat uitstroomt is

Over liet algemeen neemt het aandeel militairen dat uitstroomt 
toe over de jaren. terwijl het aandeel uitstromende burgers juist 
afneemt. Waar medewerkers terecht komen als zij uitstromen, 
verschilt per aanstelling, geslacht en leeftijd. Zo stromen de 
meeste militairen en reservisten uit naar de marktsector, maar 

een niet-westerse migratieachtergrond ligt rond de 5,8%. Dit is een deel stroomt ook nog uit naar een opleiding. Burgers stromen 
in beide gevallen ongeveer 1% hoger dan het gemiddelde van al over het algemeen uit naar de zakelijke dienstverlening en zorg, 
het personeel. Daarnaast lijken vrouwen minder vaak tot hun pensioen bij

Defensie te werken en wisselt een groter gedeelte van aanstel­
lingsvorm dan het aandeel mannen.Leeftijd

Over het algemeen is het personeel dat in- en uitstroomt jonger 
dan 35 jaar. Het verschilt per geslacht in welke leeftijdscate­
gorie de meeste medewerkers in- en uitstromen. De grootste

Uitstromend personeel
Uitstromend personeel is over het algemeen jonger dan 35 jaar. 
Dit aandeel neemt over de jaren toe, waarbij de stijging onder 
de vrouwen groter is dan onder de mannen. De achtergrond- 

soneel en blijft gelijk over de onderzochte jaren. Het percentage kenmerken van uitstromend personeel vertonen geen bijzon- 
resen/isten met een westerse migratieachtergrond bedraagt derheden. Onder het uitstromende personeel is het aandeel 
ongeveer 8,7%. dit is vergelijkbaar met het gemiddelde van het medewerkers zonder migratieachtergrond het grootst, gevolgd 

door medewerkers met een (niet) westerse migratieachtergrorxi.
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In de komende jaren neemt de diversiteit op de arbeidsmarkt 
toe 24. om daar als organisatie op voorbereid te zijn, dient 
diversiteit en inclusiviteit strategisch te worden benaderd. 
Mede daarom is er een ingestemd met een Rijksbrede 
inspanningsverplichting voor de ‘Meetbare ambitie etnische 
diversiteit'. Onder andere naar aanleiding van deze 'meetbare 
ambitie’, is dit onderzoek opgezet.

De HDP adviseert de SG om een dergelijk onderzoek periodiek 
uit te voeren, idealiter een keer in de drie jaar. Een aantal 
variabelen zorgt ervoor dat de meetperiode verder in het 
verleden ligt. Indien er slechts een aantal variabelen wordt 
geselecteerd, kan er een recentere periode worden gemeten. 
De resultaten van dit onderzoek dragen bij aan het kwanti­
ficeren van te behalen doelen met betrekking tot Diversiteit 
en Inclusiviteit. Tevens belichten de resultaten aandachtsge­
bieden voor het programma Behoud en Werving.

Wanneer besloten wordt tot het vaststellen van een ambitie, 
kan er gekozen worden voor het realiseren van de ambitie per 
departement of via een Rijksbrede aanpak. In het kader van 
één werkgever Rijk, lijkt het logisch toe te werken naar één 
gezamenlijke ambitie, waarbij de departementen een eigen 
inspanningsverplichting hebben. Departementen kunnen 
zelf bepalen hoe zij invulling willen geven aan het realiseren 
van de ambitie. Dit sluit aan bij het diversiteitbeleid dat op 
dit moment departementaal wordt vormgegeven. Ook moet 
bepaald worden hoe Defensie de ambitie wil realiseren.

In de volgende rapportages zou er eventueel ook nog ruimte 
zijn om een benchmark toe te voegen. Dit zou eventueel 
kunnen op basis van cijfers die jaarlijks door het CBS in 
opdracht van het Ministerie van Binnenlandse Zaken worden 
gepubliceerd of er kan een vergelijking worden gemaakt met 
de Nederlandse bevolking die een Nederlandse nationaliteit 
hebben 25. Deze benchmark zou kunnen worden gemaakt om 
de kenmerken van het zittend, instromend en uitstromend 
personeel te vergelijken met het personeel van andere depar­
tementen.

25 Trends b Qifltn: MMrlon inde overhead- en onderwt|ssectorcn. (2018). 
Cffflfod Btireou voor de Sutntiefe.

2* StroeWraifer. L 6 van Dum. C. (2018). KernprognoM 2018-2080: inwnigraM 
hoog. Centraof Burew voor de Sroöaiefc StotWBd» teendi
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6.3 Definities
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Kamerbrief 35000-X, nr 12. Deze Kamerbrief, handelt over
Diversiteit & inclusiviteit binnen Defensie.

Diversiteit
Bij diversiteit gaat het om alle zichtbare en onzichtbare 
kenmerken waarop mensen van elkaar kunnen verschillen, de 
verscheidenheid tussen individuen. Diversiteit is onlosmakelijk 
verbonden met inclusiviteit. Diversiteit is meetbaar.

Topfunctionarissen
De lijst topfunctionarissen, zoals we deze opnemen in de
Personeelsrapportage, gaat over alle generaals en burgers SI 6 
en hoger, niet zijnde arts of hoogleraar.

Europese Commissie, de artikel 29 werkgroep (WP29) - Het werken 
met persoonsgegevens om een verband aan te tonen tussen 
kenmerken van individuen en hun gedrag, met als doel 
voorspellingen te maken van toekomstig gedrag.

Profiling
Customer profiling - In de marketing wordt dit gedefinieerd als: 
het methodisch opstellen van een klantprofiel om de wensen 
en verwachtingen van (nieuwe) klanten zichtbaar te maken en 
te vertalen naar acties.

inclusiviteit
Met inclusiviteit wordt bedoeld dat iedereen binnen 
de organisatie geaccepteerd en gewaardeerd wordt en 
een bijdrage kan leveren ongeacht afkomst, sekse en/of 
geaardheid en zich thuis voelt bij Defensie.

Walenkamp, J.L.. (2017). Een strijd om de Defensiebegroting. 
De Militaire Spectator. Van: https://www.militairespectator.nl/
thema/artikel/een-strijd-om-de-defensiebegroting

CBS Statistische trends - Bevolkingsgroei 2017-2060:18,4
miljoen inwoners in 2060.

6.1 Cijfers en tabellen
De data en gebruikte gegevens zijn op te vragen bij de HDP 
(HDP@mindef.nl) en/of TOS (Analyse.TOS@mindef.nl).

CBS: Het algemene publicatiebeleid is te vinden op: http:// 
www.cbs.nt/nl-NL/menu/organisatie/pufaltcatiebeleid/default.
htm
Homan, C.. (2011). Grote woorden, steeds minder ambitie.
Armex 3.

Algemene Verordening Gegevensbescherming (AVG) - De AVG is 
een privacywet die geldt vanaf 25 mei 2018 in de gehele 
Europese Unie. Onder profiling wordt verstaan: elke vorm van 
geautomatiseerde verwerking van persoonsgegevens waarbij 
aan de hand van persoonsgegevens bepaalde persoonlijke 
aspecten van een natuurlijke persoon worden geëvalueerd, 
met name met de bedoeling zijn beroepsprestaties, 
economische situatie, gezondheid, persoonlijke voorkeuren, 
interesses, betrouwbaarheid, gedrag, locatie of verplaatsingen 
te analyseren ofte voorspellen, (Uit: Richtsnoeren inzake 
geautomatiseerde individuele besluitvorming en profilering 
voor de toepassing van Verordening (EU) 2016/ 679, 6 februari 
2018).

Rapport 'Meetbare ambitie etnische diversiteit'. 13 december
2017.



De volgende sectoren zijn meegenomen in de in-/uitstroom 
vanuit de overheidssector:

Het CBS heeft tot taak het van overheidswege verrichten 
van statistisch onderzoek ten behoeve van praktijk, beleid 
en wetenschap en het openbaar maken van de op grond van 
zodanig onderzoek samengestelde statistieken.

Profiling bestaat uit drie elementen;
* Het moet een geautomatiseerde vorm van verwerking zijn;
* Het moet betrekking hebben op persoonsgegevens: en
* Het doel van de profilering moet het evalueren van 

persoonlijke aspecten van een natuurlijk persoon zijn.

De AVG omvat bepalingen die ervoor moeten zorgen dat 
profilering en geautomatiseerde individuele besluitvorming 
(met o f zonder profilering) niet zodanig worden gebruikt dat 
ze ongerechtvaardigde gevolgen hebben voor de rechten van 
personen; bijvoorbeeld
* Als profiling een signifcante impact heeft op de omstandig­

heden, het gedrag of de keuzevrijheid van individuen;
• Als profiling een langdurig of blijvend effect heeft op het 

individu;
> In het meest extreme geval, als profiling leidt tot uitsluiting 

of discriminatie van individuen.

Migratieachtergrond
Een persoon heeft een westerse achtergrond als hij. zij of één 
van de ouders in Europa (exclusief Turkije), Noord-Amerika 
of Oceanië is geboren. Ook Indonesië en Japan worden tot 
de westerse landen gerekend. Als een persoon of één van 
de ouders in een ander land is geboren, heeft deze persoon 
volgens de definitie van CBS een niet-westerse migratieach­
tergrond. Zie https://www.cbs.nl/nl-nl/achtergrond/2016/47/ 
afbakening-generaties-met-migratieachtergrond voor meer 
informatie.

CBS-Wet
Dit is een wet van 20 november 2003 en geldt van 01 januari
2019 tot heden. Het is wenselijk dat het dienstonderdeel 
Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS) door oprichting 
van een zelfstandig bestuursorgaan en nieuwe regels vast te 
stellen inzake de verwerving, het gebruik en de verstrekking 
van gegevens in het kader van de statistische informatievoor­
ziening.

6.4 Overzicht sectoren in- en uitstroom
De volgende sectoren zijn meegenomen in de in-/uitstroom 
vanuit de marktsector:

-Rijk
- Overig openbaar bestuur
- Onderwijs
- Politie
- Overig

- Landbouw, bosbouw, en visserij
- Nijverheid (geen bouw) en ener^e
- Handel, vervoer en horeca
- Informatie en communicatie
- Financiële Dienstverlening
- Verhuur en handel van onroerend goed
- Zakelijke dienstverlening 
-Zorg
• Cultuur, recreatie en overige diensten
- Onbekend
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Fiche onderzoek beloningsverschillen mannen en 
vrouwen Rijk

Politiek
De Staatssecretaris van BZK zal deze maand het onderzoek
Beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen delen met de Kamer. Het 
is mogelijk dat eventuele beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen 
bij Defensie dan aan de orde komen.

Kern
• In de TK is al enige tijd discussie over beloningsverschillen tussen 

mannen en vrouwen. De minister van BZK heeft op twee momenten in
2019 aangekondigd een nader onderzoek uit te laten voeren naar 
beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen binnen het Rijk. In 
opdracht van het ICOP is het onderzoek afgelopen zomer uitgevoerd 
doorICTU.

• De kern van de uitkomst is dat het verschil in beloning tussen mannen 
en vrouwen bij het Rijk de afgelopen jaren kleiner is geworden. Het 
gecorrigeerde beloningsverschil bedraagt nog 1,7%. De correctie ziet op 
verscheidene kenmerken die sterk samenhangen met beloning, zoals 
beroepsniveau, leeftijd, jaren werkervaring en opleidingsniveau.

• Daarnaast is op verzoek van de ICOP ook gekeken naar
beloningsverschillen tussen medewerkers met een westerse, niet- 
westerse en autochtone etniciteit. Er is geen gecorrigeerd 
beloningsverschil tussen Nederlandse en westerse medewerkers. Het 
gecorrigeerde beloningsverschil tussen Nederlandse medewerkers en 
niet-westerse medewerkers is 1,3%.

• Defensie heeft een dergelijk onderzoek naar beloningsverschillen tussen 
mannen en vrouwen niet uit laten voeren. Wel naar andere aspecten die 
te relateren zijn aan man/vrouw verschillen. Defensie kent relatief 
weinig parttime medewerkers en ook geen aanloopschalen zoals bij veel 
departementen.

• Wat nu wel speelt, is diversiteit in de Top. Defensie neemt deel aan de 
werkgroep die zich bezighoudt met de uitwerking van het SER advies:
Diversiteit in de Top.



Toelichting

Het onderzoek door de ICOP nader:

t

Om het beloningsverschil nog verder te verkleinen stelt de werkgroep voor 
een aantal rijksbrede maatregelen verder uit te laten werken met de GOR. 
Rijk en de vakbonden. De voorgestelde maatregelen variëren van werken 
aan bewustwording van neutrale en niet-neutrale beloningsmaatstaven bij 
medewerkers die selectiegesprekken voeren tot instructies om in selectie 
en arbeidsvoorwaarden gesprekken niet meer te vragen naar het laatst 
verdiende loon en het vooraf maken van afspraken gemaakt en hoelang 
een aanloopschaal van toepassing is.

Binnen alle overheidssectoren is het aandeel vrouwen over de afgelopen 
zes jaren stabiel.

Bij het beloningsverschil tussen vrouwen en mannen is het opvallend dat;
- vrouwen met een afgeronde WO-opleiding minder loon ontvangen dan 
mannen met een WO-opleiding, rekening houdend met dezelfde 
achtergrondkenmerken.
- in de schalen 10 tot en met 13 mannen een hoger loon hebben dan 
vrouwen met dezelfde achtergrondkenmerken.
- in een organisatie met procentueel meer vrouwen, mannen een hoger 
loon dan vrouwen hebben met dezelfde achtergrondkenmerken.
- Er minder vrouwen doorstromen naar de hogere schalen en (o.a. de 
niet-westerse medewerkers minder vaak) een leidinggevende positie 
bekleden.
- Mannen zijn gemiddeld meer arbeidsmobiel dan vrouwen en vrouwen 
zijn meer bescheiden in onderhandelingsgesprekken.
- De niet-neutrale maatstaven een kleine rol spelen bij het 
beloningsverschil, maar erg vaak toegepast worden (aanloopschaal 
vragen naar laatst verdiende loon e.d.).

Binnen Defensie werken relatief weinig parttimers (4,1% in 2016 vs 
bijvoorbeeld 62,1% bij Onderwijs en Wetenschappen en 21,2% bij 
Politie).
Bij het militair personeel werken zowel mannen, als vrouwen full time. 
Het aantal vrouwelijke topfunctionarissen (vanaf rang Generaal) is sinds 
2013 gedaald.

Aantal feiten over vrouwen bij Defensie (medio 2018)
Het aandeel vrouwen is bij Defensie lager dan bij andere overheids­
sectoren (13,8% in 2016 vs 66,5% Onderwijs en Wetenschappen en 
35,4% Politie). Overigens is van het burgerpersoneel 25% vrouw.



Q&A

A:

Van de militairen is 10% vrouw. Vrouwen zijn ondervertegenwoordigd bij 
manschappen. Van de vrouwelijke militairen is een hoger percentage 
officier dan bij de mannelijke collega's.

Defensie heeft geen onderzoek laten doen naar eventuele 
beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen.

Wel is eerder onderzoek gedaan naar andere aspecten die te relateren zijn 
aan man/vrouw verschillen, zoals het profiel (arbeidstijden, aantallen), 
instroom-doorstroom-uitstroom en werkbeleving.
Zo kent Defensie bijvoorbeeld relatief weinig parttime medewerkers, 
omdat militairen niet parttime werken.

Op 1 januari 2018 was er één vrouwelijke militaire topfunctionaris. Op het 
zelfde moment waren er bij het burgerpersoneel drie vrouwelijke 
topfunctionarissen. Inmiddels (P-rapportage midden 2020) zijn er twee 
vrouwelijke militairen (en een recent erbij, dus drie) en vier vrouwelijke 
burgerfunctlonarissen.

Ook kent Defensie geen aanloopschalen, zoals bij veel departementen, 
één van de niet-neutrale maatstaven bij beloningsverschillen.

Overigens kent Defensie een vrij mechanische wijze van inschaling van 
militairen en burgerambtenaren in het loongebouw, die in beginsel weinig 
ruimte laat voor differentiatie. Militairen rouleren regelmatig van functie, 
zodat zowel mannelijke, als vrouwelijke militairen even arbeidsmobiel zijn. 
Deze functiewisseling -ook ingeval van bevordering- markeert echter geen 
onderhandelingsmoment over het salaris. Ook voor burgerpersoneel geldt 
dat bij een interne overstap naar een andere functie beleidsmatig dezelfde 
regel geldt: een horizontale overstap, plus één periodiek.

Q“l: Heeft u inzicht in het beloningsverschil tussen 
mannen en vrouwen bij Defensie?



Q-2: Wat maakt dat u daar nooit onderzoek naar heeft laten doen?

Daarnaast heeft de focus binnen Defensie de afgelopen jaren gelegen op 
de beloningspositie in den brede, voor mannen en vrouwen; voor 
militairen en burgerpersoneel.

Zoals gezegd, laat het beleid rond belonen -vooral bij militairen- weinig 
ruimte voor differentiatie. Bovendien kent Defensie geen aanloopschalen, 
zoals bij veel departementen. Dit is blijkens uit het onderzoek één van de 
niet-neutrale maatstaven bij beloningsverschillen.

A:
Er zijn binnen Defensie nooit structurele signalen geweest over (niet te 
rechtvaardigen) beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen. Om die 
reden is er geen noodzaak geweest daar nader onderzoek naar te doen.
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Inleiding

Leeswijzer

A

De insteek van deze rapportage is: wot weten we uit data over de uitstroom van vrouwen? Het 
aandeel vrouwen kan namelijk niet alleen beïnvloed worden door de instroom te verhogen, 
maar ook door de uitstroom te beperken.

In het eerste hoofdstuk worden ontwikkelingen in de personele bezetting beschreven, de basis 
als gesproken wordt over het aandeel vrouwen. In hoofdstuk 2 wordt de uitstroom beschreven 
van mannen en vrouwen, uitgesplitst naar militairen en burgers en verschillende
leeftijdscategorieën. Hoofdstuk 3 toont de redenen voor vertrek en vertrekinientie. Hoofdstuk 
4 gaat vervolgens over militairen die stoppen als militair en verder gaan als burger bij Defensie, 
al dan niet in deeltijd werkend. Hoofdstuk 5 gaat over deeltijdwerken bij Defensie. Daarna 
volgt de conclusie, waarbij de gegevens nader worden geduid.

TOS levert inzichten uit data ten behoeve van de onderbouwing van beleidsplannen en om de 
uitvoering te monitoren. Dit doen we zowel op verzoek van opdrachtgevers binnen Defensie 
als vanuit onze eigenstandige taak om inzichten te genereren. In het najaar van 2021 is vanuit 
TOS het plan opgevat om een cijfermatig overzicht te maken rondom het thema 'vrouwen bij 
Defensie’. Aanleiding hiervoor waren de berichten over streefcijfers voor vrouwen bij Defensie 
en het beleidsplan Diversiteit en Inclusiviteit (D&l) waarin tevens aandacht wordt besteed aan 
de werving en behoud van vrouwen voor de defensieorganisatie.

Een eerste impressie van de gegevens in deze rapportage is op 17 december gepresenteerd aan 
de Krijgsmachtraad.

De cijfers in deze rapportage zijn gegenereerd uit de personeelssystemen en uit de data van 
vragenlijstonderzoek, in het rapport hierna verder tezamen als 'gegevens' aangehaald. Waar 
trends over de personeelsbestanden worden gerapporteerd, betreffen deze de periode 2017- 
2021. Wat betreft de data uit de vragenlijstonderzoeken wordt gebruik gemaakt van data die 
verzameld zijn over meerdere jaren, voor de Monitor Mening van de Medewerker (M3) van
2017 tot 2021; voor Doorlopend Dienstverlatersonderzoek Defensie (D3) van 2018-2020 en 
voor Werkblik (het medewerkertrevredenheidsonderzoek voor eenheden van Defensie) van 
2017-2021.



1. Bezetting - vrouwen bij Defensie
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Binnen Defensie is het aandeel vrouwen tussen medio 2017 en medio 2021 gestegen met 2,6 
procentpunt (figuur 1.2).

De stijging van het aandeel vrouwen is het hoogst bij reservisten, het laagst bij militairen. Een 
beduidend hogere stijging zien we bij het aandeel militaire vrouwen in de initiële opleidingen 
(figuur 1.5). Aangezien de meeste instroom van onderaf - dus via de initiële opleidingen - 
plaatsvindt, kost het tijd voordat dit effect zich kan tonen op het totale aandeel vrouwen bij 
militairen.

Onder de categorie burgerpersoneel is het aandeel vrouwen het hoogst, gevolgd door de 
categorie reservisten (figuun.i).
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Figuur 1.1 Totaal aantal vrouwen per categorie medio 2021
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Aandeel vrouwen per defensieonderdeel
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Figuur 1.4 Aandeel vrouwen per defensieonderdeel medio 2021 en stiiging t.o.v. medio 2017.
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Figuur 1.3 Aandeel mannen en vrouwen medio 2017-medio 2021 in aontoHen en procentueel aandeel von de 
instroom.

Wanneer gekeken wordt naar de verschillende defensieonderdelen (DO'n). wordt duidelijk dat 
bij de paarse onderdelen het aandeel vrouwen het hoogst is (figuur 1.4). Dit is niet vreemd als 
bedacht wordt dat bij deze DO’n het aandeel burgers het grootst is. En zoals uit de figuren i.i 
en 1.2 blijkt, is het aandeel vrouwen bij burgerpersoneel relatief hoog. De stijging van het 
aandeel vrouwen is bij de OPCO's het grootst bij CL5K. en bij de paarse onderdelen bij de BS.
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Aandeel vrouwen per leeftijdscategorie
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Figuun.5 Aandeel vrouwen per leeftijdscategorie medio 2021.
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Figuur i.6 Aandeel vrouweltjbe militoiren per leeftijdscategorie medio 2021.
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Over de jaren 2017-2021 is bij de militairen met name in de leeftijdscategorieën < 20 jaar, 20 - 
25 jaar en 50 ~ 55 jaar een relatief sterke stijging te zien m.b.t. het aandeel vrouwen.

Als vervolgens wordt ingezoomd op de militairen is een sterke ondervertegenwoordiging van 
vrouwen in de hoogste leeftijdscategorieën te zien. Vanaf de leeftijd van 45 jaar is het aandeel 
vrouwelijke militairen minder dan het gemiddelde aandeel vrouwen bij militairen van 113% 
(figuur 1.6).

Bij het burgerpersoneel (figuur 1.7) zien we ongeveer hetzelfde beeld als defensiebreed, 
namelijk een ondervertegenwoordiging van vrouwen onder de zo jaar en vanaf 55 jaar en 
ouder (in vergelijking met 25.9% aandeel van vrouwen in de hele groep burgers).

Over de jaren 2017 t/m Z021 laat niet elke leeftijdscategorie in dezelfde mate een stijging zien 
van het aandeel vrouwen. Met name in de leeftijdscategorieën 35 - 40 jaar, 40 -45 jaar en >60 
jaar blijft het aandeel vrouwen eerder stabiel dan dat er sprake is van een stijging.
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Gekeken naar het aandeel vrouwen per leeftijdscategorie zien we dat er defensiebreed een 
ondervertegenwoordiging is van vrouwen onder de 25 jaar en vanaf 50 jaar en ouder (figuur 
1.5).
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Figuur 1.7 Aandeel vrouwelijke burgers per leeftijdscategorie medio 2021.
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Figuun.8 Aandeel vrouwelijke reservisten per leeftijdscategorie medio 2021.
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Tussen 2017 en 2021 laat niet elke leeftijdscategorie bij het burgerpersoneel in dezelfde mate 
een stijging zien van het aandeel vrouwen. Meest opvallend is de stijging van het aandeel 
vrouwen door de jaren in de leeftijdscategorie 20 - 25 jaar (van 21, 7% in juli 2017 naar 35,0% in 
juli 2021) en 25 - 30 jaar (van 31,4% in juli 2017 naar 40.8% in juli 2021).

Tussen 2017 en 2021 is de meest opvallende stijging van het aandeel vrouwelijke reservisten in 
de leeftijdscategorieën 20 - 25 jaar (van 17,4% in juli 2017 naar 24,9% in juli 2021), 25 -30 jaar 
(van 13,8% in juli 2017 naar 22,2% in juli 2021) en 45 - 50 jaar (van 6,0% in juli 2017 naar 13,3% 
in juli 2021). Andere leeftijdscategorieën laten soms zelfs een daling zien van het aandeel 
vrouwen.

Bij de reservisten is er een ondervertegenwoordiging van vrouwen onder de 20 jaar en vanaf 45 
jaar en ouder in vergelijking met 14,7% aandeel van vrouwen In de hele groep reservisten 
(figuur 1.8).
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2. Uitstroom

Trends uitstroom militair- en burgerpersoneel 2017-2021
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Na een periode van een tamelijk stabiel uitstroompercentage voor burgers zien we in figuur 2.2 
vanaf 2020 een stijgende trend. Deze trend verloopt verschillend voor mannelijke en 
vrouwelijk burgers. De afgelopen twee jaar is het uitstroompercentage voor vrouwelijke en 
mannelijke burgers (nagenoeg) gelijk.
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Figuur 2.2 Uitstroom burgers mannen en vrouwen per jaar- Uitstroompercentage » oontol VTE uitstroom t.o.v. 
gemiddelde bezetting in VTE (van dezelfde selectie tn dezelfde penode)

Tussen 2018 en 2020 zien we een daling in uitstroompercentages onder militairen. In 2021 zien 
we weer een lichte stijging. Deze trend geldt voor zowel mannelijke als vrouwelijke militairen. 
In figuur 2.1 zien we vanaf 2020 wel een keerpunt in de zin dat het uitstroompercentage voor 
vrouwelijke militairen lager is dan voor mannelijke militairen.

©

Figuur 2.1 Uitstroom militairen mannen en vrouwen per jaar
Uitstroompercentage = aantal VTE uitstroom t.o.v. gemiddelde bezetting in VTE (van dezelfde selectie in dezelfde 
periode)
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Uitstroom militairen en burgers naar leeftijdscategorie - medio 2021
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Bij het burgerpersoneel zien we een ander patroon: voor elke leeftijdscategorie is het 
uitstroompercentage voor vrouwelijke burgers hoger dan voor mannelijke burgers met 
uitzondering van de leeftijdscategorie >55 jaar {figuur 2.4). Uitstroompercentages in de 
leeftijdscategorieën < 25 jaar en > 55 jaar zijn relatief hoog en dit geldt voor zowel mannelijke 
als vrouwelijke burgers (voor mannen boven 7,6% en voor vrouwen boven 7,5%). Voor de 
leeftijdscategorie 25 - 35 jaar geldt hetzelfde, maar enkel voor de vrouwen en niet voor de 
mannen.
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Figuur 2.3 Uitstroom militairen mannen en vrouwen per leeftijdscategorie, medio 2021 
Uitstroompercentage = aantal VTE uitstroom t.o.v. gemiddelde bezetting in VTE (van dezelfde selectie in dezelfde 
periode)

In elke leeftijdscategorie is het uitstroompercentage voor vrouwelijke militairen lager dan voor 
mannelijke militairen met uitzondering van de leeftijdscategorie 35 - 45 jaar. Figuur 2.3 laat 
zien dat de uitstroompercentages in de leeftijdscategorieën < 25 jaar en > 55 jaar relatief hoog 
zijn. Dit geldt voor zowel mannelijke als vrouwelijke militairen (voor mannen boven 7,9% en 
voor vrouwen boven 7,0%).

25- 35(aar

B % Uitstroom man

Figuur 2.4 Uitstroom burgerpersoneel mannen en vrouwen per leeftijdscategorie, medio 2027- 
Uitstroompercentage = aantal VTE uitstroom t.o.v. gemiddelde bezetting in VTE (van dezelfde selectie in dezelfde 
periode)
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Trends uitstroom militair- en burgerpersoneel naar leeftijd 2017-2021
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Figuur 2.5 Uitstroom militairen mannen en vrouwen per leeftijdscategorie 2017-2021
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Figuur 2.6 Uitstroom burgers mannen en vrouwen per leeftijdscategorie 2017-2021
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Bij nagenoeg elke 'jonge' leeftijdscategorie bij het militair personeel zien we een daling van 
het uitstroompercentage in 2020 (figuur 2.5). Bij de burgers is de daling niet of nauwelijks te 
zien (figuur 2.6). In tegenstelling tot de leeftijdscategorieën 25 - 35 jaar en 35 -45 jaar, stijgt 
het uitstroompercentage voor de jongste leeftijdscategorie militairen in 2021 weer.
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In tegenstelling tot de ‘jonge’ militairen stijgt het uitstroompercentage onder de ‘jonge’ 
burgers met de tijd. Een relatief sterke daling in 2020 is enkel van toepassing bij de vrouwelijke 
burgers jonger dan 25 jaar. De afgelopen twee jaar is het uitstroompercentage voor de totale 
groepen vrouwelijke en mannelijke burgers (nagenoeg) gelijk (figuur 2.2).
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Gemiddelde leeftijd bij uitstroom militair- en burgerpersoneel
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Onder de uitgestroomde militairen (2017 - 2021) is de gemiddelde leeftijd bij uitstromen voor 
vrouwen lager dan voor mannen (figuur 2.7). Tussen 2017 en 2020 is het verschil tussen 
mannen en vrouwen in gemiddelde leeftijd bij uitstroom groter geworden, waarna dit verschil 
weer wat gedaald is in 2021 maar t.o.v. 2017 nog steeds groter is.

• Van de uitgestroomde militairen is bijna 90% van de vrouwen vóór de leeftijd van 40 
jaar uitgestroomd.

• Van de uitgestroomde militairen is bijna 80% van de mannen vóór de leeftijd van 40 
jaar uitgestroomd.

Onder de uitgestroomde burgers (2017 - 2021) is de gemiddelde leeftijd bij uitstromen voor 
vrouwen eveneens lager dan voor mannen. In vergelijking met de militairen is het verschil 
tussen vrouwen en mannen groter. Tussen 2017 en 2020 is het verschil tussen mannen en 
vrouwen in gemiddelde leeftijd bij uitstroom steeds groter geworden.

Van de uitgestroomde burgers is bijna 60% van de vrouwen vóór de leeftijd van 50 jaar 
uitgestroomd.
Van de uiigestroomde burgers is iets meer dan 30% van de mannen vóór de leeftijd 
van 50 jaar uitgestroomd.

Figuur 2.7 Gemiddelde leeftijd uitstromers militair- en burgerpersoneel (M/V) 2017-2021.
Uitstromers - militairen of burgers die momenteel zijn uitgestroomd met hun laatste contract en geen nieuw contract 
hebben.
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3. Redenen voor vertrek en vertrekintentie van vrouwen

Als met al is de vertrekintentie van vrouwen iets lager dan van mannen.

on:

25%

20%

15%
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133)%
0%

30-39 jaar

13
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Zowel in Werkblik als in M3 worden vragen gesteld over de vertrekintentie. In Werkblik vragen 
we of men de afgelopen drie maanden actie heeft ondernomen om ander werk te krijgen 
buiten Defensie. In M3 vragen we of men het afgelopen jaar heeft gesolliciteerd naar een baan 
buiten Defensie. Tevens vragen we in M3 de blijfintentie uit. Hoewel de vraagstellingen 
enigszins van elkaar verschillen zijn de uitkomsten met elkaar in overeenstemming.

In figuur 3.1 en 3.2 wordt per leeftijdscategorie getoond welke percentage mannen en vrouwen 
aangeeft de afgelopen drie maanden actie te hebben ondernomen om te vertrekken bij 
Defensie’.

Vrijwillig vertrek uit de organisatie wordt meestal' voorafgegaan door een intentie om te 
vertrekken. De vertrekintentie zegt daarmee iets over het te verwachten vertrek van personeel. 
Er Is een verschil tussen een passieve vertrekintentie en een actieve vertrekintentie. Het aandeel 
medewerkers dat aangeeft te vertrekken als ze een andere baan kunnen krijgen, is groter dan 
het aandeel medewerkers dat actief op zoek gaat naar een anderen baan.

De blijfintentie^ is voor vrouwen iets hoger dan voor mannen (69% versus 61%) en de 
vertrekintentie is iets lager bij vrouwen (16,5% versus 18,2%). Het sollicitatiegedrag van 
mannen en vrouwen over de afgelopen 12 maanden is gelijk (11.2% heeft gesolliciteerd). 
In Werkblik zien we dat 9% van de vrouwen en 13% van de mannen aangeeft de afgelopen drie 
maanden actie te hebben ondernomen om ander werk te vinden.

< 30 par

■ % wrtrakintantit buitan Dafansia man

’ Vertrek kan ook plaatsvinden als er een acute en onvermijdelijke aanleiding is. 
’ Bron: M3
3 Bron: Werkblik 2017-2021

50* jaar

9,0%

40-49 jaar 

% wrtrakintantia burtan Oafansta vrouw

Figuur 3.1 Afgelopen drie maanden actie ondernomen om werk buiten Defensie te krijgen (militairen) Bron: 
werkblik 2017-2021
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Wat betreft ongewenst gedrag weten we dat vrouwen daar vaker de dupe van zijn dan 
mannen, en dat binnen die categorie jongere vrouwen vaker de dupe zijn dan oudere 
vrouwen®.

Naast de factoren die samenhang laten zien met vertrekintentie, wordt ook expliciet 
uitgevraagd wat mensen zelf als reden voor hun vertrekintentie noemen. We vragen dit zowel 
in M3 als in Werkblik uit. In D3 wordt aan vertrokken medewerkers gevraagd wat de reden voor 
het daadwerkelijk vertrek is. Deze drie (TOS) databronnen laten ook hier een gelijksoortig 
beeld zien. De belangrijkste redenen voor vertrek en vertrekintentie zijn: 1) de wijze waarop de 
organisatie wordt bestuurd, 2) werkinhoudelijke factoren (loopbaan- en
ontwikkelingsmogelijkheden en aansluiting bij de eigen capaciteiten) en 3) factoren rondom de 
combinatie werk-thuis (balans tussen werk en thuis, zorg voor kinderen, reistijd).

*» Bron: Werkblik 2017-2021
5 bron: Werkblik 2017-2021
® In het Jaarverslag Integriteit worden jaarlijks de cijfers gebaseerd op Werkblik opgenomen.

< 30 jaar

■ % vertrtkintcntie buiten Defensie man

*Vrouwen en mannen significant verschillend 
**Vooral jonge vrouwen

Het ondernemen van actie om ander werk te vinden hangt samen” met het ervaren van 
ongewenst gedrag, (on)tevredenheid over loopbaan- en ontwikkelingsmogelijkheden en (on) 
tevredenheid over effectieve samenwerking. Dit betekent dat als deze factoren aan de orde 
zijn, de kans op vertrekintentie groter is.
Statistische voorspellers van vertrekintentie van vrouwen^:

1) Ongewenst gedrag*
2) Loopbaan- en Ontwikkelingsmogelijkheden**
3) Effectieve samenwerking*
4) Leeftijd

Figuur 3.2 Afgelopen drie maanden actie ondernomen om werfe buiten Defensie te krijgen (burgers) Bron: 
werhblib 2017-2021

i
>Lu

aO-49jaar

■ % vertrekintentie buiten Defensie vrouw



Tabel 3.1. Redenen van daadwerkelijk vertrek (Bron: D3 2018-2020)

Militairen

leeftijd

25-34

35-44

Onwldoende data beschifeoaur45+

*
Burgers

25-34

35-44

45+

15

Wijze waarop de organisatie wordt 
bestuurd
Aansluiting werkniveau bij eigen 
capaciteiten
Arbeidsvoorwaarden
Gebrek aan loopbaan- en 
ontwikkelingsmogelijkheden
Functietoewijzingsproces

Anders
Wijze waarop de organisatie wordt 
bestuurd
Conflict
Gebrek aan loopbaan* en 
ontwikkelingsmogelijkheden

Anders
Onvoldoende nuttigen zinvol werk
Gebrek aan loopbaan- en 
ontwikkelingsmogelijkheden
Aansluiting werkniveau bij eigen 
capaciteiten
Reistijd

Gebrek aan loopbaan- en 
ontwikkelingsmogelijkheden
Functietoewijzingsproces 
Balans werk-thuis
Wijze waarop de organisatie wordt 
bestuurd
Aansluiting werkniveau bij eigen 
capaciteiten

Gebrek aan loopbaan- en 
ontwikkelingsmogelijkheden
Aansluiting werkniveau bij eigen 
capaciteiten
Wijze waarop de organisatie wordt 
bestuurd
Arbeidsvoorwaarden 
Reistijd 
Gebrek aan loopbaan- en 
ontwikkelingsmogelijkheden
Aansluiting werkniveau bij eigen 
capaciteiten
Wijze waarop de organisatie wordt 
bestuurd
Reistijd
Onvoldoende nuttig en zinvol werk 
Wijze waarop de organisatie wordt 
bestuurd
Gebrek aan loopbaan- en 
ontwikkelingsmogelijkheden
Anders
Aansluiting werkniveau bij eigen 
capaciteiten
Onvoldoende nuttig en zinvol werk

Wijze waarop de organisatie wordt 
bestuurd
Anders
Gebrek aan loopbaan- en 
ontwikkelingsmogelijkheden
Balans werk*thuis
Reistijd

Vrouwen
• Balans werk-thuis
• Reistijd
• Onvoldoende nuttig en zinvol werk
• Anders
• Functietoewijzingsproces
• Aansluiting werkniveau bij eigen 

capaciteiten

Mannen
Wijze waarop de organisatie wordt 
bestuurd
Gebrek aan loopbaan- en 
ontwikkelingsmogeliikheden 
Balans werk-thuis
Onvoldoende nuttig en zinvol werk 
Aansluiting werkniveau bij eigen 
capaciteiten
Wijze waarop de organisatie wordt 
bestuurd
Gebrek aan loopbaan- en 
ontwikkelingsmogelijkheden 
Arbeidsvoorwaarden
Functietoewijzingsproces
Balans werk-thuis



Impact van (tevredenheid over) loopbaan- en ontwikkelingsmogelijkheden

100%

FPS 1/2

10%

0%
2015 2016 2017 2018 2019

Bron: M3

ilC

FPS3
Burgers

In figuur 3.4 zijn de antwoorden op deze vraag uitgesplitsl voor mannen en vrouwen en 
aanstellingsvorm.

Tussen 2017 en 202V is het defensiepersoneel steeds positiever geworden over de 
loopbaankansen binnen Defensie, zeker vanaf 2020.

Militairen FPS3 zijn het minst positief over de kansen en mogelijkheden om de loopbaan 
binnen Defensie voort te zetten. Tot 2019 waren zij juist positiever dan militairen FPSi en FP2.

De factoren loopbaan- en ontwikkelingsmogelijkheden en de balans tussen werk en privé zijn 
belangrijke draaiknoppen voor het voorkomen van vertrek van personeel. Deze twee factoren 
worden hierna verder toegelicht.

Figuur 3.3 "ik zie binnen Defensie voldoende kansen en mogelijkheden om mijn loopbaan voort te zetten” 
(Bron: M3)
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Figuur 3.4 Inschatting loopbaanhansen per categorie (Bron: M3)

In figuur 5.1 worden deze verschillende loopbaanconcepten toegelicht.

17

1/%

11*

1. Lineair (Stappen omhoog in de hiërarchieke ladder)
2. Specialistisch (Verfijnen van kennis en vaardigheden)
3. Cyclisch (Verbreden van kennis en vaardigheden)
4. Transitoir (Avontuur door verschillende ervaringen op te doen)

Van de vertrokken vrouwen® geeft 56% aan na Defensie (veel) betere loopbaanmogelijkheden 
te hebben. Een kanttekening hierbij is dat we dit peilen kort na vertrek bij Defensie: het zijn 
daarmee waarschijnlijk eerder verwachtingen dan ervaringen met de loopbaanmogelijkheden 
bij de nieuwe werkgever.

Ik zie Binnen Defensie voldoende kansen en mogeü,kneden om mijn loopbaan voort te 
zetten.

® Bron: D3 2018-2020
Brousseau K.. Driver. Eneroth. & Larsson, 2008

Verschillende ambities
Loopbaanwensen kunnen verschillend zijn voor mensen. Er zijn vier soorten 
ambities/loopbaanconcepten® mogelijk:
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Sptcbllstisch Cyclisch Transitoir

Ontwikkeling hiërarchieke ladder vaardigheden

Opwaarts ZijwaartsMobiliteit Zo min mogelijk

Hiërarchische omgevingOmgeving

Prestatie

PromotieBeloning

Vijf tot tienjaar

Impact van (tevredenheid over) balans tussen werk en privé

Burgers
14%
13%

7%

Cijfers over deze soorten ambities bij defensiepersoneel zijn op dit moment nog slechts 
beperkt beschikbaar. Het wordt nu alleen uitgevraagd bij medewerkers met een 
vertrekintentie en bij vertrokken medewerkers in M3 en D3. In M3’° zien we dat de groojste 
groep van zowel mannen als vrouwen scoort op de eerste soort ambitie (omhoog in de 
hiërarchie). Het aandeel vrouwen met deze oriëntatie is echter kleiner dan bij mannen. 
Vrouwen geven vaker dan mannen aan een specialistische of een transitoire ambitie te 
hebben.

Sturing, efficiëntie en 
resultaatgericht

Weinig hiërarchische 
(platte) omgeving 

T Kwaliteiten 
' betrouwbaarheid van 

de output 

tTkenning

9%
8%
4%

Snelheid, 
aanpassingsver* 
mogen en innovatie 

Zelfstandigheid en/of 
afwisseling
Minder dan vijfjaar

Vraag gesteld in M3 aan medewerkers met een vertrekintentie en als reden daarvan een gebrek aan 
loopbaan- en ontwikkelingsmogelijkheden

Multidisciplinaire erVof 
zelfsturende omgeving 
Creabviteit en 
mensgerichte 
ontwikkeling

Ontwikkeling

Avontuur door 
verschillende 
ervaringen op te doen 

Afhankelijk van de 
ervaring 

Tijdelijke omgeving

Tabel 3.2 Ervaren van een verstoorde werh-thuis balans (Werfeblik) 
Militairen

Mannen
24%
16%
11%

Vrouwen
18% 
12%

10%

Stappen omhoog in de Verfijnen van kennis en Verbreden van kennis 
en vaardigheden

Afhankelijk van 
promotiekansen

Figuur 5.1 Overzicht vier soorten ambities/loopbaanconcepten

leeftijd
30-39
40-49 
50*

30-39
40-49
50+

De balans tussen werk en thuis kan zowel een motiverende factor zijn, als een reden voor 
vertrekintentie en daadwerkelijk vertrek. Uit Werkblik weten we welk aandeel van het 
personeel een verstoorde werk-thuis balans ervaart (tabel 3.2) en waar dit door komt (tabel 
33)-

I

I

. Zo lang als mogelijk

Wensen In de foopboon j Lineair
op het pebiedvon; I

Arbeidsduur vakgebied



Tabel 3.3 Onderliggende redenen van het ervaren van een verstoorde werk-thuis balans (Bron: Werbblih)

40-49

50+

Burgers
30-39

40-49

50+

19

mantelzorg 
zorg voor huishouden 
reistijd
zorg voorkinderen

Zorg voorkinderen
Baan partner 
Slechte concentratie tijdens
thuiswerken
Overwerk 
Werktijden

Zorg voor kinderen 
Reistijd
Overwerk
werktijden

reistijd
overwerk 
slechte concentratie tijdens
thuiswerken
veranderingen in de planning 
mantelzorg

Zorg voor kinderen
Slechte concentratie tijdens thuiswerken
Overwerk
Baan partner

Zorg voor kinderen
Overwerk
Slechte concentratie tijdens thuiswerken
Reistijd
Veranderingen in de planning

Slechte concentratie tijdens thuiswerken
Reistijd
Zorg voor kinderen
Mantelzorg

leeftijd
30-39

Zorg voorkinderen 
Veranderingen in de planning 
Baan partner
Binnenslapen/boordslapen 
Nachten van huis 
Reistijd
Binnenslapen/boordslapen
Veranderingen in de planning

Hoewel mannen en vrouwen dus weinig verschillen in het ervaren van een verstoorde werk- 
thuis balans, is dit voor vrouwen vaker een reden voor vertrek dan voor mannen (zie tabel 3.1).

Het zijn vooral de militaire mannen in de leeftijd 30-39 die een verstoorde werk-thuis balans 
ervaren. In onderstaande tabel zijn de verdiepingen opgenomen bij het ervaren van een 
verstoorde werk-thuis balans. Daaruit blijkt dat zorg voor kinderen (m.u.v. de categorie 50+) 
de belangrijkste factor is bij het ervaren van een verstoorde werk-thuis balans. De categorie 
50+ noemt als enige ‘mantelzorg’ als factor voor een verstoorde werk-thuis balans.

Van de vrouwelijke militairen tot 45 jaar geeft 16% aan zorgtaken te gaan verrichten na 
dienstverlaten al dan niet in combinatie met werken ten opzichte van 1% mannen in die 
leeftijdscategorie.

Mannen
• Zorg voor kinderen
• Veranderingen in de planning
• Nachten van huis
• Binnenslapen/boordslapen

Militairen
Vrouwen
• Zorg voor kinderen

[ • Reistijd
• Baan partner
• Overwerken
• Zorg voor huishouden
• Zorg voor kinderen

' • Baan partner
• Reistijd
• Overwerk



" Bron: O3

De keus om minder uren per week te gaan werken lijkt daarmee een belangrijke factor in het 
keuzeproces rondom vertrek en vertrekintentie. Met name voor vrouwelijke militairen lijkt dit 
een factor van belang te zijn. In het volgende hoofdstuk worden de gegevens weergegeven van 
de militairen die 'het pak uittrekken’ om burger bij Defensie te worden met een 
verbijzondering naar de groep die daarbij kiest voor een kortere arbeidsduur per week.

Van de vrouwelijke militairen die Defensie verlaten hebben geeft 39% aan parttime te zijn gaan 
werken. Voor burgers en militairen samen geldt dat ruim 40% van de vertrokken vrouwen 
aangeeft na uitdiensttreding parttime te werken tegen 5% van de mannen.”.



4- Uitgestroomde militairen die terugkeren als burger
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Figuur g.i Uitstroom en heroonstelling als burger 2017-2021 voor mannen en vrouwen
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(Her)aanstel!ing als burger nadat men militair is geweest wordt enkel meegeteld als dit plaatsvindt binneri 90 dagen 
nadat men uit dienst is gegaan als militair.

Een deel van de uitgestroomde militairen vertrekt niet bij Defensie, maar wordt 
burgermedewerker’^ Dit hoofdstuk is gebaseerd op de gegevens over vier jaar (van midden
2017 tot en met midden 2021). Er is een verschil te zien tussen mannen en vrouwen:

■ bu-p

• Het percentage van uitstromende vrouwelijke militairen die terug in dienst komen als 
burger daalt van 22,4% (Q3-Q4 2017) naar 13.3% (Q1-O2 2021).

• Wat betreft de uitstromende mannelijke militairen verloopt de trend van het 
percentage dat terug in dienst komt als burger grilliger, maar is t.o.v. Q3-Q4 2017 licht 
gestegen in Qi-Q2 2021.
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Als we de aantallen van deze hele periode van vier jaar bij elkaar nemen komt 18,8% van de 
uitstromende vrouwelijke militairen en 14.0% van de uitstromende mannelijke militairen terug 
in dienst als burger. Vrouwen kiezen hier dus vaker voor dan mannen.
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Figuur g.2 uitstroom en heraanstelling ols burger (totalen midden 2017 - midden 2027J.

Daarmee lijken het dus twee verschillende groepen van militairen die kiezen vooreen 
burgercontract en tevens vermindering van hun wekelijkse arbeidsduur:

Een belangrijk verschil tussen mannen en vrouwen is de leeftijd: bij vrouwen is de grote 
meerderheid onder de 50 jaar (94,9%). maar bij mannen is de grote meerderheid juist boven 
de 50 jaar (96,2%).

In totaal stroomden over de afgelopen vier jaar 2.029 militairen uiten keerden terug als 
burger.

• Van de 1.433 vrouwelijke militairen die uitstroomden, stroomden 269 terug in als 
burger (18,8%). Van hen kozen er 79 voor een kortere arbeidsduur dan voorheen direct 
op het moment van instromen (29,4%).

Vrouwelijke militairen die vooral op jongere leeftijd kiezen voor een burgercontract en 
vermindering van de wekelijkse arbeidsduur waar mannelijke militairen vooral op oudere 
leeftijd kiezen voor een burgercontract en vermindering van de wekelijkse arbeidsduur.

• Van de 12.541 mannelijke militairen die uitstroomden, stroomden 1.760 terug in als 
burger (14,0%).Van hen kozen er 573 voor een kortere arbeidsduur dan voorheen direct 
op het moment van Instromen (32,6%).
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Figuur 4.4 Uitgestroomde militairen, heroongesteld als burger, kortere arbeidsduur per week.

B De leeftijd is gebaseerd op de datum van uit dienst gaan als militair.
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Figuur 4.3 heraanstelling als burger en een kortere arbeidsduur per week rtaar leeftijd voor mannen en 
vrouwen (totalen midden 2017 - midden 2021).

Als we de groep mannen en vrouwen onder de 50 jaar bezien zien we dat de grootste groep 
tussen de 30 en 39 jaar’’ is (61,9%).



Aantal heraansielltngals burger = 1.447
Aantal met kortere arbeidsduur= 97
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Bij de groep uitgestroomde militairen onder de 50 jaar die opnieuw instromen als burger is 
ongeveer 18,2% vrouw. Bij de groep onder de 50 jaar die opnieuw instromen als burger èn 
kiezen voor een kortere arbeidsduur is 773% vrouw.

Figuur 4.5 Heraonstelling als burger voor mannen en vrouwen, verbijzondering kortere arbeidsduur (2017- 
2027).



5. Deeltijdwerken burgerpersoneel

723

Nederlandse werkzame beroepsbevolkingDefensie

Figuur 5.1 Deeltijdwerken burgerpersoneel Defensie versus deeltijdwerken'^ Nederland

Vrouwelijke burgers werken vaker in deeltijd dan mannelijke burgers (37.6% t.o.v. 8.9%).

'0 TOS hanteert hier de definitie van het CBS voor voltijds werken (arbeidsduur 35 uur p/week of meer)

25

9^

De verschillen met de Nederlandse werkzame beroepsbevolking zijn voor beide groepen echter 
groot. Voor de mannen zien we 8,9% bij Defensie t.o.v. 28.9% en voor de vrouwen bij Defensie 
37,6% t.o.v. 75% (figuur 5.2).

16.914 
H2*

Burgerpersoneel bij Defensie werkt veel minder in deeltijd dan de Nederlandse werkzame 
beroepsbevolking, namelijk 16,8% t.o.v. 53.4%.
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Defensie

Figuur 5.2 Deeltijdwerken burgerpersoneel Defensie en Nederland naar mannen en vrouwen

Het verschil tussen mannen en vrouwen is binnen elke leeftijdscategorie zichtbaar.
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Figuur 5.3 Deeltijdwerken burgerpersoneel Defensie naar leeftijdscategorie (medio 2021)
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Vanaf 35 jaar neemt het percentage dat deeltijd werkt binnen de hele groep burgers toe 
naarmate de leeftijd stijgt. De bijdrage van de mannen die meer deeltijd gaan werken lijkt 
vooral van invloed, daar het percentage van vrouwen zelfs heel licht daalt (maar wel hoog blijft 
t.o.v. jongere vrouwen).

• » 
• »' RUJT

Een vergelijking over de jaren laat zien dat de groep vrouwelijke burgers die in deeltijd werkt 
licht daalt, namelijk van 42.3% van de vrouwen die deeltijds werken in 2017 naar 37,6% in 
2021.
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Figuur 5.4 Trends deeltijdwerken burgerpersoneel Defensie 2017-2021
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De groep mannelijke burgers laat daarentegen juist een stijging zien, namelijk van 4,5% van de 
mannen die deeltijds werken in 2017 naar 8,9% in 2021. Procentueel gezien gaat het dus bijna 
om een verdubbeling, met name veroorzaakt door de categorie 55*.



Conclusies en duiding van de gegevens

In dit laatste hoofdstuk worden de gegevens uit deze rapportage nader geduid.

’5 Monitor Mening van de Medewerker Totaalrapportage i • helft 2021 (Rapportnummer TOS 21-035)

6. Hoewel mannen vaker een verstoorde werk-thuis balans ervaren, is dit voor vrouwen 
vaker een reden voor vertrek dan voor mannen.

Het lijkt erop dat een verstoorde werh-thuis balans voor vrouwen vaker een factor is die doorslaggevend is 
om te vertrebben bij Defensie. Voor mannen is het een factor die wel belastend is, maar minder vaab leidt tot 
daadwerkelijk vertrek.

T. Van de vertrokken vrouwelijke militairen geeft 39% in D3 aan na vertrek bij Defensie 
minder uren te zijn gaan werken.
Uit Peoplesoft weten we dat van de vrouwelijke militairen die vertrokken in de periode 
2017-202118,8% is heraangesteld als burger bij Defensie. Het percentage van 
uitgestroomde vrouwelijke militairen dat terugkeert als burger is aanzienlijk gedaald 
tussen 2017 en 2021. Van de als burger heraangestelde vertrokken vrouwelijke 
militairen is 29,4% minder uren per week gaan werken. De overgrote meerderheid 
(94,9%) van deze vrouwen is jonger dan 50 jaar.
Bij mannen zien we een ander beeld. Van de vertrokken militairen is tussen 2017 en 
202114% heraangesteld als burger. Van hen is 32,6% minder uren per week gaan 
werken. Het grote verschil tussen mannen en vrouwen is de leeftijd waarop dit

1. Tussen 2017 en 2021 is het aandeel vrouwen binnen Defensie gestegen van 13,1% naar 
15,7%. De stijging is niet in iedere categorie even hoog. Met name bij militairen gaat de 
stijging langzaam. De stijging bij de groep militairen is relatief hoog bij de initiële 
opleidingen, wat betekent dat van onderaf het aandeel vrouwen per cohort langzaam 
kan gaan stijgen.

2. In de afgelopen vier jaar is het aandeel vrouwen bij de leeftijdscategorie 50-55 
verdubbeld van 3,5% naar 7,1%. De mate waarin dit een cohorteffect is dan wel een 
effect van de gemiddeld lagere uitstroomleeftijd van vrouwen is niet bekend.

3. Vrouwen stromen gemiddeld op jongere leeftijd uit dan mannen. Het verschil in 
leeftijd tussen mannen en vrouwen is de afgelopen groter geworden.

4. Bij de militairen is het percentage vrouwen t.o.v. de bezetting dat uitstroomt in alle 
leeftijdscategorieën lager dan bij mannen, behalve voor de categorie 35-45 jaar. Bij 
burgerpersoneel is het percentage vrouwen dat uitstroomt t.o.v. de bezetting in alle 
leeftijdscategorieën hoger dan bij mannen.

5. Bij - met name jonge - militairen is een 'dip' in de uitstroom te zien in 2020.

In 2020 begon de COVID-pandemie, wat een effect gehad ban hebben. Uit het Mj-onderzoeb'^ weten we dot 
de blijfintentie van het totale defensiepersoneel in 2020 ineens steeg en de vertrebintentie daalde. Ook 
stegen tevredenheid en motivatie.
Een andere verklaring ban de beleidsmatige verandering zijn voor de groep militairen FPS2 voor wie de 
aanstelling veranderde van een aanstelling voor bepaalde tijd naar een aanstelling voor onbepaalde tijd. 
Daardoor werd het voor een grotere groep mogelijk om - langer dan oorspronkelijk gedacht - bij Defensie te 
blijven.



Tot slot

’® Publicaties TOS via intranet DOSCO • Publicaties TOStmindef.nh

29

De insteek van deze rapportage was: wat weten we uit dato over de uitstroom van vrouwen? Oe hier 
getoonde resultaten kunnen ondersteuning bieden bij het richting geven van het beleid. Er 
blijven nog genoeg vragen over waar we (nog) geen antwoord op hebben kunnen geven, zoals:

Om - onnodig en onwenselijk - vertrek van vrouwen te voorkomen is het nodig om rekening te houden met 
de invloed van deze factoren. In deze rapportage is het thema ongewenst gedrag niet nader uitgewerkt. TOS 
levert jaarlijks gegevens hierover ten behoeve van het Jaarverslag Integriteit. Ook andere rapportages met 
gegevens over dit thema zijn bij TOS beschikbaar”’.

In welke mate is het lage aandeel militaire vrouwen in de hoogste leeftijdscategorieën 
een cohorteffect en in welke mate is het een effect van vervroegde uitstroom van 
vrouwen?
Wat is de verklaring voor het groter wordende verschil in uitstroomleeftijd tussen 
mannelijke en vrouwelijke militairen?

gebeurt: van de heraangestelde deeltijd werkende mannen is 96,2% ouder dan 50. Van 
de heraangestelde deeltijd werkende vrouwen is 94,9% ioneer dan 50.

10. Hoewel veel minder vaak expliciet genoemd als reden voor vertrek of vertrekintentie, 
is ongewenst gedrag een belangrijke factor voor het hebben van een vertrekintentie. 
Ook effectieve samenwerking is een factor die van belang is voor het vertrek van 
vrouwen.

8. In vergelijking met de beroepsbevolking van Nederland is het aantal deeltijdwerkers bij 
Defensie laag. Dit geldt zowel voor vrouwen als voor mannen.

9. Loopbaan- en ontwikkelingsmogelijkheden zijn een belangrijke reden voor vertrek en 
vertrekintentie. Wat betreft het soort ambities zien we dat bij de mensen met een 
vertrekintentie de meeste vertrekkers - zowel mannen als vrouwen - aangeven de 
ambitie te hebben om in rang/schaal te groeien. Het aandeel vrouwen met deze 
ambitie is kleiner dan het aandeel mannen. Vrouwen geven vaker dan mannen aan een 
specialistische of een transitoire ambitie te hebben.

Om aan de wensen van het individu tegemoet te komen, zullen ambities en organisatiemogelijkheden met 
elkaar moeten overeenstemmen. Ambities die niet stroken met de mogelijkheden binnen een organisatie, 
kunnen - bij een gunstige arbeidsmarkt - tot vertrek leiden. Een organisatie waarin bijvoorbeeld ‘up or out’ 
geldt, zal minder geschikt zijn voor medewerkers met de ambitie om te verfijnen in het eigen vakgebied. 
Om meer inzicht te krijgen in de ambities van defensiemedewerkers zal TOS vanaf januari 2022 in het M3- 
onderzoek het type ambitie van defensiemedewerkers gaan peilen.

Mannelijke militairen die na vertrek terugkeren als deeltijdwerkende burger bij Defensie doen dit 
voornamelijk als nadiener na het FLO. Militaire vrouwen die terugkeren als burger bij Defensie en deeltijd 
gaan werken zullen dit doen om de balans tussen werk en thuis te verbeteren. Belangrijkste factor wat betreft 
de balans tussen werk en thuis is de zorg voor kinderen. Daarnaast zijn reistijd en de baan van de partner van 
belang.



Bovenstaande (en andere) vragen kunnen dienen als input voor het gesprek om te bepalen 
waar een mogelijk volgende analyse zich op kan focussen.

Wat zijn de verschillen per functiecategorie wat betreft bezetting en uitstroom van 
mannen en vrouwen?
Hoe kunnen de verschillen tussen Nederland en Defensie wat betreft het aandeel 
deeltijdwerkers bij het burgerpersoneel verklaard worden, zowel voor vrouwen als 
voormannen?
Zijn vrouwelijke militairen die vertrokken zijn vanwege de zorg voor kinderen bereid 
om na een bepaalde periode terug te keren naar Defensie?
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