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Voorwoord

Deze scriptie is geschreven door Marise Edgar, Maartje van Vilsteren, Thomas Winter en Heleen
van der Zee. Dit is gedaan in het kader van het afstuderen voor de studie Liberal Arts & Sciences
in Utrecht. Gedurende drie maanden is onder begeleiding van Drs. Louise Autar een
interdisciplinair onderzoek gedaan naar gendergelijkheid op de werkvloer. De afgelopen maanden
stonden in het teken van vele gesprekken, waarin getracht is verschillende disciplinaire
bevindingen omtrent gendergelijkheid op de werkvloer met elkaar te verbinden. Met trots
presenteren wij u het resultaat van onze scriptie. We hebben het schrijven van deze scriptie ervaren
als een interessant en uitdagend proces. Bij dezen willen wij graag onze hoofdbegeleider Louise
Autar bedanken voor haar begeleiding en ondersteuning tijdens dit proces. Verder willen wij Ilja
Croijmans, Alexander Hoppe, Koen Leurs en Lieneke de Visser bedanken voor hun ondersteuning
bij het schrijven van de disciplinaire hoofdstukken.
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Samenvatting

Door het opnemen van gendergelijkheid in de Sustainable Development Goals is er een
internationaal streven naar gendergelijkheid uitgesproken. Om gendergelijkheid op de werkvloer
te bewerkstelligen zijn er verschillende vormen van beleid mogelijk. Over de vraag welk beleid en
of beleid Uberhaupt wenselijk is, bestaan grote meningsverschillen binnen de Nederlandse
samenleving. Deze vraag lijkt nu ook weer extra evident, aangezien de Technische Universiteit
Eindhoven recentelijk heeft besloten om vanaf juni 2019 alleen nog maar vrouwen op
wetenschappelijke posities aan te nemen.

Uit het hoofdstuk Filosofie, Politiek en Maatschappij kan worden opgemaakt dat de liberale
waarden binnen de samenleving een grote weerstand bieden tegen de wenselijkheid van een beleid
dat een grote mate van controle omvat over de selectieprocedure van individuen op de werkvloer.
Het hoofdstuk van Genderstudies beargumenteert dat de mate van wenselijkheid van een beleid
afhangt van de manier waarop de nationale norm verandert. Deze verandering kan teweeg worden
gebracht door een verandering in het conceptuele kader. Het hoofdstuk van Bestuurs- en
Organisatiewetenschappen behandelt de efficiéntie van verschillende variaties van een
voorkeursbehandeling. Als er voor een strengere variatie van beleid wordt gekozen, dan kan er
gerekend worden op meer weerstand vanuit de samenleving, maar ook vanuit individuen binnen
de organisatie. Uit het hoofdstuk van Sociale, Gezondheids- en Organisatiepsychologie blijkt dat
een actief beleid om gendergelijkheid te realiseren de kans op stereotypering van vrouwen kan
vergroten. Negatieve stereotypering staat een positieve sociale identiteit in de weg. Afhankelijk
van de identiteitsmanagement strategie die vrouwen aannemen, zullen ze een beleid wel of niet
steunen.

In de hoofdstukken zijn verschillende vormen van beleid, om gendergelijkheid op de werkvloer
te vergroten, onderzocht. Om in de more comprehensive understanding tot overeenstemming te
komen over het gebruik van terminologie, is gekozen voor het begrip ‘diversiteitsinterventies’. De
wenselijkheid van diversiteitsinterventies wordt bepaald door drie niveaus die met elkaar in
verband staan. De verschillende niveaus werken afzonderlijk van elkaar, maar kunnen ook invloed
op elkaar hebben. Hoewel diversiteitsinterventies effectief blijken op organisatorisch niveau, lijkt
het op individueel niveau alleen maar een wenselijk beleid wanneer vrouwen de ruimte wordt
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geboden om positief ten opzichte van zichzelf en van het beleid te blijven staan. In dit onderzoek
wordt er geconcludeerd dat op dit moment diversiteitsinterventies niet geheel wenselijk zijn, omdat
de normen en waarden in de samenleving niet toereikend zijn. Indien men door middel van
diversiteitsinterventies genderongelijkheid op de werkvloer wil verminderen, dan zal er een
cultuuromslag nodig zijn om zo een basis te bieden waarop deze interventies op een vruchtbare

manier ingevoerd kunnen worden.
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Inleiding

In 2015 zijn de Sustainable Development Goals opgesteld door de Verenigde Naties om van de
wereld een betere plek te maken in 2030 (SDG Nederland, 2019). Een van deze doelen is het
verminderen van de ongelijkheid tussen mannen en vrouwen. Hieruit volgt dat het verminderen
van genderongelijkheid als doel mondiaal wordt erkend. Ook Nederland heeft zich aangesloten bij
de Sustainable Development Goals. Echter, het lage aandeel van vrouwen in topposities is nog
steeds een hardnekkige probleem (Nederland Ontwikkelt Duurzaam, 2019). Daarnaast is
Nederland recentelijk gezakt van plek 27 naar plek 38 op de ranglijst van vrouwenemancipatie van
het World Economic Forum (Het Parool, 2019). Dit geeft weer dat er in Nederland nog steeds
zoden aan de dijk gezet moet worden om gendergelijkheid te realiseren.

Er zijn reeds een aantal oplossingen geboden, waaronder de implementatie van diverse
beleidsmiddelen om het percentage vrouwen op de werkvloer te vergroten. Zo werd er in december
2019 door de Tweede Kamer een wetsvoorstel aangenomen waardoor de raden van bestuur van
beursgenoteerde bedrijven in Nederland verplicht worden om voor 30% procent uit vrouwen te
bestaan (Kolijn, 2019). Ook worden in de publieke en private sector vrijwillige maatregelen
genomen om gendergelijkheid op de werkvloer te vergroten (Terjesen, Aguilera & Lorenz, 2015).
Afgelopen juni kondigde bijvoorbeeld de Technische Universiteit Eindhoven aan dat ze het eerste
half jaar voor alle openstaande wetenschappelijk functies alleen nog vrouwen zouden aannemen
(Technische Universiteit Eindhoven, 2019).

De inzet van deze nieuwe selectieprocedure van de Technische Universiteit Eindhoven stuitte
op veel weerstand (Dorlo. 2019; Sterk, 2019). Op verschillende fora werd de positieve
discriminatie van vrouwen aangeduid als ‘de mannenboycot’ (Hamer, 2019; Redactie
Spraakmakers, 2019). Door het gebruik van dit soort selectieprocedures worden mannen
benadeeld, aangezien zij minder tot geen kans maken op desbetreffende functies (Radar, 2019).
Deze gebeurtenissen kunnen geschaard worden onder een al lang voortdurend debat omtrent de
vraag op welke manier ongelijkheid en discriminatie bestreden moeten worden. Hieruit volgt de

hoofdvraag in deze scriptie:
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In hoeverre is het in Nederland wenselijk om actief beleid in te zetten dat gendergelijkheid tracht

te bewerkstelligen op de werkvloer?

Interdisciplinaire aanpak

Voor het beantwoorden van deze hoofdvraag is een interdisciplinaire aanpak noodzakelijk, omdat
het vraagstuk een complex probleem omvat. Het probleem wordt beschreven als een conflict
tussen een bestuurlijke wil om een beleid in te zetten en individuele en contextuele bezwaren.
Een probleem is complex wanneer het uit meerdere delen bestaat en bestudeerd wordt door
verschillende disciplines (Repko en Szostak, 2017). Het genoemde probleem bestaat uit een
bestuurlijke wil, individuele houdingen en de context waarin deze zich bevinden. Om deze
verschillende concepten te onderzoeken zijn er meerdere disciplines nodig. Een enkele discipline
kan geen rekening houden met al deze componenten. Hierdoor is onderzoek vanuit afzonderlijke
disciplines niet toereikend om een antwoord te formuleren omtrent de hoofdvraag.

Het geschetste conflict laat zien dat er een onopgelost maatschappelijk probleem is. Dit
maatschappelijk probleem bevindt zich op een kruispunt van individuele, bestuurlijke en
contextuele invloeden. Dit is eerder ook zichtbaar gemaakt met het maatschappelijke debat dat
heerst rondom de inzet van actief beleid dat gendergelijkheid tracht te bewerkstelligen. Een
onopgelost maatschappelijk probleem behoeft inzichten vanuit verschillende disciplines (Repko
& Szostak, 2017).

Verantwoording disciplines

In deze scriptie is er literatuuronderzoek gedaan vanuit vier disciplines om antwoord te geven op
de hoofdvraag. Deze disciplines benaderen de hoofdvraag vanuit een micro-, meso- en
macroniveau. De discipline Filosofie, Politiek en Maatschappij onderzoekt op macroniveau hoe
abstracte ideeén binnen de samenleving invloed hebben op hoe de samenleving wordt ingericht.
De wenselijkheid van actief beleid is daarom vanuit de discipline Filosofie, Politiek en
Maatschappij in hoofdstuk 1.1 onderzocht aan de hand van de geldende dominante liberale
waarden binnen de samenleving. Deze discipline tracht bij te dragen aan een overzichtelijke
weergave van de botsende waarden binnen de samenleving omtrent de invoering van een

dergelijk beleid. De vraag die in dit hoofdstuk wordt beantwoord is:
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In hoeverre staat het invoeren van genderquota in conflict met de liberale ideologische cultuur?

De discipline Genderstudies richt zich in hoofdstuk 1.2 op de manier waarop de normen van een
samenleving invloed uitoefenen op de wenselijkheid voor een dergelijk actief beleid. Aan de
hand van verschillende theorieén binnen het vakgebied genderstudies over het ontstaan van een
norm, wordt duidelijk gemaakt hoe een norm geproduceerd wordt en hieruit volgend hoe een
norm aangepast kan worden. Middels een literatuuranalyse en een vergelijking met de
geschiedenis zal de huidige norm binnen de Nederlandse samenleving vastgesteld worden. Aan

de hand van deze norm zal antwoord worden gegeven op de hoofdvraag van deze scriptie:

In hoeverre is het in Nederland wenselijk om actief beleid in te zetten dat gendergelijkheid tracht

te bewerkstelligen op de werkvloer?

De discipline Bestuurs- en Organisatiewetenschappen doet onderzoek naar maatschappelijke
vraagstukken en maakt dit praktisch in de uitwerking van een beleid. Om bepaalde doelen te
bereiken, in dit geval gendergelijkheid, komen meerdere problemen naar voren. Er wordt in
hoofdstuk 1.3 gebruik gemaakt van de casus van de Technische Universiteit Eindhoven om een
gedetailleerder beeld te geven van de beweegredenen van organisaties om voor een beleid te
kiezen dat genderongelijkheid tegen tracht te gaan. Dit hoofdstuk benadert de hoofdvraag op

mesoniveau door antwoord te geven op de deelvraag:

Waarom kiezen universiteiten voor een voorkeursbeleid van vrouwen en hoe kan dit getoetst

worden aan nationaal beleid?

In de psychologie wordt verondersteld dat gedrag kan worden gereduceerd tot individuen en hun
interacties (Repko & Szostak, 2017). Vanuit de discipline Sociale, Gezondheids- &
Organisatiepsychologie is in deze scriptie dan ook onderzoek gedaan naar de interactie tussen
een beleid dat gendergelijkheid tracht te bewerkstelligen en individuen. Het is daarbij interessant
om te kijken naar de interactie tussen een dergelijk beleid en de houding van vrouwen tegenover
het beleid. Hoofdstuk 1.4 benadert de hoofdvraag op microniveau door antwoord te geven op de

vraag:
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Wat zijn beweegredenen voor vrouwen om de implementatie van positieve actieplannen al dan
niet te steunen?

Na de disciplinaire hoofdstukken zijn in de common ground de grootste conflicterende concepten
bij elkaar gebracht. Vervolgens is in de more comprehensive understanding gebruik gemaakt van
een metafoor, om de belangrijkste inzichten samen te brengen.

Assumpties

Dit onderzoek is niet volledig waardevrij, want het berust op de veronderstellingen dat vrouwen
en mannen gelijk zijn. Hieruit wordt geconcludeerd dat een evenredige participatie van beide
genders noodzakelijk is op de arbeidsmarkt. Daarnaast wordt er gebruik gemaakt van twee
dichotome categorieén: man en vrouw. We zijn ons ervan bewust dat hierdoor niet alle genders
omvat kunnen worden in dit onderzoek, echter zorgt deze keuze ervoor dat de gekozen disciplines

genoeg toereikend zijn om antwoord te kunnen geven op de hoofdvraag.
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Hoofdstuk 1.1 Filosofie. Politiek en Maatschappij

Een van de manieren om genderongelijkheid op de werkvloer tegen te gaan zijn genderquota.
Genderquota zijn vrijwillige of wettelijk beleidsvormen omtrent een bepaalde selectieprocedure
om gendergelijkheid te bevorderen voor posities binnen de publieke- en private sector. Het is een
van de strengste maatregelen die getroffen kan worden, maar verschilt ook in procentuele hoogte.
Dit hoofdstuk gaat niet zozeer over de wenselijkheid van gendergelijkheid of de
onrechtvaardigheid van genderongelijkheid, maar over de wenselijkheid van genderquota in de
publieke- en private sector. Als basis en motivatie voor dit hoofdstuk ligt de aanname dat het
moreel irrelevant is of de samenleving beter af is als genderquota worden ingevoerd (Murray,
2017). In plaats van de wenselijkheid van genderquota te bepalen aan de hand van haar effecten,
wordt er in dit hoofdstuk onderzocht in hoeverre het vanuit het perspectief van liberale waarden
wenselijk is om te discrimineren om genderongelijkheid tegen te gaan. “Misschien moeten we soms
discrimineren om een nog groter onrecht te voorkomen of in ieder geval een bestaand onrecht te
verminderen. Of dit moreel toelaatbaar is, is een filosofische vraag.” (Rik Peels, 2012).

De Westerse democratie is gestoeld op liberale waarden hetgeen invloed hebben op de gehele
inrichting van de samenleving (Swift, 2014). Er wordt in dit hoofdstuk gesteld dat de politieke
ideologische cultuur en de politieke waarden een grote invloed hebben op de algehele houding en
wenselijkheid tegenover genderquota. Om de wenselijkheid van genderquota te bepalen zal dit
hoofdstuk antwoord geven op de vraag: “In hoeverre staat het invoeren van genderquota in
conflict met de liberale ideologische cultuur?” Er wordt eerst onderzocht of relevante liberale
waarden en concepten in conflict staan met genderquota. Daarna zal kort toegelicht worden wat
de relatie is tussen het liberalisme en bepaalde feministische stromingen. Vervolgens zal er
gekeken worden naar de manier waarop de politieke ideologische cultuur invloed heeft op de
houding van Westerse landen en politieke partijen tegenover genderquota. Als laatste wordt er in
de conclusie antwoord gegeven op de hoofdvraag en wordt er een suggestie gedaan in hoeverre
het wenselijk is om vast te houden aan liberale waarden in het licht van aanhoudende

genderongelijkheid.
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Liberale waarden

Zoals al eerder is opgemerkt zal de wenselijkheid van genderquota niet geanalyseerd worden
vanuit een utilitaristisch perspectief om te kijken of de samenleving ‘beter af’ zou zijn indien zij
worden ingevoerd. In dit hoofdstuk is de keuze gemaakt om de nadruk te leggen op de politieke
ideologische waarden van het liberalisme, waarbij de ‘positieve gevolgen’ voor een samenleving
irrelevant zijn.

Liberale waarden zijn de basis van de politieke cultuur in de Westerse samenleving en vormen
daarmee, zoals verder toegelicht zal worden in dit hoofdstuk, de grootste weerstand tegenover
genderquota. Daarnaast wordt ook aandacht besteed aan sociaaldemocratische waarden, omdat zij
als tegenhanger worden gezien van liberale waarden. Dit contrast zal inzicht bieden op de vraag
waarom genderquota in conflict staan met liberale waarden.

De meest relevante liberale waarde individuele vrijheid en de liberale concepten van gelijke
kansen, meritocratie en non-interventionisme staan lijnrecht tegenover het progressieve

sociaaldemocratische concept van ‘gelijke uitkomsten’.

Gelijke kansen tegenover gelijke uitkomsten

Een van de belangrijkste tegenstellingen in het debat omtrent genderquota zijn de gelijke kansen
en de gelijke uitkomsten waarin respectievelijk het liberalisme en de sociaaldemocratie worden
vertegenwoordigd. Genderquota worden in dit debat over het algemeen geschaard onder
sociaaldemocratisch beleid voor gelijke uitkomsten. Vanuit een liberaal perspectief zal een
rechtvaardige samenleving namelijk alleen gecreéerd worden aan de hand van gelijke kansen voor
iedereen (Swift, 2014). Genderquota zullen vanuit een liberaal perspectief stuiten op weerstand.
Het gelijkheidsbeginsel, dat centraal staat in Artikel 1 van de Nederlandse grondwet (De
Nederlandse Grondwet, 2008) staat hierbij hoog in het vaandel. Mannen en vrouwen moeten
volgens het gelijkheidsbeginsel allemaal gelijke kansen hebben binnen alle domeinen in de
samenleving, variérend van het onderwijs tot het bedrijfsleven (Swift, 2014). Er mag daarom in
selectieprocedures geen onderscheid gemaakt worden op basis van geslacht. Daarentegen zullen
sociaaldemocraten stellen dat het bieden van gelijke kansen aan mannen en vrouwen niet genoeg

zal zijn om een rechtvaardige samenleving te creéren. De sociaaldemocraat pleit ervoor dat een
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eerlijke samenleving alleen kan bestaan als mannen en vrouwen beiden gelijk vertegenwoordigd
worden in beroepsgroepen waar evenveel mannen als vrouwen in aanmerking komen, omdat zij
beschikken over dezelfde vaardigheden en kwaliteiten. Als bijvoorbeeld mannen voor een
bepaalde beroepsgroep beter of meer geschoold zijn dan vrouwen zullen beide geslachten naar
verhouding vertegenwoordigd moeten worden in deze beroepsgroep. Vanuit het liberale
perspectief zouden gelijke uitkomsten door middel van. een genderquotum niet gesteund worden
omdat zij inbreuk maakt op de gelijke kansen van mannen en vrouwen voor een bepaalde functie
(Swift, 2014).

Een van de meest invloedrijke academici binnen het debat over genderquota is de Zweeds-
Deense hoogleraar Drude Dahlerup. Dahlerup stelt dat de scheidslijn tussen gelijke kansen en
gelijke uitkomsten hetgeen respectievelijk door het liberalisme en de sociaaldemocraat
vertegenwoordigd zou worden niet altijd opgaat (Dahlerup, 2007). Volgens haar zijn er per
definitie geen gelijke kansen voor mannen en vrouwen binnen de electorale democratie (2007).
Vooral mannen concurreren met andere mannen voor zetels in het parlement, omdat vrouwen
minder snel op de kieslijst komen te staan, doordat zij in deze fase van het selectieproces al
gediscrimineerd worden. Hierdoor kunnen burgers bij verkiezingen vooral stemmen op mannen
om de samenleving te vertegenwoordigen. Het belangrijkste punt dat Dahlerup vervolgens maakt
is dat volgens haar het wijdverspreide idee dat genderquota voor kieslijsten binnen politieke
partijen ingaan tegen het liberale principe van gelijke kansen onjuist is (2007). Door genderquota
voor Kieslijsten van politieke partijen zal volgens Dahlerup juist meer gelijkheid van kansen
ontstaan aangezien vrouwen in de politiek zonder quota niet mee kunnen doen aan de competitie
voor zetels (2007). Door voor kieslijsten een genderquotum op te stellen zal de vrijheid van de
organisatie van een partij afnemen, maar gaat het dus volgens Dahlerup niet in tegen de liberale
waarde van gelijke kansen (2007). Deze gelijke kansen worden namelijk gecreéerd door de stem
van de kiezers. Door genderquota voor kieslijsten van politieke partijen zullen dus meer gelijke
kansen ontstaan tussen mannen en vrouwen om een zetel te krijgen in het parlement.

Desalniettemin worden de gelijke kansen aangetast op het moment dat de kieslijst van de partij
wordt opgesteld met een genderquotum. Als er bijvoorbeeld meer geschikte mannen zouden zijn

hebben zij niet allemaal evenveel kans om op de kieslijst te komen als vrouwen. Daarnaast zullen
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partijen in sommige gevallen harder op zoek moeten gaan naar vrouwelijke kandidaten dan naar
mannelijke kandidaten. Dit kan nog steeds gezien worden als discriminatie van mannelijke

kandidaten.

Vrijheid van het individu

Volgens het liberalisme draait de samenleving om de vrijheden van het individu in plaats van
positieve gelijke vrijheden voor groepen. Daarnaast geven liberale waarden meer prioriteit aan
negatieve vrijheid van het individu dan aan positieve vrijheid voor het individu (Swift, 2014). Het
verkrijgen van gelijke positieve vrijheid kan volgens het liberalisme niet worden opgedrongen
omdat dit inbreuk maakt op de negatieve vrijheid van het individu en het gelijkheidsbeginsel
(Swift, 2014). Dit betekent dat mannen en vrouwen als aparte groepen gezien worden en geen
gelijke positieve vrijheid krijgen. Hetgeen zou betekenen dat ze allebei evenveel
vertegenwoordigd zouden moeten zijn voor bepaalde functies. Als dit op een geforceerde manier
zou worden bewerkstelligd zou er namelijk ingebroken worden op de negatieve vrijheid van de
groep mannen. Krook et al. concludeerden dat het liberalisme zich kenmerkt door een voorkeur
voor non-interventie (Krook et al., 2009). Dit correspondeert met het feit dat het liberalisme een
prioriteit heeft voor de negatieve vrijheid van individuen.

Tot slot, een van de belangrijkste concepten dat voortkomt uit het liberalisme is het
maatschappijmodel van meritocratie. Dit houdt in dat de positie van een individu in de
samenleving bepaald wordt aan de hand van zijn of haar verdiensten. Dit kan alleen als de
negatieve vrijheid van het individu gewaarborgd blijft en aan iedereen gelijke kansen wordt
geboden.

Liberalisme en feminisme

Doordat liberale waarden diepgeworteld zijn in de Westerse samenleving wordt de houding
tegenover genderquota hierdoor grotendeels bepaald. Als verder wordt uitgezoomd blijkt dat het
liberalisme niet alleen onverenigbaar is met genderquota, maar ook niet helemaal met het
feminisme. Er zijn stromingen binnen het feminisme die in zijn geheel niets van doen hebben met

het liberalisme als politieke stroming. Volgens Sapiro zien bepaalde feministische stromingen ‘de
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politiek’ en de overheid zelfs als irrelevant, door mannen gedomineerd en als ‘liberaal’ (Sapiro,
1995). Dit is op zichzelf al een schadelijke gedachte voor het voortbestaan van de democratie,
maar zij zullen op deze manier ook weinig veranderen aan de houding van de politiek tegenover
genderquota. Daarnaast heeft het liberalisme een geheel andere conceptie van burgerschap en
macht dan bepaalde feministische stromingen (Dietz, 1987). Een andere vorm van burgerschap
dan de liberale kapitalistische vorm van burgerschap dat gebaseerd is op competitie,
individualisme, rechten en gelijke kansen is nodig als bepaalde stromingen binnen het feminisme
‘onechte’ gelijke kansen (Dahlerup, 2007) in de samenleving willen omvormen en een
voedingsbodem willen creéren voor de wenselijkheid van genderquota (Dietz, 1987). Daarnaast
zullen bepaalde feministische stromingen ook moeten participeren in actief burgerschap.
Democratisch feminisme zal een alternatief moeten bieden voor liberaal feminisme. Positieve
vrijheid voor ‘self-government’ en participatie in de democratie moeten bevorderd worden (Dietz,

1987).

“Only when feminists stress that the pursuit of those social and economic concerns must be
undertaken through active engagement as citizens in the public world and when they declare the
activity of citizenship itself a value will feminists be able to claim a truly liberatory politics as their
own.” (Dietz, 1987).

Ideologische cultuur van Westerse landen

Het is in voorgaande paragrafen duidelijk geworden dat liberale waarden weerstand vormen
tegen genderquota en bepaalde feministische stromingen, maar dat er met andere leidende
waarden wel wenselijkheid kan ontstaan voor genderquota. In de volgende twee paragrafen zal
duidelijk worden dat als de ideologische cultuur van landen en partijen minder liberaal van aard
is, maar meer sociaaldemocratisch, genderquota wenselijker zullen zijn.

Genderquota zijn in Europa en de VS, wellicht in tegenstelling tot de verwachting, in
vergelijking met veel niet-Westerse staten controversiéler. (Krook et al.) In Latijns-Amerika is
zelfs veelal sprake van parity-laws om de absolute gelijkheid van vrouwen en mannen te
bewerkstelligen (Piscopo, 2014). De weerzin is in het Westen groter door een lange liberale
traditie. Vanwege de politieke ideologische cultuur en de daarmee samenhangende opvattingen
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over gelijkheid en de taak van de overheid om ongelijkheden op te heffen. Het instellen van quota
kan in liberale staten gezien worden als het schenden van liberale principes zoals de gelijkheid van
kansen (Dahlerup, 2007). De kans op invoering en effectiviteit van genderquota is daarom kleiner
in landen met een overwegend liberaal en individualistisch burgerschap model zoals de VS en GB.
Een goed voorbeeld van een land waarin persoonlijke vrijheden en gelijke kansen hoog in het
vaandel staan, zijn de VS. In de Verenigde Staten lijkt de dominante liberale strategie van gelijke
kansen op te gaan ten opzichte van gelijke uitkomsten aangezien het genderquotum ondanks grote
genderongelijkheid in de VS Uberhaupt nooit op de politieke agenda heeft gestaan (Krook et al.,
2009).

Wetgeving omtrent genderquota in Belgié en Frankrijk is een uitzondering op de regel van
Westerse liberale democratieén. Belgié en Frankrijk hebben ondanks hun doorgaanse priorisering
voor gelijke kansen voor mannen en vrouwen en non-interventionisme toch een scherpe
quotawetgeving (Dahlerup, 2007). Over het algemeen geldt dat er in meer sociaaldemocratische
landen met sterkere corporatistische structuren zoals in Spanje en Duitsland de weerstand tegen
genderquota het laagst is (Krook et al., 2009). Dit vanwege de grote rol van het sociale
partnerschap en eerder gemaakte afspraken om bepaalde groepen in de samenleving zekerheid te
bieden (Krook et al., 2009). In het algemeen heeft groepsrepresentatie en gelijkheid van
uitkomsten in dit soort landen een hogere prioriteit. Daarnaast stellen Terjesen et al. (2015) dat in
rijke landen met meer corporatisme en gemixte economieén van vrije markt en gestuurde
markteconomieén, linkse partijen er sneller in slagen om beleid of wetgeving te realiseren omtrent
gendergelijkheid buiten de traditionele waarden zoals arbeidsrechten. In de landen met deze
politieke structuren konden in de jaren ’80 en *90 ‘nieuwe waarden’ zoals gendergelijkheid op de
politieke agenda worden gezet van linkse partijen (Terjesen et. al., 2015).

Er kan dus gesteld worden dat over het algemeen genderquota meer gesteund wordt in landen
met meer sociaaldemocratische structuren in plaats van overwegend liberale staten. Deze
tegenstelling komt ook duidelijk naar voren als verder wordt gekeken naar de ideologische cultuur

van politieke partijen.
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Ideologische cultuur van politieke partijen

De ideologie van een desbetreffende partij is bepalend voor de houding tegenover genderquota.
Dit kan zelfs inhouden dat partijen het risico nemen stemmen te verliezen, om toch aan deze
ideologische waarden recht te doen (Murray, 2007).

Centrale- en rechtse partijen gebruiken retorische strategieén. Zij zullen niet ontkennen dat
vrouwen aangemoedigd moeten worden, maar voorop staat een meer liberale visie, waarin alleen
plaats is voor eerlijke concurrentie op basis van gelijke kansen (Krook et al., 2009). Partijen aan
de linkerkant van het politieke spectrum zullen eerder geneigd zijn tot het instellen van
genderquota, omdat hun ideologie ervan uitgaat dat niemand uitgesloten mag worden van politieke
representatie of belangrijke functies in de samenleving (Krook et al., 2009). Als een partij links-
of ecologisch georiénteerd is, is de kans dat een genderquotum wordt ingesteld groot (Terjesen et
al., 2015). In toenemende mate blijken echter ook niet-links georiénteerde partijen in Europa, zoals
liberale en christendemocratische partijen over te gaan tot het instellen van genderquota (Krook et
al., 2009). Daaruit is op te maken dat de kans op het instellen van een genderquotum weliswaar
groot is wanneer de partij links is, maar ook dat het geen noodzakelijke voorwaarde is dat een
partij links is voor het instellen van een genderquotum.

Terjesen et al., onderzochten de invlioed van de verschillende samenstellingen van kabinetten
in Europa op wetgeving omtrent genderquota voor het bedrijfsleven (2015). Zij stellen dat links-
georiénteerde partijen eerder wetgeving voor genderquota zullen steunen (Terjesen et. al., 2015).
Zij baseren hun argument op politieke theorie van Rueschemeyer et al. (1992) hetgeen ons zou
leren dat links georiénteerde partijen meer egalitair zijn dan andere partijen en dat zij daarom vaker
voor genderquota pleiten (Terjesen et al., 2015). Deze argumentatie lijkt op eerste gezicht
aannemelijk, maar het is een van misleidende aard. De wenselijkheid van een politieke partij wordt
bepaald door de mate waarin een partij streeft naar gelijke uitkomsten. Egalitarisme kan slaan op
gelijke kansen en gelijke uitkomsten. Er bestaat liberaal egalitarisme en sociaal egalitarisme
(Swift, 2014). Egalitarisme op zich kan dus niet gelden als argument waarom men genderquota
wenselijk vindt of niet.

Voorgaande kan bijvoorbeeld gelezen worden als: “liberale partijen zijn minder egalitair en

steunen daarom geen genderquota”. Links of rechts georiénteerd, elke politieke partij kan voor
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gelijkheid zijn maar het gaat om de methodes waarop deze gelijkheid bereikt wordt en de mate
van inmenging in de vrijheid van individuen om deze gelijkheid te bereiken. Zelfs het academische
debat omtrent genderquota wordt niet duidelijk gevoerd. Hiervan is een ander voorbeeld het al
eerder aangehaalde argument van de meest vooraanstaande academicus in het genderquotadebat,
dat genderquota niet zouden ingaan tegen het liberale principe van gelijke kansen (Dahlerup,
2007).

Terjesen et al. stellen dat linkse georiénteerde partijen meer neigen naar gelijke uitkomsten
(Terjesen et al., 2015). Rechts georiénteerde partijen zouden meer neigen naar alleen kansen.
Rechts georiénteerde partijen zouden stellen dat de overheid niet te veel inbreuk moet maken op
de persoonlijke vrijheden van haar burgers. Als gelijke kansen geboden worden zullen mensen
beloont worden aan de hand van hun talenten en verdiensten (Swift, 2014). In ieder geval heeft
voor rechtse partijen de non-interveniérende overheid een voorkeur boven het opleggen van gelijke
uitkomsten aan haar bevolking door inbreuk te maken op persoonlijke vrijheden (Swift, 2014).
Linksgeoriénteerde partijen hebben minder vertrouwen in het ‘vanzelf ontstaan’ van gelijke
uitkomsten of vinden het te lang duren. Zij stellen dat de overheid inbreuk mag maken op de
persoonlijke vrijheden van haar burgers om gelijkheid te forceren (Swift, 2014).

In Nederland werd in 2008 door middel van een ‘governance code’ bepaald dat beursgenoteerde
bedrijven verantwoording moesten afleggen voor de gekozen commissarissen met betrekking tot

0.a. gender:

“relevante aspecten van diversiteit in de samenstelling van de raad en wordt vermeld welke
concrete doelstelling de raad ten aanzien van diversiteit hanteert. Voor zover de bestaande situatie
afwijkt van de nagestreefde situatie, legt de raad van commissarissen hierover verantwoording

af.” (Monitoring Commissie Corporate Governance Code, 2008).

Deze governance code had weinig tot geen effect op de aanstelling van vrouwelijke
commissarissen omdat er geen sanctie of andere harde maatregel van toepassing was. Pas sinds 1
januari 2020 worden raden van commissarissen van beursgenoteerde bedrijven in Nederland door

de wet verplicht om voor 30% procent uit vrouwen te bestaan. Als hier niet aan voldaan wordt zal
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de raad van commissarissen opgeheven worden totdat zij uit 30% vrouwen bestaat (Kammer &
Sterk, 2019). Voor alle bedrijven die niet op de beurs staan genoteerd, worden geen verplichte
quota gehanteerd. Toen in 2008 de governance code werd ingevoerd was er een centrumlinks
kabinet van CDA, CU en PvdA dat al twee jaar regeerde. De bovengenoemde quotawet werd in
de kamer aangenomen door een meerderheid van linkse partijen waarin het CDA wederom een
beslissende rol speelde door als laatst overstag te gaan en tegen de rechtse coalitiepartners in te
gaan. Wederom gaat de regel dus op voor het feit dat een linkse quota coalitie doorslaggevend is
voor een genderquotum.

Alhoewel er dus duidelijk sprake is van een verschuiving in waarden van in ieder geval de
centrum-rechtse partij CDA, kan er nog niet gesproken worden van een substantiéle verschuiving
van hun liberale waarden. Er wordt namelijk maar op minimale wijze ingegrepen in de gelijke
uitkomsten en de individuele vrijheid aangezien al bijna alle raden van commissarissen in
Nederland voor 30% uit vrouwen bestaan. Daarnaast heeft de wet alleen betrekking op
beursgenoteerde bedrijven en worden de raden van bestuur niet eens meegenomen in de wet.
Kortom, het gaat hier om het puntje van de ijsberg, dus aan de hand van deze nieuwe wet wordt

alleen duidelijk dat de wenselijkheid voor genderquota amper is toegenomen.

Conclusie

Om een antwoord te kunnen geven op de hoofdvraag: “In hoeverre staat het invoeren van
genderquota in conflict met de liberale ideologische cultuur?” worden de conclusies uit de
voorgaande paragrafen gebruikt. Er is onderzocht welke liberale waarden en concepten in conflict
staan met sociaaldemocratische waarden en concepten omtrent gender quota. Hieruit blijkt dat de
belangrijkste liberale waarden en concepten als individuele vrijheid en gelijkheid van kansen in
conflict staan met het sociaaldemocratische concept van gelijkheid van uitkomsten. Ook bepaalde
feministische stromingen botsen met het liberalisme, omdat het liberalisme niet genoeg aandacht
heeft voor een politieke agenda om genderongelijkheid tegen te gaan. Als deze feministische
stromingen voor het invoeren van strenge genderquota zijn zullen zij tegenwicht moeten bieden
aan het liberalisme door middel van actieve politieke participatie. Daarnaast is onderzocht hoe
deze liberale en sociaaldemocratische waarden verschillen tussen landen en politieke partijen.

Over het algemeen gaat de regel op dat in landen met een dominante liberale ideologische cultuur
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minder snel wordt geneigd naar genderquota dan landen met een sociaaldemocratische cultuur.
Sociaaldemocratische landen met corporatistische structuren en een gestuurde vrijemarkteconomie
zullen het snelst neigen naar genderquota. In de laatste paragraaf wordt geconcludeerd dat vooral
linkse partijen met een sociaaldemocratische ideologische cultuur een wettelijk genderquota
wenselijk vinden. Indien linkse coalities worden bijgestaan door centrum- en centrumrechtse
partijen en in bijzondere gevallen zelfs rechtse partijen zal er een wettelijk genderquota kunnen
worden ingevoerd.

Het antwoord op de vraag: “In hoeverre staat het invoeren van genderquota in conflict met de
liberale ideologische cultuur?” luidt als volgt: de liberale ideologische cultuur staat in groot
conflict met het invoeren van genderquota. Dit is te zien aan het feit dat genderquota vanuit liberale
waarden en concepten niet als wenselijk gezien worden. Daarnaast kan ook geconcludeerd worden
dat over het algemeen landen en partijen met een liberale ideologische cultuur niet positief staan
tegenover de invoering van genderquota.

Een belangrijke uitkomst van dit onderzoek is dat het van groot belang blijkt om de
wenselijkheid van bepaalde (potentiéle) veranderingen als genderquota te toetsen aan de hand van
de geldende waarden binnen een samenleving. Door de waarden en concepten te ontleden en te
vergelijken met genderquota, kan duidelijk weergegeven worden in hoeverre desbetreffend beleid
wenselijk is. Op deze manier ontstaat duidelijkheid en wellicht begrip voor bepaalde standpunten
en zal het maatschappelijk debat niet polariseren. Op het moment dat bijvoorbeeld voorstanders
van genderquota worden geportretteerd als egalitair en tegenstanders afgeschilderd als niet-
egalitair kan dit polariserend werken. Daarnaast blijkt het ook van belang om te proberen gelijke
kansen en uitkomsten van elkaar te scheiden, omdat snel geclaimd kan worden door voorstanders
van genderquota dat het niet ingaat tegen gelijke kansen, terwijl dit voor het individu niet het geval
is. In het (academisch) debat over genderquota is het van belang dat het duidelijk blijft dat
genderquota altijd in zal blijven gaan tegen de liberale waarden van de Westerse samenleving.

De vervolgvraag die gesteld moet worden is of onze huidige liberale waarden nog wel houdbaar
zijn in een samenleving waarin politieke, sociale en economische ongelijkheid blijft groeien en
onze planeet langzaamaan door ons eigen handelen wordt verwoest. Ons ongebreidelde

vertrouwen in de vrijemarkteconomie en de meritocratie lijken tot dusver nog geen rechtvaardige
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wereld te hebben gecreéerd. Wij moeten onszelf de vraag stellen of wij een dominant liberaal
model willen behouden zoals de VS en GB waarin individuele negatieve vrijheid voorop staat. Of
dat men een meer sociaaldemocratisch model als Scandinavié zal willen nastreven waarin

negatieve vrijheid van het individu ruimte maakt voor meer gelijke positieve vrijheid.

Discussie en limitatie

Dit onderzoek bevat vele limitaties. Omdat het een te brede onderzoeksvraag bevat voor het
maximale aantal woorden zijn vele belangrijke factoren onderbelicht gebleven. Een aantal zullen
worden genoemd.

Ten eerste is er in dit onderzoek nauwelijks onderscheid gemaakt tussen electorale genderquota
en quota in het bedrijfsleven. De wenselijkheid voor de invoering van electorale quota worden
namelijk grotendeels beinvlioed door de onvrede de representatieve democratie. Daarnaast heeft
het electorale systeem ook een grote invloed op de invoering van electorale quota, omdat bij een
proportioneel electoraal systeem altijd meer kans is op invoering van quota dan een
districtenstelsel. Ook is er bijna geen aandacht besteed aan het verschil tussen wettelijke quota en
vrijwillige quota. Dat de ideologische cultuur invlioed heeft op wettelijke quota ligt voor de hand,
maar in hoeverre de ideologische cultuur invloed heeft op vrijwillige quota op bijvoorbeeld een
universiteit is onderbelicht gebleven. Daarnaast komt de nuance op internationaal niveau van
landen met strenge quota en dominante liberale waarden te weinig naar voren. Door deze
uitzonderingen als Frankrijk en Belgié te onderzoeken zal kunnen blijken dat de invloed van de
waarden van een samenleving minder invloed hebben op de wenselijkheid voor genderquota dan
in dit hoofdstuk is aangenomen. Als laatste is er geen historische context geboden om de assumptie
dat liberale waarden diepgeworteld zijn in de Westerse samenleving te legitimeren.
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Hoofdstuk 1.2. Genderstudies

Vanuit het vakgebied genderstudies zijn er verschillende theorieén die ingezet kunnen worden om
de hoofdvraag: “In hoeverre is het in Nederland wenselijk om actief beleid in te zetten dat
gendergelijkheid tracht te bewerkstelligen op de werkvloer?” te beantwoorden. Op basis van een
literatuuranalyse werd al snel duidelijk dat sociale wenselijkheid en het bewerkstelligen van
gendergelijkheid gepaard gaan met de normen van een samenleving. In de onderstaande paragrafen
worden er argumenten gepresenteerd om deze stelling te onderbouwen. Na een introductie vanuit
de Global Gender Gap Index zal het eerste argument gepresenteerd worden aan de hand van het
concept ‘gender performativiteit” van Judith Butler (Butler, 1999; Butler, 2009). Vervolgens zal
de theorie van Butler in verband gebracht worden met de semiotiek en de invloed van taal op
gender. Deze theorieén zullen inzicht bieden in het ontstaan van normen. Vervolgens zal aan de
hand van theorieén omtrent ‘nationalisme’ duidelijk gemaakt worden in hoeverre een norm
gefixeerd is in een samenleving. Ter onderbouwing van het laatste argument zal gebruik gemaakt
worden van een literatuuranalyse van recente krantenartikelen en van opvattingen uit de derde
feministische golf om zo de huidige norm binnen de Nederlandse samenleving te construeren.
Gebaseerd op de huidige norm zal een concluderende uitspraak gedaan worden over de
wenselijkheid voor een actief beleid.

“None of us will see gender parity in our lifetimes, and nor likely will many of our children. That's
the sobering finding of the Global Gender Gap Report 2020, which reveals that gender parity will
not be attained for 99.5 years.” - World Economic Forum (2019)

Het Global Gender Gap Report is een jaarlijks rapport waarin op vier verschillende fronten de
verschillen tussen mannen en vrouwen worden genoteerd. Dergelijke fronten zijn: onderwijs,
gezondheid, politieke deelname en economische mogelijkheden (World Economic Forum, 2019).
Het verslag is gericht op het dichten van de kloof die er tussen de twee eerder genoemde genders
bestaat, en noteert van ruim 150 landen de vooruitgang op de vier gebieden (World Economic
Forum, 2019).
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Het rapport voor 2020 is recentelijk gepubliceerd en presenteert een aantal feiten over de mate
van emancipatie in de wereld. Zo zal er internationaal gezien gemiddeld 95 jaar nodig zijn om de
representatie van vrouwen in de politiek recht te trekken met die van de man (World Economic
Forum, 2019). Terwijl op de gebieden van onderwijs en gezondheid de kloof bijna gedicht is
(respectievelijk 96,1% en 95,7%), blijkt dat de economische mogelijkheden voor vrouwen nog ver
onder de mogelijkheden van mannen liggen (57,8% met 100% = gelijke kansen) (World Economic
Forum, 2019). Om deze kloof te dichten op het tempo waarin dit de afgelopen 14 jaren is
bewerkstelligd, zou er een geschat aantal van 257 jaar nodig zijn (World Economic Forum, 2019).

Het World Economic Forum (WEF), de opdrachtgever en uitvoerder van de Global Gender Gap
Index (GGGI), geeft twee mogelijke redenen voor het gebrek aan vrouwelijke representatie op de
werkvloer. Zo blijkt dat de overheersende oorzaak voor de kloof op het gebied van representatie
in opkomende werkvelden ligt, denk hierbij aan een sector zoals kunstmatige intelligentie (World
Economic Forum, 2019). De tweede oorzaak blijkt al in te treden bij het sollicitatieproces, waar
vrouwen met geschikte vaardigheden een kleinere kans schijnen te hebben dan solliciterende

mannen met dezelfde vaardigheden (World Economic Forum, 2019).

“Further, comparing where women are currently employed with the skills they possess, it turns
out that there are some occupations where women are under-utilized even if they have the needed
skills. Women could further contribute to many of them— including some high-tech and

managerial roles—if current barriers could be addressed.” - World Economic Forum (2019)

Ook het ontbreken van een werkvloer met diversiteit draagt bij aan de vrouwen schaarste (World
Economic Forum, 2019).

Naast de algemene conclusies uit het verslag van 2020, is ook Nederland de dupe geworden
van een afzwakking op gebied van emancipatie. Zo blijkt dat slechts 29,5% van de bestuursleden
van de Raad van Besturen bij bedrijven in Nederland vrouw is en het land daarmee op plek 60 van
de index op gebied van economie terecht komt (World Economic Forum, 2019). Slechts 25,7%
van de wetgevers, hoge ambtenaren en managers is vrouw, en op het gebied van ‘gelijke loon voor
hetzelfde werk’ scoort Nederland slechts 0,673 uit 1 (World Economic Forum, 2019).
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Ook op het gebied van politieke invloed blijft de emancipatie van de vrouw in Nederland achter.
Het land behoort tot de 85 van de 153 landen waar in de afgelopen 50 jaar geen vrouwelijke
premier is geweest (World Economic Forum, 2019). Nederland staat in de index van politieke
‘empowerment’ slechts op de 40e plek met een score van 0,276 uit 1 (World Economic Forum,
2019).

De conclusies uit het rapport omtrent de genderkloof vragen om drastische maatregelen indien
de huidige generatie gendergelijkheid nog wil meemaken. Maar hoe drastisch mogen deze
maatregelen zijn? Wie in Nederland bepaalt deze maatstaf? En hoe kan ervoor gezorgd worden
dat deze ingrepen daadwerkelijk een wenselijk langetermijneffect hebben? In de komende
paragrafen zal beargumenteerd worden dat een groot deel van deze vragen beantwoord kan worden
indien de normen binnen de Nederlandse werkvloer worden geanalyseerd. Het concept normen zal
in verband gebracht worden met de verschillende verhoudingen en verwachtingen tussen mannen
en vrouwen. Zowel ‘mannen’ als ‘vrouwen’ zullen in dit hoofdstuk gebruikt worden als

representatie voor eenieder die zich identificeert met één van deze genders.

Gender performativiteit

Aan de hand van de theorie over gender performativiteit zal in deze paragraaf getracht worden om

normen en gender met elkaar in verband te brengen.

“[...] gender is prompted by obligatory norms to be one gender or the other (usually within a
strictly binary frame), and the reproduction of gender is thus always a negotiation with power;
and finally, there is no gender without this reproduction of norms that risks undoing or redoing
the norm in unexpected ways, thus opening the possibility of a remaking of gendered reality along
new lines.” - Judith Butler (2009)

Judith Butler, een Amerikaanse filosofe en feministe, schreef bovenstaand citaat als vervolg op
één van haar eerdere werken; Gender Trouble (Butler, 1999), waarin ze de performativiteit van
gender aanhaalt. Ze stelt dat gender een sociaal geconstrueerde norm is die continu herhaald, en
daardoor vormgegeven wordt (Butler, 1999; Butler, 2009). Aan gender wordt, door het continu
produceren van externe genderkenmerken, een bepaalde culturele verwachting gehangen (Butler,
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2009). Door de jaren heen is dat anticiperen onderdeel geworden van de normen in een
samenleving (Butler, 2009). Er wordt verwacht dat je gender op een bepaalde manier extern
presenteert. Wat oorspronkelijk een kenmerk van ons innerlijk was, wordt een handeling die we
verwachten terug te zien in het uiterlijk (Butler, 2009). Dit performatieve element van gender staat
niet vast, maar is context afhankelijk en daardoor veranderlijk door de jaren heen (Butler, 2009).
Performativiteit zou daarmee de paradox omtrent gender identiteit aan het licht brengen. Valerie
Hey, professor in Sociologie en Onderwijs, stelt in een artikel als reactie op de theorie van Butler
het volgende; identiteit is zowel solide als inherent onstabiel waardoor normen een constante
actualisatie nodig hebben (Hey, 2006).

Butler haalt in het eerder genoemde citaat aan dat het tot uiting brengen van gender volgens
verplichte normen gaat. Het reproduceren van gender is dan ook een machtsstrijd met de norm
(Butler, 2009). Om de verschillende houdingen tegenover gender te begrijpen, is het van belang
om inzicht te krijgen in die machtsstrijd met de norm. Dit inzicht wordt gekregen aan de hand van
de invloed van taal, die volgens Joan W. Scott, een Amerikaanse historicus met een belangrijke
rol in de geschiedenis van gender, van belang is voor het creéren van gendernormen. In de

volgende paragraaf zal de invloed van taal nader bestudeerd worden.

Semiotiek en de invloed van taal

Het kunnen begrijpen, ontwikkelen en uitspreken van een gedeelde taal is van belang voor het
produceren van betekenis, aldus Scott (Scott, 1987). Taal draait in de ogen van Scott niet alleen
om het uitspreken van woorden, maar ook om het gebruik van toespelingen, metaforen en
differentiaties voor het maken van betekenis (Scott, 1987). De productie van betekenis wordt
beinvloed door, maar oefent zelf ook invloed uit op de differentiaties in een samenleving (Scott,
1987). Scott stelt dat indien betekenis mede gevormd wordt door verschillen; door het expliciet of
impliciet onderscheiden van producten, genderverschillen ook een belangrijke rol spelen in het
creéren van betekenis (Scott, 1987). Door het expliciet en impliciet onderscheiden ontstaat er een
conceptuele taal (Scott, 1987). Gender zorgt hierdoor voor het ontstaan van concepten die de basis
vormen voor de verwachtingen en normen, en deze versterken (Scott, 1987). Er wordt een

conceptuele taal gevormd die de mogelijkheden en beperkingen van vrouwen en mannen
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benadrukt (Scott, 1987). De conceptuele taal komt dus voort uit de genderverschillen, maar

produceert ondertussen ook het draagvlak voor deze verschillen (Scott, 1987).

“Gender thus provides conceptual language [they provide some of the concepts that set rules, that
articulate limits and possibilities for the behavior of women and men] and is created by and
through that language.” - Scott (1987)

Butler haakt in op de argumentatie van Scott en combineert de normen van gender performativiteit
met dit conceptuele kader (Butler, 1999). Ze stelt dat gender onder andere het gevolg is van
performatieve aanhalingen (Butler, 1999; Hey, 2006). Die aanhalingen zorgen vervolgens voor
een gendered begrippenkader, wat de verwachtingen voor gender weer versterkt (Butler, 1999;
Scott, 1987; Hey, 2006; Roberts & Utych, 2019). Indien de genderverschillen de reden zijn voor
het ontstaan van een conceptuele taal, dan is dat expliciete erkennen van de verschillen in de taal
dus een basis voor de normen en verwachtingen. De normen komen namelijk voort uit de
performatieve verwijzingen; uit het betekenis geven aan de verschillen (Butler, 1999; Hey, 2006;
Scott, 1987).

Ook de theorieén van de Zwitserse taalkundige Saussure tonen een argumentatie met een
conclusie in dezelfde richting als die van Butler en Scott (Hall, 2013). Saussure ziet taal als een
systeem van tekens, die hij in twee elementen heeft verdeeld (Hall, 2013). De elementen zijn de
‘betekenaar’ en de ‘betekenis’. De betekenaar staat voor het woord dat je ziet of hoort, en de
betekenis is het concept wat je bij het horen/zien van het woord in je hoofd vormt (Hall, 2013).
Volgens Saussure is de relatie tussen deze twee elementen, beinvlioed door de culturele en
taalkundige regels, de onderbouwing voor representatie (Hall, 2013). Hij stelt dat ondanks dat de
elementen twee aparte concepten zijn, ze niet los bestaan van het teken, wat het centrale component
vormt van taal (Hall, 2013). Vervolgens neemt hij aan dat er geen vaste link bestaat tussen de
betekenaar en de betekenis (Hall, 2013). Tekens hebben geen gefixeerde betekenis, ze worden
gedefinieerd in relatie tot andere tekens, aldus Saussure (Hall, 2013). Hij redeneert dat binaire
tegenstellingen tussen betekenaars zoals dag/nacht en licht/donker nodig zijn om betekenis te

produceren. De betekenaars moeten geordend worden in een systeem van verschillen om betekenis
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te leveren (Hall, 2013). Een argument van dezelfde lading als dat van Butler over performatieve
aanhalingen. Butler stelt ook dat de verschillen in verwachtingen van performativiteit gebaseerd
worden op verwijzingen naar gender identiteiten in relatie tot andere gender identiteiten.

Om terug te komen op de invloed van de culturele en taalkundige regels op de relatie tussen de
twee elementen, Saussure betoogde dat deze relatie niet gefixeerd is (Hall, 2013). Hij stelt dat de
betekenis van een woord kan wisselen, waardoor de bijbehorende mentale concepten ook
veranderen (Hall, 2013). Dit zou gebeuren onder invloed van de culturele en historische context
(Hall, 2013). Het gevolg hiervan is dat met deze redenering ‘representatie” opengesteld wordt voor
verandering en vernieuwende interpretaties (Hall, 2013). Samenvattend zou betekenis dan alleen
ontstaan na actieve interpretatie van de betekenaar (Hall, 2013).

Om aan de hand van de theorieén van Butler, Scott en Saussure tot een conclusie te komen, de
drie bovengenoemde elementen taal, gender performativiteit en normen, blijken allen een invloed
op elkaar uit te oefenen. Taal, die betekenis krijgt door de relatie tussen betekenaar en betekenis,
creéert een begrippenkader door het erkennen van verschillen (Scott, 1987; Hall, 2013). Dat
begrippenkader zorgt ervoor dat er een bepaalde norm rondom gender wordt gevormd. Die norm
zorgt er vervolgens voor dat er performatieve verwachtingen rondom gender komen, wat de
betekenis van gender en het begrippenkader weer aanpast. Doordat geen van de elementen
gefixeerd is, kunnen de betekenissen veranderen. Deze veranderingen treden vaak op door een
transformatie in de culturele en/of historische context (Hall, 2013). Om de vraag over sociale
wenselijkheid van een actief beleid voor vrouwen op de werkvloer in Nederland te kunnen
beantwoorden, zal er daarom in de volgende paragraaf gekeken worden naar hoe die betekenis van
gendernormen in de huidige samenleving vorm heeft gekregen aan de hand van nationalisme.
Nationalisme stelt de culturele- en historische context vast die invlioed hebben op de productie van
normen. Op basis van de argumentatie van Yuval-Davis zal het belang van nationalisme voor de

gendernormen uitgelicht worden.

Nationalisme

Nationalisme en het behoren tot een natie wordt volgens de Amerikaanse politicoloog en
antropoloog Benedict Anderson, gezien als de meest universeel gedeelde, gerechtvaardigde
politieke waarden in de huidige samenleving (Anderson, 2006). Toch blijkt de precieze definitie
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van alles omtrent natie een lastig fenomeen om te definiéren (Anderson, 2006). Anderson
definieert de natie als volgt: het is een denkbeeldige, politieke gemeenschap, en verbeeld zowel
inherent beperkt als soeverein (Anderson, 2006). De natie is imaginair omdat zelfs de leden van
de allerkleinste natie nooit elk lid zullen kennen, ontmoeten of van ze horen, maar toch zal eenieder
geloven in hun gemeenschap (Anderson, 2006). De natie wordt gezien als beperkt omdat die
ongeacht de grootte, altijd begrensd wordt door andere naties (Anderson, 2006). De soevereiniteit
van de natie komt voort uit de Verlichting, waar revoluties leidden tot de loskoppeling van staat
en geloof (Anderson, 2006).

Het belang van de natie voor bovenstaande argumentatie is de combinatie van het ontstaan van
de gemeenschap en de definitie van gedeelde waarden. Deze zal gegeven worden aan de hand van
het werk van Frantz Fanon, een Frans-Martinikaanse psychiater en filosoof. De imaginaire
gemeenschap dankt haar bestaan aan een combinatie van het kapitalisme en de uitvinding van de
drukkerij (Anderson, 2006; Fanon, 1995). Dankzij de boekdrukkunst kreeg de geschreven taal een
groter bereik (Fanon, 1995). De gedeelde normen en waarden binnen een natie kregen een podium
in de nationale literatuur (Fanon, 1995). Het geschreven woord werd gewijd aan het verduidelijken
en verspreiden van datgene waar de natie voor zou staan (Fanon, 1995). Zoals eerder al is
aangeduid is het geschreven woord een belangrijk fenomeen in het produceren van betekenis. Die
betekenis kon dankzij de boekdrukkunst verspreid worden over gehele gemeenschappen. Hierdoor
konden nationale culturen ontstaan (Fanon, 1995). “A national culture is the whole body of efforts
made by a people in the sphere of thought to describe, justify, and praise the action through which
that people has created itself and keeps itself in existence...” - Fanon (1995).

Volgens Yuval-Davis, de auteur van Theorizing Gender and Nation, gaat de constructie van de
natie vaak gepaard met het specifiek benoemen van wat gezien wordt als mannelijkheid en
vrouwelijkheid (Yuval-Davis, 1997). “A proper understanding of either [gender and nation]
cannot afford to ignore the ways they are informed and constructed by each other. ” - Yuval-Davis
(1995). Ze stelt dat ondanks dat vrouwen een grote rol spelen in het biologisch, cultureel en
symbolisch reproduceren van naties, ze vaak ontbreken in theorieén over het nationalisme (Yuval-
Davis, 1997). Ze brengt hiervoor het argument in dat vrouwen werden, en in sommige gevallen

nog steeds worden, toegeschreven aan het privé domein (Yuval-Davis, 1997). De
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burgermaatschappij werd onderverdeeld in het publiekelijke en privé domein (Yuval-Davis, 1997).
Waar mannen behoorden tot het publiekelijke deel, behoorden vrouwen tot het domein zonder
enige politieke relevantie (Yuval-Davis, 1997). Op deze manier zijn vrouwen tot aan de jaren
negentig buiten de natie en haar discourse gehouden (Yuval-Davis, 1997).

Yuval-Davis beargumenteert dat het van belang is om gender in relatie tot nationalisme te
analyseren om een uitspraak te kunnen formuleren over de debatten rondom de categorieén
‘vrouw’ en ‘gender’ en de verhoudingen tussen de verschillende seksen (Yuval-Davis, 1997). Ze
geeft aan dat de natie hierin van belang is omdat de onderdrukking van vrouwen niet overal in
dezelfde mate voorkomt (Yuval-Davis, 1997). Zo zijn er in de meeste samenlevingen vrouwen die
macht hebben over in ieder geval een aantal mannen en andere vrouwen (Yuval-Davis, 1997).
“Probably most importantly, not all women are oppressed and/or subjugated in the same way or
to the same extent, even within the same society at any specific moment.” - Yuval-Davis (1997).
De claim dat de onderdrukking niet overal hetzelfde is onderbouwt de stelling van feministen dat
verschillen in machtsposities en arbeidsmogelijkheden voor vrouwen en mannen niet berust op de
biologische sekse maar op de sociaal geconstrueerde gendernormen (Yuval-Davis, 1997).

Concluderend aan de hand van de argumenten van Yuval-Davis en Fanon, kan er gesproken
worden over een verband tussen de posities van de vrouw op de werkvloer en de normen binnen
een natie. Deze normen worden geproduceerd en verspreid door de geschreven taal (Fanon, 1995).
Zoals eerder benoemd heeft de geschreven taal een belangrijke rol in de productie van betekenis
en gendernormen. Yuval-Davis stelt dat de machtsposities en arbeidsmogelijkheden beinvloed
worden door sociaal geconstrueerde normen. Kortom, de normen die ontstaan vanuit de taal
krijgen vorm door een nationalistische, verbeelde gemeenschap. Beginnend bij zowel het
voorkomen van externe gender uitingen, het herhalen van de daaruit volgende verwachtingen en
het daarmee construeren van een conceptuele taal, zorgt diezelfde taal ervoor dat de
performativiteit een basis vindt in de nationale literatuur en normen. Deze theorie over het ontstaan
van normen zal in de volgende paragraaf toegepast worden om de huidige norm in Nederland te

analyseren.
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De huidige norm in Nederland

Het introduceren van een vrouwenquotum brengt, naast veranderingen op de werkvloer, ook een
adaptatie van de nationale norm teweeg. Het WEF toonde al aan dat Nederland op het gebied van
de economische mogelijkheden voor vrouwen relatief laag scoort (World Economic Forum, 2019).
Dit betekent echter niet dat deze cijfers ook daadwerkelijk de nationale norm inhouden. Ook het
conceptuele kader van vele nieuwsberichten, berichten van de rijksoverheid en berichten vanuit de
Tweede Kamer geeft al aan dat er langere tijd een arbeidsparticipatie heeft plaatsgevonden die niet
representatief is voor de verdeling man/vrouw in Nederland (Bussemaker, 2015; Rijksoverheid,
z.d.; Universiteit Utrecht, 2018; NOS, 2017; De Jong, 2017; Wolters, 2019; Zaalberg & v/d Vlist,
2016). Zo spreekt minister Bussemaker over een te langzame doorstroom van vrouwen naar
topposities en het zichtbaarder maken van het aanwezige potentieel bij vrouwen (Bussemaker,
2015). Ook wordt er gesproken over dat de huidige tendens is dat bij gelijke geschiktheid de
mannen worden gekozen (Universiteit Utrecht, 2018). In de meeste artikelen komen woorden als:
“voorkeurregeling”, “positieve discriminatie”, “sancties”, “glazen plafond”, “carri¢rekansen”,
“stereotypen” en “het gezinsleven” voor (NOS, 2017; De Jong, 2017; Wolters, 2019; Zaalberg &
v/d Vlist, 2016). Deze woorden duiden op een zeker conceptueel kader waarin de huidige positie
van de vrouw beschreven wordt, alsmede concepten die de negatieve lading van deze positie
aangeven.

De GGGI presenteert data van de afgelopen 14 jaar die aangeeft dat de vrouwen minder
economische mogelijkheden hebben dan mannen in Nederland. Er zijn verschillende
nieuwsberichten en overheidsberichten die gebruik maken van eenzelfde conceptuele kader om de
huidige positie van de vrouw te omschrijven. Indien we de theorie toepassen van Scott, Butler en
Saussure en aannemen dat herhalingen van bepaalde verschijningen een conceptuele taal creéren
en die leiden tot het produceren van een norm, dan schetst bovenstaande literatuuranalyse al een
beeld van de huidige positie van de vrouw.

Een tweede manier om de huidige positie van de vrouw in Nederland vast te stellen, is aan de
hand van een vergelijking met de positie van de vrouw in de geschiedenis. Dit zal gedaan worden
met behulp van de derde feministische golf en de performativiteits theorie van Butler. De derde

feministische golf komt vanaf de jaren negentig in Nederland op als voortzetting van de ideeén
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van de tweede feministische golf (Buikema, 2015). Zo blijkt dat, ondanks de successen van de
eerdere twee golven, de kloof tussen mannen en vrouwen nog steeds niet volledig gedicht is. Iris
van der Tuin, docente Genderstudies aan de universiteit Utrecht, legt in een interview de noodzaak
van de derde golf uit (Geerts, 2013). Het begint volgens haar bij het feit dat het feminisme in
Nederland geinstitutionaliseerd is (Geerts, 2013). Dit leek een zege voor het feminisme, omdat de
overheid hiermee het feminisme in Nederland erkende. VVolgens Van der Tuin heeft dit echter ook
veel negatieve gevolgen gehad, waaronder de crisis en bezuinigingen die voor vele gesubsidieerde
feministische sectoren het einde betekende (Geerts, 2013). Doordat het geinstitutionaliseerde
feminisme zware consequenties heeft ondervonden van de crisis, komt het ‘grass roots’ feminisme
juist weer meer op (Geerts, 2013). Ook het academisch feminisme is zich steeds verder aan het
ontwikkelen in Nederland, en loopt al ver voor op buurlanden zoals Belgié (Geerts, 2013). Ze stelt
dat onder andere de combinatie van de twee bovengenoemde factoren ertoe leidt dat steeds meer
vrouwen gaan inzien dat persoonlijke problemen eigenlijk sociale problemen zijn (Geerts, 2013).
De dialoog aangaan met diverse etniciteiten, generaties en andere groepen, en daarbij een kritische
blik behouden op gebeurtenissen uit het verleden, is volgens Van der Tuin één van de
sleutelkenmerken van de derde golf (Geerts, 2013).

Het kritische analyseren van het verleden zorgde ook voor de ontdekking van de feministische
norm. In het boek de schaamte voorbij, schreef Anja Meulenbelt in 1976 al volgens de
feministische norm om het persoonlijke tot het politieke te maken (van de Loo, 2005). Ze maakte
ruimte in haar boek voor vele mogelijkheden tot identificatie, die tot voorheen nooit uitgesproken
werden (van de Loo, 2005). Er kwam daardoor een nieuwe norm binnen haar lezers, één
waarbinnen ambitie niet langer gezien werd als slechts een mannelijke eigenschap en daardoor
taboe voor feministen (van de Loo, 2005). Die ambitie werd omgezet in een stijgende lijn aan
vrouwen op de werkvloer (Fogteloo, 2002). Dit was een positieve verandering ten opzichte van
tijden voor de tweede golf waar vrouwen nog veelal thuis bleven voor het gezin. De norm leek
aangepast en er werd niet langer van vrouwen verwacht dat zij geen carriere mochten maken
(Fogteloo, 2002). Maar dit bleek niet het geval te zijn. “Vrouwen hebben een baan(tje), maar geen
carriére. Nederlandse vrouwen zijn deeltijdwerkers (met een gemiddelde van dertien uur per week

werken ze het minst van heel Europa)” - Fogteloo (2002). Het conceptuele kader werd uitgebreid
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en woorden zoals: deeltijdwerkers, biologische klok, gezins dilemma en het dubbele-baan-bestaan
worden toegevoegd. De nieuwe norm is er één geworden waarbij vrouwen werk en een gezinsleven
moeten combineren.

De gender performativiteit is door de jaren heen door de verschillende feministische golven al
flink veranderd, maar één norm blijft toch relatief onveranderd. Aan de nationalistische
verwachting dat de vrouw voor het gezin moet zorgen is nog geen einde. In tegendeel, daar is nu
het dubbele-baan-bestaan aan toegevoegd. De derde feministische golf heeft vooral als doel om de
huidige normen omtrent de man-vrouw verhoudingen te deconstrueren, maar is hier tot dusver nog
niet volledig in geslaagd. Het is niet een strijd tegen de statistische kloof tussen mannen en

vrouwen, maar éen tegen de normen binnen Nederland.

Conclusie & Discussie

Uit bovenstaande redenering wordt er een conclusie getrokken over de sociale wenselijkheid van
de politieke ingreep. Er wordt door verscheidene theorieén bevestigd dat gender performativiteit
en de daarbij sociaal geconstrueerde norm beinvloed worden door de conceptuele taal. Ook het
idee van de natiestaat en de nationalistische normen berusten op een dergelijke invloed vanuit het
geschreven woord. Deze nationalistische normen op het gebied van gender hebben door de jaren
heen flinke verandering gekend door invloed vanuit de verschillende feministische golven. Echter,
zo volgt uit de bovenstaande argumentatie, kan een norm alleen volledig veranderen indien de
culturele en historische context flexibel zijn en het conceptuele kader wordt aangepast. Een
politieke aanpak zoals een actief vrouwenquotum zal alleen een blijvend en positief effect hebben
indien de huidige nationale normen aangepast worden. Indien het conceptuele kader een negatieve
lading krijgt, zoals bijvoorbeeld door de assumpties dat vrouwen alleen de baan krijgen op basis
van gender, en niet op basis van geschiktheid, zal de norm niet ten goede van de genderkloof
veranderen. De sociale wenselijkheid van het actieve beleid hangt vanuit deze argumentatie dus af
van de mate waarin het conceptuele kader positief zal veranderen.

Desondanks de hoeveelheid literatuur waarop deze argumentatie berust, zijn er toch een aantal
gebreken en limieten aan dit onderzoek. Allereerst moet de positie van de auteur in acht genomen
worden. Vanuit deze positie zijn assumpties gemaakt en conclusies getrokken over bovenstaande
redeneringen. Hoewel ieder argument berust op betrouwbare literatuurbronnen, zal er toch geen
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volledige objectiviteit in de geproduceerde kennis te vinden zijn door de positie waarin de auteur
zich bevindt. De auteur heeft getracht een onderzoek voort te brengen waarin er gestreefd is naar
objectiviteit, en zal middels het erkennen van de invloed van haar eigen context hier ook verder
aan bijdragen. Een tweede limiet is de schaal van dit onderzoek. Om daadwerkelijk iets over de
nationale literatuur en norm te kunnen zeggen, moeten veel meer bronnen geanalyseerd worden.
Vanwege de beperkingen in tijd, woordenaantal en middelen heeft de auteur er echter voor
gekozen om een aantal invloedrijke kranten te gebruiken voor het vaststellen van de norm. In een
vervolgonderzoek dient een literatuuranalyse op grotere schaal plaats te vinden. De laatste
opmerking wordt gewijd aan het macroniveau van dit onderzoek. Er is gekeken naar de nationale
norm om de wenselijkheid vast te stellen. Echter, er kan niet ontkend worden dat individuen de
macht hebben om tegen een gedeelde norm in te gaan. De auteur is zich bewust van dit feit. De
conclusie over de wenselijkheid op basis van de norm heeft betrekking op de algemeen, nationaal

gedeelde norm. Er wordt uitgegaan van een meerderheid die deze norm deelt.
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Hoofdstuk 1.3. Bestuurs-, en Organisatiewetenschappen

Voorkeursbehandeling: Een vorm van legitieme positieve actie?

De casus van de TU Eindhoven

Door allerlei maatschappelijke ontwikkelingen wordt de Nederlandse beroepsbevolking steeds
diverser van samenstelling. Deze ontwikkelingen hebben vanzelfsprekend invioed op de
samenstelling van het personeelsbestand van organisaties. Al bijna veertig jaar wordt de inrichting
van het personeelsbestand van de publieke sector gekenmerkt door een grote focus op diversiteit.
Publieke organisaties anticiperen hierop door diversiteitsbeleid te voeren. Dit doen ze, omdat ze
ervan overtuigd zijn dat dit beleid iets toevoegt aan het oplossen van maatschappelijke
vraagstukken. Het bevorderen van diversiteit in publieke organisaties wordt gezien als een manier
om organisatiedoelen te realiseren (Celik, 2018). Wat de wetgeving betreft moet als allereerste
artikel 1 van de Grondwet genoemd worden. Dit is een algemene bepaling die in de eerste plaats
de overheid verbiedt om haar burgers te discrimineren. Om het recht op gelijke behandeling te
garanderen tussen zowel de overheid en burgers, als tussen burgers onderling, is artikel 1 van de
Grondwet onder andere nader uitgewerkt in de Algemene Wet Gelijke Behandeling (AWGB).
Deze wet kan worden ingeroepen als het gaat om discriminatie op het terrein van arbeid; zoals bij
werving en selectie van sollicitanten. Verder dient nog genoemd te worden de wet ‘gelijke
beloning tussen man en vrouw voor gelijk werk” waarbij het belang van gelijke betaling voor gelijk
werk of dat nu door vrouwen of door mannen wordt uitgevoerd is vastgelegd.

Ondanks de bovengenoemde wetgeving is Nederland in 2019 gedaald op de ranglijst van
gendergelijkheid van plek 27 in 2018 naar plek 38 in 2019. Daarnaast bevindt Nederland zich op
plek 60 op economische participatie en mogelijkheden voor vrouwen terwijl Nederland een
gedeelde eerste plek heeft als het gaat over het bereiken van educatiemogelijkheden (World
Economic Forum, 2019). Sinds het openstaan van universiteiten voor vrouwen aan het einde van
de 19° eeuw, wordt deze toegang door veel vrouwen benut (53% van de mensen die in 2018
afstudeerde, was een vrouw (Monitor Vrouwelijke Hoogleraren, 2019)). Echter, deze trend is haast
nog niet terug te zien in de positionering van vrouwen in hogere wetenschappelijke posities. Dit

probleem ontstaat door de geringe doorstroom en onevenredige uitstroom van vrouwen tussen het
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afstuderen en het bereiken van een hoge functie in een organisatie (Merens, 2019). Om tegen dit
bovengenoemde pijplijn-effect in te gaan werden de afgelopen decennia tal van
diversiteitsinterventies ingezet gericht op de instroom, doorstroom en het behoud van vrouwen in
publieke organisaties (Hothuis & Van 't Hoog, 2010).

Positieve actie en positieve discriminatie worden veelal door elkaar gebruikt. Positieve
discriminatie is een maatregel binnen het beleid van positieve actie. Dit onderzoek zal zich richten
op positieve discriminatie/ voorkeursbehandeling. Het woord positieve discriminatie heeft een
onbewuste negatieve bijklank, daarom zal er gebruik worden gemaakt van het woord
voorkeursbehandeling in dit onderzoek.

In het voorafgaande is te lezen dat het openstellen van universiteiten voor vrouwen sinds de 19°
eeuw niet terug te zien in de positionering van vrouwen op universitaire topfuncties. In 2018 had
de Technische Universiteit Eindhoven het laagste percentage vrouwen op hoogleraar posities van
alle universiteiten (MVVH, 2018). Mede gelet op de resultaten van de MVH heeft het College van
Bestuur van de Technische Universiteit Eindhoven (TU/e) in juni 2019 besloten om een
voorkeursbehandeling voor vrouwen bij de benoeming van hoogleraren in te stellen. Om de
genderkloof op de universiteit te verkleinen, worden gedurende anderhalf jaar uitsluitend vrouwen
aangenomen voor alle wetenschappelijke functies (Technische Universiteit Eindhoven, 2019). Is
het volgens de Nederlandse wet legitiem om een tijdelijke uitsluiting van mannen te veroorzaken
om binnen de organisatie de genderkloof te verminderen?

Met gebruik van de casus van de TU/e zal er aandacht worden besteed aan de mogelijke
variaties waarin een voorkeursbehandeling kan voorkomen, gericht op de selectieproces van een
hoogleraar in Nederland. In dit hoofdstuk zal de volgende vraag worden beantwoord: Waarom
kiezen universiteiten voor een voorkeursbeleid van vrouwen en hoe kan dit getoetst worden aan
nationaal beleid? In de eerste paragraaf wordt er aandacht geschonken aan de motieven om een
voorkeursbeleid in te voeren op universiteiten. Daarna worden de mogelijkheden van de
verschillende variaties uiteengezet en in de slotparagraaf wordt het beleid van de TU/e besproken
om te kijken of het gekozen beleid passend is bij de wens om gendergelijkheid in de organisatie te

verminderen.
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Motieven voor een voorkeursbeleid van vrouwen

De oorzaak van het geringe aantal vrouwen in topfuncties kan gevonden worden in het
sollicitatieprocedure van organisaties. De aanname hierbij is dat er evenveel vrouwen als mannen
voor een functie solliciteren en dat ze over dezelfde talenten en mogelijkheden beschikken.
Desondanks zorgen genderstereotypen ervoor dat mannelijke kandidaten eerder de voorkeur
krijgen voor een promotie dan vrouwelijke kandidaten. Dit geldt ook als de leden van de
selectiecommissie ervan bewust zijn dat de kandidaten even gekwalificeerd zijn (Paludi & Bauer,
1983). Een selectiecommissie met weinig vrouwen kan ervoor zorgen dat er een kleinere kans is
dat er vrouwen worden gekozen. Op universiteiten zien we dat op het managementniveau niet veel
vrouwen werkzaam zijn. Op de TU/e waren er zelfs geen vrouwen in het College van Bestuur en
de Raad van Toezicht werkzaam (MVH, 2018), maar na de veranderingen die zijn doorgevoerd in
het beleid bestaat het College van Bestuur uit 2 vrouwen en 2 mannen en de Raad van Toezicht uit
1 vrouw en 4 mannen (Technische Universiteit Eindhoven, 2019).

De uiteindelijke voorkeur van een selectiecommissie voor een bepaalde sollicitant is meestal
niet uitsluitend op objectieve criteria gebaseerd, maar mede op de indruk die de desbetreffende
kandidaat bij de leden van de commissie maakt (Eijden, 1988). Het geslacht van de kandidaten is
van belang als er gekeken wordt naar de rol van sekse-stereotypen in het selectieproces (Van
Vianen, 1987). Er zijn tal van sekse-stereotypen die te maken hebben met arbeid. De leden van de
selectiecommissie schrijven onbewust bepaalde persoonsbeschrijvingen van de ideale sollicitant
toe aan mannen of vrouwen (Sools, Baerveldt & van Engen, 2011). De ideale kandidaat heeft
veelal mannelijke eigenschappen, zoals dominantie en de leiding nemen. Hierdoor is het voor
mannen makkelijker om aan dit profiel te voldoen, terwijl dit voor vrouwen juist moeilijk wordt
om aan deze eisen te voldoen. Dit mannelijk profiel leidt tot een overheersing van mannen in het
werk. Deze stereotyperingen hebben een ondervertegenwoordiging van vrouwen in hogere
wetenschappelijke functies als gevolg. Organisaties die tegen deze onbewuste discriminatie in
gaan en zich richten op het bieden van gelijke kansen voor werving en promotie doen dit vanuit
de morele plicht een afspiegeling te zijn van de maatschappij (Saltzstein, 1979). Dit stuit op een
veronderstelling dat een evenredige deelname van minderheidsgroepen in de samenleving gewenst

is. Hier zijn een aantal redenen voor te noemen, waaronder: sociale rechtvaardigheid, het
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ontwijken van het verlies van menselijk kapitaal en het belang van de gewenste diversiteit in het
hoger onderwijs in verband met de zorg voor creativiteit (Celik, 2018). Daarnaast bestaat er een
stereotype beeld van de ideale wetenschapper die dag in dag uit aan de wetenschap kan wijden
(Bailyn, 2006), terwijl dit tegenstrijdig is met de praktijk van mannen en vrouwen die werk en
zorg combineren. Vrouwen die werk en zorg voor de kinderen combineren worden in hun
beoordeling meer gestraft dan mannen (King, 2008). Selectiecommissies zouden daarom bewuster
moeten zijn van de verschillende genders van de kandidaten. Dit kan onder andere door het
organiseren van lezingen en workshops om het bewustzijn te vergroten en de stereotypering te
verbreken.

Een belangrijke legitimering voor voorkeursbeleid is dat deze een noodzakelijke correctie biedt
op de liberale idee van ‘de gelijkheid van kansen’. Dit gaat uit van een aantal veronderstellingen,
waaronder ‘gelijke uitgangsposities’ en een proces waarbij er niet wordt gediscrimineerd bij de
verdeling van schaarse goederen. Dit zorgt ervoor dat de nadruk ligt op de werking van ‘gelijkheid
van kansen’ in het resultaat: gelijk resultaat (Sloot, 2014). Als er een ongelijkheid van kansen
plaatsvindt op de universiteit dan zou een voorkeursbeleid een mogelijke uitweg ervoor zijn. Een
mismatch tussen de motieven om aan gelijkheid van uitkomsten te komen, kan ten koste gaan van
de effectiviteit van interventies (Celik, 2016). De kennis over deze verschillende motieven geeft
richting aan de gekozen interventies en zorgt voor een verdere ontwikkeling van het beleid.

Er bestaat een discrepantie tussen de motieven van organisaties om werk te maken van
diversiteit en de interventies die worden ingezet (Celik, 2016). Dit houdt in dat er gekeken moet
worden naar de motivatie om het beleid uit te voeren. De TU//e heeft in een persbericht verkondigd
dat ze de verhouding tussen het aantal mannen en vrouwen in de vaste wetenschappelijke staf meer
in balans wil brengen (Technische Universiteit Eindhoven, 2019). Hier horen hoogleraren,
universitaire hoofdocenten (UHD) en universitair docenten (UD) bij. Daarnaast licht de rector
Frank Baaijens verder toe dat de universiteit hecht aan “een gelijke waardering en kansen voor
vrouwen en mannen” (Technische Universiteit Eindhoven, 2019). Hier ligt de nadruk op dezelfde
beoordeling van de resultaten van mannen en vrouwen en wordt de selectiecommissie geadviseerd
geen onderscheid te maken tussen mannen en vrouwen. Deze kwalitatieve eis zorgt ervoor dat er

speling kan ontstaan bij de beoordelaar. Om onderzoek te kunnen doen naar de casus van de TU/e,
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zijn er een aantal variaties van het doel om meer diversiteit in een organisatie te halen verder

uitgewerkt.

Verschillende variaties van beleid en het gekozen beleid van de TU/e

Het uitsluitend voordragen van vrouwen in de eerste maanden na openstelling van een vacature is
een vorm van voorkeursbehandeling. Voorkeursbehandeling wordt gedefinieerd in artikel 5 van
de Wet Gelijke Behandeling als “het gemaakte onderscheid dat beoogt vrouwen in een
bevoorrechte positie te plaatsen ten einde nadelen op te heffen of te verminderen en het
onderscheid in een redelijke verhouding staat tot het beoogde doel” (De Nederlandse Grondwet,
2006). Dit houdt in dat bij de beoordeling van het werk geen onderscheid wordt gemaakt of dit
door een vrouw of door een man is verricht en dat er een gelijke beloning voor gelijk werk wordt
gegeven.

In het algemeen geldt dat de vacature naar de beste kandidaat gaat. De ‘beste’ sollicitant is
normatief geformuleerd en hierdoor is er een mogelijkheid dat de onbewuste voorkeur voor een
man van de sollicitatiecommissie uiting kan krijgen in deze gevallen, ook al lijkt deze methode
een objectiviteit te suggereren waarin het gender van de kandidaat er niet toe doet.
Voorkeursbehandeling kan gebruikt worden als een maatregel in het beleidsplan van positieve
actie. Er zijn een aantal variaties waarin voorkeursbehandeling gebruikt kan worden. De

wenselijkheid van beleid rondom genderongelijkheid hangt af van de sterkte van het beleid.

De volgende voorkeuren kunnen worden geidentificeerd door Sloot (2014):

1. “Zwakke voorkeur: De lichtste vorm van voorkeursbehandeling is waarbij gelijke
geschiktheid van kandidaten de voorkeur wordt gegeven aan een persoon in de
achtergestelde groep, in dit geval een vrouw;

2. Sterke voorkeur: Bij voldoende geschiktheid wordt de voorkeur gegeven aan de sollicitant
uit de achtergestelde groep. Als andere kandidaten extra, voor de functie niet strikt
noodzakelijke kwalificaties beschikken dan krijgt toch de sollicitant uit de genoemde

groepering de voorkeur;
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3. Absolute voorkeur: Bij deze variant komen uitsluitend mensen uit de achtergestelde groep
in aanmerking voor een bepaalde functie, ook al voldoen ze niet geheel aan de functie
kwalificaties” (Sloot, 2014).

Tijdens het literatuuronderzoek is er geen sprake geweest van een apart geformuleerd
hooglerarenbeleid op de TU/e. Wel heeft de universiteit gekozen om een onderscheid te maken
tussen de verschillende posities die gevuld gaan worden. De mogelijkheid voor de verschillende
variaties zorgt ervoor dat de organisatie zijn doelen kan differentiéren. De TU/e maakt gebruik van
twee premissen om voorkeursbehandeling te ondersteunen. Als eerste dat een evenredige
deelname van vrouwelijke hoogleraren gewenst en noodzakelijk is. De tweede premisse is dat het
traditionele proces van werving en selectie onvoldoende uitzicht biedt op de gewenste resultaten
binnen een redelijke termijn. De TU/e heeft, nadat een vacature geplaatst wordt, een absolute
voorkeur voor vrouwen voor het eerste half jaar dat de vacature staat. Als er in deze tijd geen
geschikte kandidaat is gevonden, wordt de vacature aangepast en opengesteld voor een man, mits
er wel per man een vrouw wordt aangedragen aan de selectiecommissie. De voorkeur verschuift
dan van een absolute voorkeur naar een sterke voorkeur voor een vrouw.

De methode die de TU/e gebruikt om tot een divers personeelsbestand te komen, bestaat uit een
aantal stappen. Allereerst is er een bestuurlijke wil om het doel te bereiken, daarna worden de
plannen vanuit het Irene Curie Fellowship programma uitgevoerd en als laatste wordt het beleid
voortdurend geévalueerd. In de komende vijf jaar wil de universiteit dat minimaal de helft van alle
nieuw aangestelde universitair docenten vrouw is. Dat er weinig vrouwen worden benoemd in de
hogere functies van de universiteit is niet de enige reden dat er weinig vrouwen in hogere functies
worden gevonden. Ook is er sprake van een hoge uitstroom van vrouwen (Merens, 2012). Er is
geen nieuw beleid van de TU/e die daarop is gericht, dus de kans bestaat dat de hoge uitstroom

van vrouwen gewoon door zal gaan.

Bespreking van het beleid van de TU/e binnen een juridisch kader
De hierboven genoemde kwalitatieve en kwantitatieve doelen brengen een aantal problemen met
zich mee bij het beoordelen van het beleid. Het probleem dat naar voren komt bij een zwakke

voorkeur is dat het lastig is om toe te passen door het bestaan van ‘verborgen discriminatie’, maar
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het laat de selectiecommissie wel nadenken over het gender van de kandidaat die uiteindelijk
gekozen wordt. De gevallen waarin deze soort discriminatie plaatsvindt is met juridische middelen
haast niet aan te pakken (van Eijden & Goldschmidt, 1988). De functie-eisen kunnen op zo’n
manier worden opgeschreven dat bij een sterke voorkeur voor vrouwen, dat de sollicitant uit de
achtergestelde groep alsnog niet aan de eisen voldoet. Bij een absolute voorkeur voor vrouwen
wordt het idee in de organisatie gewekt dat de bevoegdheid van de aangenomen persoon niet
uitmaakt voor het invullen van de functie. Het volstaat organisaties niet om simpelweg relatief
meer mensen aan te nemen uit minderheidsgroepen om ongelijkheid te bestrijden (Ely & Thomas,
2001). Dit zou er namelijk voor zorgen dat de mensen die worden aangesteld niet het idee hebben
dat ze gelijk worden beoordeeld door de selectiecommissie, omdat ze zijn gekozen op basis van
hun ‘achterstandspositie’ en niet op basis van hun competenties (Atkinson, 2011). Hier is een
duidelijke discrepantie te zien tussen het gekozen beleid van de universiteit en de beoogde doelen,
omdat in de organisatie vrouwen niet op dezelfde manier worden gezien als mannen.

Door gebruik te maken van een voorkeursbeleid is er sprake van arbeidsdiscriminatie tussen
genders op de TU/e. Het College voor de Rechten van de Mens heeft onder andere de taak om het
beleid te toetsen en een oordeel te vellen over verschillende casussen. De Rijksuniversiteit
Groningen en de Technische Universiteit Delft werden in het verleden beiden beschuldigd van het
maken van onterechte onderscheid tussen genders (College voor de Rechten van de Mens, 2011 &
2012). In Groningen werd het voorkeursbeleid ingericht door de Rosalind Franklin Fellowship: de
universiteit had een groter budget opengesteld voor vrouwelijke UHD’ers om het aandeel
vrouwelijke hoogleraren te vergroten. De universiteit had onrechtvaardig mannen
gediscrimineerd, oordeelde het College (oordeelnummer 2011-198). Delft daarentegen kreeg een
goedkeuring van het College (oordeelnummer 2012-195). In Delft werd het voorkeursbeleid van
vrouwen ingericht door de Technology Fellowship. Hierbij kregen vrouwen een absolute voorkeur
en krijgen mannen niet de kans om via het speciale programma een positie in te nemen. Dat het
voorkeursbeleid van Delft anders werd beoordeeld door het College dan het beleid van Groningen
ligt aan het gegeven dat Delft maatregelen had genomen zonder succes, voordat ze gebruik gingen

maken van het voorkeursbeleid (College voor de Rechten van de Mens, 2012). De noodzaak van
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het probleem is daarmee een belangrijk element bij de beoordeling of voorkeursbeleid rechtmatig
is.

Een voorrangsregeling komt per definitie neer op direct onderscheid en kan maar in beperkte
omstandigheden gerechtvaardigd worden. In verschillende wetteksten over discriminatie wordt
positieve actie toegelaten op voorwaarde dat het achterstelling van een bepaalde groep tegengaat.
Het beleid van de universiteiten werd toentertijd getoetst aan de hand van Europese criteria door
het College van de Rechten van de Mens. Door verschillende maatschappelijke ontwikkelingen is
de nadruk van de jurisprudentie meer op de ‘feitelijke gelijkheid’ en minder op ‘gelijke kansen’
van vrouwen komen te liggen (Sloot, 2014). Als er aan alle criteria wordt voldaan, mag er van het

gebod op gelijke behandeling worden afgewezen.

De criteria worden als volgt door Vrieland en Sottiaux (2016) gegeven:

1. “Er moet sprake zijn van een aantoonbare achterstand van vrouwen;

2. Het verdwijnen van die ongelijkheid moet door de wetgever als een te bevorderen
doelstelling worden aangewezen en bekend gemaakt;

3. De maatregelen moeten van tijdelijke aard zijn en verdwijnen wanneer het door de
wetgever beoogde doel bereikt is;

4. het voorkeursbeleid moet bijdragen aan het doel om ongelijke behandeling tussen mannen
en vrouwen te verkleinen en mag daardoor niet disproportioneel andermans rechten
beperken”(Vrieland en Sottiaux, 2016).

Hoewel de laatste jaren het percentage vrouwelijke hoogleraren aan de TU/e is toegenomen is het
nog steeds laag en het laagste van alle universiteiten (Monitor Vrouwelijke Hoogleraren, 2019).
Aan de hand van het bovenstaande tweede criterium kunnen we stellen dat de universiteit kenbaar
maakt aan de sollicitanten dat ze een voorkeursbeleid voeren. Het voorkeursbeleid is een speerpunt
geworden voor de universiteit en is hiervoor veelvuldig in het nieuws gekomen (Redactie
Spraakmakers, 2019). Daarnaast staan de vacatures alleen het eerste half jaar open voor vrouwen.
Als er in die tijd geen goede vrouwelijke kandidaat is gevonden, wordt de vacature opnieuw

opengesteld maar dan buiten het programma om (Technische Universiteit Eindhoven, 2019). Het
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voorkeursbeleid van de TU/e bij gelijke kwalificatie is hierdoor mogelijk, omdat de vacature niet
onvoorwaardelijk opengesteld is voor mannen. Door deze invulling van de maatregel zorgt het
ervoor dat de uiteindelijk gekozen kandidaat voldoet aan een minimale geschiktheid en mannen
niet disproportioneel worden geweigerd. Er blijft een kwaliteitseis aan de sollicitanten en hiermee
waarborgt de universiteit het niveau van het wetenschappelijke personeel.

Conclusie & Discussie

Het beoogde doel van dit disciplinaire hoofdstuk was om de vraag te beantwoorden: “Waarom
kiezen universiteiten voor een voorkeursbeleid van vrouwen en hoe kan dit getoetst worden aan
nationaal beleid?” Zoals blijkt uit het voorafgaande kiezen universiteiten voor een
voorkeursbehandeling van vrouwen om meer vrouwen op hogere posities bij universiteiten te
kunnen plaatsen. Dit doen ze omdat ze ervan uitgaan dat een evenredige deelname van
minderheidsgroepen in de samenleving gewenst is. Hier zijn een aantal redenen voor te noemen:
sociale rechtvaardigheid, het ontwijken van het verlies van menselijk kapitaal en het belang van
de gewenste diversiteit in het hoger onderwijs in verband met de zorg voor creativiteit.

De TU/e maakt gebruik van een absolute voorkeur in de eerste zes maanden dat de vacature
openstaat en dit verandert naar een sterke voorkeur voor een vrouw als er niet tijdig een geschikte
kandidaat wordt gevonden. De juridische eisen waaraan het beleid moet voldoen kunnen worden
samengevat in de volgende vier criteria: een aantoonbare achterstand, het moet kenbaar worden
gemaakt, het beleid moet zorgvuldig zijn vormgegeven, dit houdt in dat het niet disproportioneel
mag zijn, en vrouwen mogen niet onvoorwaardelijk voorrang worden verleend. Om aan deze
regels te voldoen heeft de TU/e een ontsnappingsclausule toegevoegd en krijgen mannen ook een
kans bij een gelijke geschiktheid na een halfjaar. In Groningen hadden ze deze clausule niet
ingebracht en dit zorgde voor een ongelijke uitkomst tussen de genders.

Een grotere instroom van vrouwen in hogere functies bij de universiteit biedt slechts een enkele
oplossing voor het veelzijdige probleem. De ‘lekkende pijplijn’ die gezien wordt, waarbij er een
onevenredige uitstroom van vrouwen is t.0.v. mannen in het carrierepad, wordt daarmee niet
opgelost. Om dat op te lossen zal een vrouwvriendelijke werkomgeving moeten worden gecreéerd
die meer gericht is op normen en waarden in plaats van uitsluitend op kwantitatieve doelstellingen

en normalisatie en flexibilisering van de werktijden. Daarnaast is een goede kinderopvang regeling
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en zwangerschapsregeling bevorderlijk voor een normalisering van de verhouding van vrouwen
en mannen aan de universiteiten en elders op de Nederlandse werkvloer.

Een limitatie van dit onderzoek is dat er een aantal bronnen zijn gebruikt uit de jaren negentig
van de vorige eeuw. Uit deze bronnen kwamen noodzakelijke inzichten om deze casusanalyse te
schrijven. Echter, de samenleving is sinds die tijd erg veel veranderd. Toch is de afweging gemaakt
om deze bronnen te gebruiken, aangezien ze van dermate belang waren om te gebruiken in deze
analyse.

Afsluitend kan er geconcludeerd worden dat dergelijk beleid om gendergelijkheid te realiseren
wenselijk is, mits er genoeg bestuurlijk wil is om het beleid in te zetten en of het beleidsmiddel
het beoogde doel behaald binnen een redelijk termijn. De wenselijkheid wordt bepaald door de
intensiteit van het beleid. Er is een grotere weerstand bij de variatie van een absolute voorkeur dan
bij een zwakke voorkeur voor vrouwen. Of het beleid gesteund wordt hangt daarom samen van de

individuen die het beleid moeten omarmen in de organisatie.

41



N
£ U Z Utrecht University

N

Hoofdstuk 1.4. Sociale, Gezondheids- en
Organisatiepsychologie

De visie van vrouwen op positieve actieplannen

De eerste drie hoofdstukken hebben de wenselijkheid van een beleid rondom gendergelijkheid op
de werkvloer benaderd vanuit een mesoniveau en een macroniveau. Binnen deze scriptie speelt de
houding die individuen hebben tegenover een dergelijk beleid zich af op een microniveau. Zoals
eerder beschreven, zijn vrouwen de doelgroep van wie men de werkgelegenheidspositie tracht te
verbeteren. Om de wenselijkheid van een dergelijk beleid te onderzoeken is het dan ook van belang
om te onderzoeken hoe vrouwen zelf staan tegenover een beleid dat hen behoort te helpen.

In de psychologische literatuur worden vrouwen ook wel genoemd als beneficiaries of
preferential selection procedures or positive/affirmative action (Heilman & Alcott, 2001). Ofwel
begunstigden van voorkeurselectie en/of positieve actie. Positieve actie of positieve actieplannen
worden in de psychologische literatuur beschreven als een sociaal beleid dat bedoeld is om
vroegere discriminatie van bepaalde achtergestelde groepen, zoals vrouwen en etnische
minderheden, tegen te gaan (Major, Feinstein & Crocker, 1994). Concreet houdt dit in: een beleid
dat het verkrijgen van werk voor ondervertegenwoordigde groepen moet verbeteren door hen extra
hulp te bieden bij het vinden van werk. Bijvoorbeeld, door expliciet rekening te houden met hun
groepslidmaatschap bij het werven van personeel (Leslie, Mayer & Kravitz, 2014).

Doordat er expliciet rekening wordt gehouden met vrouwen, is er een verschil zichtbaar tussen
de houding die mannen en vrouwen hebben tegenover de implementatie van positieve
actieplannen. In een onderzoek naar de reacties op positieve actieplannen binnen de arbeidsmarkt
vonden Harrison, Kravitz, Mayer, Leslie en Lev-Arey (2006) dat vrouwen positiever tegenover
positieve actieplannen staan dan mannen. Er werd verder duidelijk dat de reacties die ontstaan ten
gevolge van de implementatie van positieve actieplannen verder moesten worden onderzocht
(Harrison et al., 2006; Laar, Levin & Sinclair, 2008).

Positieve actieplannen kunnen ervoor zorgen dat de begunstigde wordt beschouwd als gekozen
vanwege het behoren tot een bepaalde sociale groep, ongeacht de eigen kwalificaties (Noon, 2010).

Dit wordt ook wel attributionele dubbelzinnigheid genoemd: het ervaren van de vraag of verkregen
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positieve resultaten zijn verdiend wegens eigen persoonlijke verdiensten of wegens het behoren
tot een gestigmatiseerd groep (Major et al, 1994). De attributionele dubbelzinnigheid die ontstaat
tijdens de implementatie van positieve actieplannen beinvloedt de manier waarop de begunstigde
wordt geévalueerd en zichzelf evalueert (Major et al., 1994). Hoewel vrouwen positiever tegenover
een dergelijk beleid staan, kan het zijn dat een dergelijk beleid een negatief zelfbeeld veroorzaakt
(Heilman & Alcot, 2001; Leslie et al., 2014). Het is daarom belangrijk om de attitudevorming ten
opzichte van positieve actieplannen in een breder perspectief te plaatsen.

De attitude van vrouwen ten opzichte van positieve actieplannen kan worden onderzocht aan
de hand van het theoretische kader van de sociale identiteitstheorie. Een van de kenmerken van
sociale identiteitstheorie is de assumptie dat ieder individu streeft naar het verkrijgen van een
positieve sociale identiteit. Daarbij specificeert de sociale identiteitstheorie verschillende
identiteitsmanagement strategieén. Deze strategieén gebruiken leden van sociale groepen met een
lage status om de waarde van hun sociale identiteit te verbeteren en om een positieve sociale
identiteit te verwerven (Ellemers & Haslam, 2011).

Er zijn drie identiteitsmanagement strategieén. Allereerst is er de social competition strategie,
waarbij groepsleden conflictvormen aannemen om de bestaande toestand te veranderen (Ellemers
& Haslam, 2011). Ten tweede is er de strategie van individual mobility. Hierbij ontkennen of
vermijden individuen dat ze behoren tot een gedevalueerde groep (Ellemers & Haslam, 2011). Als
laatste is er de strategie van social creativity, waarbij een gedevalueerde groep of een gedevalueerd
individu probeert de definiéring van de groepskenmerken te veranderen (Ellemers & Haslam,
2011).

In dit hoofdstuk is er een literatuuronderzoek uitgevoerd. Hierbij is getracht de houding van
vrouwen jegens de implementatie van positieve actieplannen in een theoretisch kader te plaatsen.
Op basis van de identiteitsmanagement strategieén is als eerste gekeken hoe de strategie van social
competition het stereotiepe denken beinvloedt. Vervolgens is onderzocht hoe de strategie van
individual mobility wordt ingezet om dit stereotype denken te ontkrachten. Als laatste is er gekeken
hoe de strategie van social creativity kan worden ingezet om groepskenmerken van vrouwen op

een andere manier te benaderen. Op deze manier is getracht vanuit een psychosociaal perspectief
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antwoord te geven op de vraag: ‘Wat zijn beweegredenen voor vrouwen om de implementatie van

positieve actieplannen al dan niet te steunen?’

Het steunen van positieve actieplannen

Vrouwen, die gebruikmaken van de strategie van social competition kunnen positief tegenover de
implementatie van positieve actieplannen staan. Een voorbeeld van de strategie van social
competition is het actief aansturen op beleid dat de gelijke kansen voor vrouwen op de werkvloer
vergroot (Ellemers & Haslam, 2011). De implementatie van positieve actieplannen heeft ook tot
doel om carriere perspectieven te verbeteren en gendergelijkheid te vergroten. Dit kan een reden
zijn voor vrouwen om actief aan te dringen op de implementatie van positieve actieplannen. Deze
strategie kan echter negatieve effecten tot gevolg hebben.

Het steunen van gendergelijkheid beinvloedt namelijk het beeld dat anderen hebben van
vrouwen. Zo werd in een recent onderzoek van Anisman-Razin, Kark en Saguy (2017) gevonden
dat mannen die in gesprek waren met vrouwen die genderongelijkheid bespraken meer negatieve
attitudes hadden tegenover deze vrouwen. Wanneer mannen werden blootgesteld aan vrouwen die
over een andere kwestie dan genderongelijkheid spraken was er een grotere wil om bevriend te
raken met diegene. Evenzo, vrouwen die zich laag identificeerden als feminist stonden meer
negatief tegenover de vrouwen, die genderongelijkheid ter sprake brachten. Dit kan betekenen dat
vrouwen, die kwesties als de implementatie van positieve actieplannen bespreken als een
noodzakelijk verschijnsel om genderongelijkheid tegen te gaan, juist het negatieve denken over
hun demografische groep versterken.

Daarbij versterken vrouwelijke leiders met de strategie van social competition het stereotiep
denken van niet-begunstigden. VVrouwelijke leiders die gebruik maken van deze strategie kunnen
bezig zijn met diversiteit-waarderend gedrag (Hekman, Johnson, Foo & Yang, 2017). Dit is gedrag
dat het demografisch evenwicht binnen organisaties bevordert. Hierbij kan gedacht worden aan de
wil om in een groep te werken met diverse culturele, raciale en geslachtsverschillen (Johnson &
Hekman, 2016). Het probleem van een dergelijke strategie is echter dat diversiteit-waarderend
gedrag de waargenomen lage status juist naar voren brengt (Gaertner et al., 1999; Park & Westphal,

2013). Dit versterkt het stereotype beeld dat anderen hebben van vrouwen. Daarbij komt dat
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negatieve stereotypen en angst vanuit de niet-begunstigden groep leiden tot nog meer
stereotypering en vooroordelen tegenover de begunstigden (Renfro, Duran, Stephan & Clason,
2006). Het steunen van de implementatie van positieve actieplannen of andere beleidsplannen om
de gendergelijkheid te vergroten, kan gezien worden als diversiteit-waarderend gedrag. De
bevinding dat diversiteit-waarderend gedrag de lage status van vrouwen benadrukt, suggereert dat
het steunen van positieve actieplannen het stereotiep denken van anderen versterkt.
Samenvattend, kan het actief aandringen op een beleid gericht op gendergelijkheid, zoals
positieve actieplannen, gezien worden als een strategie van social competition. Uit bovenstaande
bevindingen blijkt dat het actief steunen van positieve actieplannen negatieve effecten kan
veroorzaken. VVrouwen die actief gendergelijkheid als positief of noodzakelijk benoemen, kunnen
ervoor zorgen dat anderen een negatief beeld hebben van deze vrouwen. Daarbij werkt het actief
bezighouden met diversiteit-waarderend gedrag negatieve stereotypering in de hand. Wanneer
vrouwen bang zijn dat anderen vinden dat er een stereotype kenmerk op hen van toepassing is,
wordt dat stereotype bedreiging (stereotype threat) genoemd (Aronson, Quinn & Spencer, 1998;
Leslie et al., 2014). Het negatieve beeld en de stereotype bedreiging die volgen na een strategie
van social competition kan een reden zijn voor sommige vrouwen om juist tegen de implementatie

van positieve actieplannen zijn.

Ontkenning van de groepsidentiteit

Sommige vrouwen proberen stereotype bedreiging tegen te gaan door gebruik te maken van een
andere kernstrategie van de sociale identiteitstheorie. Te weten, de individual mobility strategie.
Genderstereotypen creéren problemen voor vrouwen die traditioneel mannelijk werk nastreven,
omdat vrouwelijke stereotypen vrouwen portretteren als mensen die niet in staat zijn om hun eigen
doelen en bestemmingen te controleren (Heilman & Caleo, 2018). Deze stereotypen zijn niet
verenigbaar met de gedragingen die nodig worden geacht voor succes op de werkvloer. Dit zijn
gedragingen zoals competitief en dominant zijn. Deze gedragingen worden vaak gezien als
mannelijke eigenschappen (Heilman & Caleo, 2018). Sommige vrouwen maken gebruik van de
strategie van individual mobility om stereotypering van hen zelf, als vrouw, te voorkomen. Hierbij

benadrukken zij hoe zij als individu juist verschillen van andere vrouwen.
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De strategie van individual mobility wordt door vrouwelijke leiders ingezet. VVrouwen in
leiderschapsposities benadrukken bij zichzelf hun stereotypische masculiene karakteristieken en
leiderschapskwaliteiten, terwijl zij deze masculiene eigenschappen niet terug zien in jongere
vrouwen (Faniko, Ellemers & Derks, 2016). Een fenomeen dat deze strategie uitgebreider verklaart
is het Queen Bee-fenomeen. Dit fenomeen beschrijft dat vrouwelijke leiders een kritische houding
aannemen en zich distantiéren van andere jonge vrouwen om gender stereotypische verwachtingen
op het werk te overkomen (Ellemers, Rink, Derks & Ryan, 2012). Vrouwen in leiderschapsposities
hebben verschillende persoonlijke opofferingen moeten doen om de gender stereotypische
verwachtingen te overkomen. Hierdoor zien zij zichzelf als anders dan de jongere vrouwen
(Faniko, Ellemers, Derks en Lorenzi-Cioldi, 2017). Door zichzelf te distantiéren van deze jongere
vrouwen kunnen ze omgaan met de stereotype bedreiging, waar ze in hun loopbaan vanaf
probeerden te komen.

Dit Queen Bee-fenomeen is ook zichtbaar in de houding van vrouwelijke leiders tegenover
positieve actieplannen. Zij steunen de implementatie van positieve actieplannen namelijk niet
wanneer dit soort beleid specifiek gericht is op jonge vrouwen binnen de organisatie. Indien het
beleid zich echter richt op vrouwen van hetzelfde hiérarchische niveau steunen vrouwelijke leiders
de implementatie van positieve actieplannen wel (Faniko et al., 2017). Vrouwelijke leiders
identificeren zich met andere vrouwen wanneer zij van hetzelfde hiérarchische niveau zijn (Faniko
et al., 2016). Vrouwelijke leiders zien in vrouwen van hetzelfde hiérarchische niveau namelijk
dezelfde mannelijke kwaliteiten terug, waarmee zij zichzelf onderscheiden van het stereotype
beeld van vrouwen (Faniko et al., 2016). Hierdoor benadelen vrouwen van hetzelfde hiérarchische
niveau niet de positieve sociale identiteit van de vrouwelijke leiders. Dit geeft weer dat het voor
vrouwelijke leiders van belang is dat negatieve stereotypen ontkracht blijven, zodat ze geen
stereotype bedreiging veroorzaken voor hun zelf.

Tegenstand van vrouwen jegens positieve actieplannen is dus niet per se gebaseerd op een vorm
van competitie tussen vrouwen. Ondanks eerder bewijs dat vrouwen vooral concurrerend zijn met
vrouwelijke collega's (Derks, Van Laar, Ellemers & de Groot, 2011), toont recent onderzoek, zoals
de bovengenoemde studies, dat concurrentie niet de reden is voor vrouwen om tegen de

implementatie van een beleid zijn dat andere vrouwen zou kunnen helpen. Daarentegen zijn
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vrouwen in hogere posities zich er bewust van dat hun eigen reputatie kan worden aangetast. Dit
verklaart waarom vrouwen in machtige posities zich gemotiveerd kunnen voelen om zich juist te
verzetten tegen de implementatie van positieve actieplannen.

Samenvattend, kan de strategie van individual mobility ervoor zorgen dat vrouwen in hogere
posities de implementatie van positieve actieplannen niet ondersteunen. Dit om te voorkomen dat
jongere vrouwen gender stereotypische verwachtingen op de werkvloer veroorzaken. Daarentegen
is dit geen reden om de implementatie van positieve actieplannen volledig af te wijzen. De
stereotype bedreiging is minder evident wanneer het beleid gericht is op vrouwen van een gelijk

hiérarchisch niveau, als dat van de vrouw in de hogere positie.

Een herinterpretatie van de groepskenmerken

Bij de strategie van social creativity probeert men de gedevalueerde group te vertegenwoordigen
in termen van positieve in plaats van negatieve kenmerken (Ellemers & Haslam, 2011). Het
opnieuw definiéren van een extern opgelegd negatief groepskenmerk is een vorm van deze
strategie. Een voorbeeld van zo’n herdefinitie is: wij vrouwen kunnen er trots op zijn dat we
voorvechters zijn van gendergelijkheid op de werkvloer; wij hebben niet de wens om het
dominante geslacht op de werkvloer te worden.

De strategie van social creativity kan vrouwen motiveren om de implementatie van positieve
actieplannen te steunen. Uit een onderzoek van Becker (2012) kwam naar voren dat de vorm van
herdefiniéring de intentie van vrouwen om collectieve actie te ondernemen niet verminderde.
Eerder bevestigde dit de veronderstelling dat de herdefiniéring van een groep in positieve termen
de perceptie kan verhogen dat die groep oneerlijk wordt behandeld en een betere behandeling
verdient. Positieve actieplannen kunnen worden beschouwd als een vorm van collectieve actie.
Collectieve actie is namelijk een opzettelijke actie, zoals het aansturen op beleidsverandering, om
sociale verandering te bewerkstelligen. Deze actie wordt uitgevoerd door individuen, die een
gemeenschappelijk groepslidmaatschap delen (Louis, 2009). Een herdefiniéring van negatieve
groepskenmerken naar positieve termen kan er dus voor zorgen dat vrouwen gemotiveerd raken

om de implementatie van positieve actieplannen te steunen.
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Een andere vorm van de social creativity strategie zorgt er echter voor dat vrouwen de
implementatie van positieve actieplannen juist niet zullen steunen. Naast het gebruiken van een
herdefiniéring van een negatieve groepskenmerk, kunnen vrouwen ook gebruik maken van een
neerwaartse vergelijking. Hierbij wordt een vergelijking gemaakt in de trant van ‘we zijn nog
steeds beter af dan mensen die werkloos zijn” (Becker, 2012). Als vrouwen gebruik maken van de
strategie van social creativity in de vorm van een neerwaartse vergelijking worden de intenties om
mee te doen aan collectieve actie ondermijnd. Dit is met name zichtbaar bij werklozen en vrouwen
(Becker, 2012). De verwachting is dat dit komt omdat vrouwen zich door deze strategie realiseren
dat hun groep niet zo slecht wordt behandeld als eerder door hen werd gedacht (Becker, 2012).
Vrouwen die gebruik maken van een neerwaartse vergelijking zullen door deze vorm van social
creativity juist minder gemotiveerd zijn collectieve actie te ondernemen. Het idee dat vrouwen
toch niet zo slecht worden behandeld als gedacht is een reden om minder gemotiveerd te zijn om
de implementatie van positieve actieplannen te steunen.

Organisaties kunnen zelf ook de motivatie van vrouwen vergroten om positieve actieplannen te
steunen. Dit kan door ingroup dimensies expliciet te benoemen als redenen voor de implementatie
van positieve actieplannen. Ingroup dimensies zijn alternatieve dimensies die worden benoemd
om de sociale identiteit van de lage status groepen te verbeteren (Derks, Van Laar & Ellemers,
2007). Redenen om vrouwen aan te nemen zijn bijvoorbeeld kwaliteiten zoals sensitiviteit of
meedogendheid (Johnson, Murphy, Zewdie & Reichard, 2008). Het waarderen van ingroup
dimensies kan gevoelens van bedreiging van de positieve sociale identiteit verminderen en
versterkt de motivatie voor vrouwen om te presteren op outgroup dimensies (Derks et al., 2007).
Een voorwaarde is wel dat het belang van de hogere-status outgroup-dimensies ook benoemd
blijven. Outgroup dimensies verwijzen naar dimensies waarop de superieure status van de hoge
statusgroep is gebaseerd (Derks et al., 2007). Dit zijn bijvoorbeeld kwaliteiten zoals assertiviteit
en dominantie (Johnson et al., 2008). Als organisaties ingroup dimensies en outgroup dimensies
benoemen ontstaan er dus twee positieve effecten. Enerzijds verkleint hierdoor de kans op de
bedreiging van de positieve sociale identiteit. Anderzijds versterkt het de motivatie voor vrouwen
om te presteren. Deze positieve effecten kunnen redenen zijn voor vrouwen om de implementatie

van positieve actieplannen te steunen.
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Uit bovenstaande volgt dat het gebruik van de strategie van social creativity positieve effecten
kan sorteren. Hierbij is het essentieel dat er tijdens de inzet van deze strategie de nadruk wordt
gelegd op een positieve herdefiniéring van eerder opgelegde negatieve groepskenmerken. Deze
herdefiniéring zorgt ervoor dat vrouwen positief staan tegenover positieve actieplannen. Wanneer
organisaties gebruik maken van deze strategie bij de implementatie van positieve actieplannen is
het van belang dat zowel de ingroup dimensies als outgroup dimensies benoemd worden als

redenen om vrouwen aan te nemen.

Conclusie & Discussie

In dit hoofdstuk is onderzocht wat beweegreden voor vrouwen kunnen zijn om de implementatie
van positieve actieplannen al dan niet te steunen. Hieruit blijkt een vergrote kans op stereotype
bedreiging de meest evidente beweegreden om tegen de implementatie van positieve actieplannen
te zijn. Deze stereotype bedreiging heeft tot gevolg dat vrouwen in hogere posities niet altijd de
implementatie van positieve actieplannen zullen steunen. Wanneer positieve actieplannen worden
ingezet om vrouwen te helpen die van eenzelfde hiérarchisch niveau zijn zullen vrouwelijke leiders
wel voor een dergelijk beleid zijn. De kans op stereotype bedreiging is alleen groter wanneer
positieve actieplannen specifiek gericht zijn op jongere vrouwen. Hiermee is duidelijk geworden
dat de beweegredenen van sommige vrouwelijke leiders worden beinvloed door de doelgroep die
men binnen de groep van alle vrouwen tracht te helpen.

Er zijn ook vrouwelijke leiders die diversiteit-waarderend gedrag uitvoeren, zonder een sterke
voorkeur te hebben voor vrouwen van hetzelfde hiérarchisch niveau. Vrouwelijke leiders kunnen
een strategie van social competition aannemen, waarbij zij actief aansturen op de implementatie
van positieve actieplannen. Hierdoor ontstaat echter een averechts effect. Wanneer deze vrouwen
het belang van positieve actieplannen benoemen, benadrukken ze ook de lage status van hun groep.
Dit versterkt negatieve stereotypering van niet-begunstigden over vrouwen. Omdat ieder mens
streeft naar een positieve sociale identiteit, kan deze vergrote kans op stereotypering ervoor zorgen
dat er vrouwen zijn die de implementatie van positieve actieplannen toch niet steunen.

De stereotype bedreiging kan ook door organisaties voorkomen worden. Dit komt omdat naast

vrouwen zelf ook organisaties gebruik kunnen maken van de strategie van social creativity. Het
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waarderen van ingroup dimensies en outgroup dimensies bij een wervingsbeleid vermindert
gevoelens van bedreiging van de positieve sociale identiteit. Bovendien versterkt het de motivatie
van vrouwen om 00k te presteren op outgroup dimensies. Deze positieve effecten kunnen ervoor
zorgen dat vrouwen wel de implementatie van positieve actieplannen steunen.

Tot slot zullen vrouwen meer gemotiveerd zijn om positieve actieplannen te steunen, wanneer
zij gebruik maken van een positieve herdefiniéring van negatieve groepskenmerken. Er wordt
verondersteld dat ze op deze manier het idee kunnen krijgen dat hun groep over het algemeen
oneerlijk wordt behandeld en een betere behandeling verdient. Vrouwen zullen minder
gemotiveerd zijn om een beleid te steunen, als ze het idee hebben dat hun groep in vergelijking
met andere groepen niet zo slecht behandeld wordt.

Dit literatuuronderzoek heeft verschillende limitaties. De bevindingen van dit hoofdstuk
schetsen een beeld van beweegredenen die van toepassing zullen zijn voor bepaalde groepen
vrouwen. Er wordt in dit hoofdstuk geen rekening gehouden met het feit dat er tussen vrouwen
ook sociaaleconomische, culturele, raciale, religieuze en etnische verschillen zijn. Deze
verschillen tussen vrouwen hebben allen weer invloed op manier waarop vrouwen naar de
implementatie van positieve actieplannen kijken. Dit sluit aan bij de limitatie dat er in dit hoofdstuk
weinig rekening gehouden met de context waarin een strategie door vrouwen wordt gekozen.
Contextuele omstandigheden, zoals de mogelijkheid voor vrouwen om zich uit te spreken,
beinvloeden de keuze voor een strategie. Het was buiten het bereik van dit hoofdstuk om hier
dieper op in te gaan. In vervolgonderzoek zal er gekeken moeten worden naar de contextuele
invloed op de houding van vrouwen tegenover een beleid. Daarbij moet er verder onderzoek
worden gedaan naar de invloed van sociaaleconomische, culturele, raciale, religieuze en etnische
verschillen op de houding van vrouwen tegenover een beleid dat gendergelijkheid tracht te
realiseren.

Ondanks deze limitaties zijn er in dit hoofdstuk een aantal beweegredenen van vrouwen
geillustreerd om positieve actieplannen al dan niet te steunen. Het doel van dit hoofdstuk was om
op microniveau bij te dragen aan de vraag: In hoeverre is het in Nederland wenselijk om actief
beleid in te zetten dat gendergelijkheid tracht te bewerkstelligen op de werkvloer? Wanneer

vrouwen zelf tegen positieve actieplannen zijn, kan de wenselijkheid van positieve actieplannen
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betwist worden. Het is zichtbaar geworden dat het voor vrouwen belangrijk is dat de implementatie

van een dergelijk beleid niet de kans op stereotype bedreiging vergroot.
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Hoofdstuk 2 Common ground

Om tot een more comprehensive understanding te komen, is het noodzakelijk om common ground
te creeén tussen de conflicterende concepten, theorieén en assumpties in de verschillende
hoofdstukken (Repko & Szostak, 2017). Om dit te realiseren moet allereerst bepaald worden of de
auteurs dezelfde of verschillende soorten ethische analyses toepassen (Repko & Szostak, 2017).
Dit is gedaan in de tweede alinea van dit hoofdstuk. Vervolgens worden in de derde alinea de
disciplinaire bevindingen samengevat om een fundering te leggen voor een gemeenschappelijke
taal. In de tweede en derde paragraaf wordt aan de hand van deze gereedschappen een common
ground gecreéerd. Om de common ground te verwezenlijken worden de technieken van ‘extensie’
en ‘herdefinitie’ toegepast.

Uit de disciplinaire hoofdstukken blijkt dat er twee soorten ethische analyses in dit onderzoek
zijn. De inzichten die verkregen zijn uit de disciplines Bestuurs- en Organisatiewetenschappen en
Sociale, Gezondheids- en Organisatiepsychologie vallen onder een consequentialistische analyse,
omdat ze voornamelijk de uitkomsten beoordelen van de uitvoering van een beleid om
gendergelijkheid te bewerkstelligen (Repko & Szostak, 2017). De disciplines Genderstudies en
Filosofie, Politiek en Maatschappij maken juist meer gebruik van een deugden analyse, omdat er
voornamelijk onderzoek is gedaan naar de morele waarden en normen die in een samenleving
aanwezig zijn (Repko & Szostak, 2017).

Uit hoofdstuk 1.1 kan worden opgemaakt dat de liberale waarden binnen de samenleving een
grote weerstand bieden tegen de wenselijkheid van bepaald beleid dat een grote mate van controle
omvat over de selectieprocedure van individuen op de werkvloer. In hoofdstuk 1.2 wordt door
gebruik van een kritische analyse beargumenteerd dat de mate van wenselijkheid van een actief
beleid afhangt van de manier waarop de nationale norm verandert. In dit hoofdstuk wordt gesteld
dat de huidige nationaal gedeelde norm niet in zou staan voor een dergelijke interventie. Om de
mate van wenselijkheid te laten toenemen, moet het conceptuele kader op een positieve manier
veranderd worden. Uit 1.3 blijkt dat de wenselijkheid van beleid afhangt van de bestuurlijke wil
en of het middel efficiént genoeg wordt ingezet om het beoogde doel te bereiken. Daarnaast wordt

de assumptie gemaakt dat een traditioneel wervingsproces niet toereikend is om meer vrouwen in
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een organisatie te krijgen. Als er voor een strenger variatie van beleid wordt gekozen, dan kan er
gerekend worden op meer weerstand in de samenleving, maar ook van de individuen in de
organisatie. Uit hoofdstuk 1.4 blijkt dat een actief beleid om gendergelijkheid te realiseren de kans
op stereotypering van vrouwen kan vergroten. Negatieve stereotypering staat een positieve sociale
identiteit in de weg. Afhankelijk van de identiteitsmanagement strategie die vrouwen aannemen,
zullen ze een beleid wel of niet steunen. Organisaties kunnen ook inspelen op deze strategieén
door bij de implementatie van een beleid duidelijk te communiceren over de manier waarop het

beleid wordt ingezet.

Herdefiniéring van verschillende begrippen tussen de disciplinaire inzichten

In de disciplinaire hoofdstukken zijn er verschillende vormen van beleid rondom gendergelijkheid
op de werkvloer geanalyseerd. De verschillende vormen zijn elk op een andere manier
geconceptualiseerd. De termen delen een gemeenschappelijke betekenis, maar worden onder de
invloed van verschillende contexten op een andere manier vormgegeven. Er is daarom besloten
om voor deze begrippen een overkoepelende term te gebruiken. De techniek van ‘herdefinitie’
omvat het herdefiniéren van concepten in verschillende teksten om een gemeenschappelijke
betekenis naar voren te brengen (Repko & Szostak 2017). VVoor het toepassen van deze techniek
is allereerst gekeken naar welke termen zijn gehanteerd in de hoofdstukken. In Figuur 2.1 zijn de
disciplinaire termen en definities weergegeven. De gemeenschappelijke betekenis van de
verschillende beleidsvormen is ‘de intentie om achtergestelden op de werkvloer betere posities te
geven.” De geanalyseerde vormen trachten de diversiteit op de werkvloer te verhogen en de positie
van vrouwen te verbeteren middels het verlenen van voorrangsposities. Deze beleidsvormen
verschillen in opzet, maar omvatten wel dezelfde intentie. Daarom is in de herdefiniéring van deze
concepten gekozen om de focus te leggen op de intentie. De keuze voor een overkoepelend concept
is daardoor gevallen op de definitie van Bestuurs- en Organisatiewetenschappen, namelijk
‘diversiteitsinterventies’. Dit concept wordt beschreven als: “beleidsinterventies, die gericht zijn
op de instroom, de doorstroom en het behoud van vrouwen op de werkvloer”. Deze definitie zal in

het resterende deel van dit onderzoek worden gehanteerd.
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Gender Studies:
Positieve discriminatie gaat gepaard met normen van de
samenleving.

Nieuwe term
Diversiteitsinterventies:
“Beleidsinterventies, die gericht
zijn op de instroom, de doorstroom
en het behoud van vrouwen op de
werkvloer.”

Filosofie politiek en maatschappij:
Genderquota: “Vrijwillige of wettelijke invoering van een

bepaalde selectieprocedure om gendergelijkheid te
bevorderen voor posities binnen het publieke- en
privédomein.”

Figuur 2.1 Termen en definities van geanalyseerde beleidsvormen

De benadering van wenselijkheid

Ook kijken de vier disciplines vanuit micro-, meso- en macroniveau naar het concept

‘wenselijkheid’, waardoor de conceptuele betekenis van wenselijkheid breder beschreven moet

worden. Aangezien de disciplines vanuit verschillende niveaus het begrip benaderen, is de
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integratietechniek van ‘extensie’ toegepast. ‘Extensie’ verwijst naar het vergroten van de
reikwijdte van het "iets" waar we het over hebben (Repko & Szostak, 2017). De wenselijkheid bij
Sociale, Gezondheids- en Organisatiepsychologie wordt omschreven vanuit een individueel
niveau. De attitude van vrouwen tegenover diversiteitsinterventies bepaalt de wenselijkheid van
het beleid. Bij het hoofdstuk van Bestuurs- en Organisatiewetenschappen wordt de wenselijkheid
juist bepaald door het beoogde doel te onderzoeken, waarbij de vraag ontstaat of het middel
efficiént genoeg is om het doel te halen. De hoofdstukken van Filosofie Politiek en Maatschappij
en Genderstudies analyseren de context waardoor de wenselijkheid voor een dergelijk beleid wordt
beinvioed. De wenselijkheid wordt daarbij vastgesteld aan de hand van de normen en liberale
waarden binnen de samenleving.

Samenvattend volgt uit de disciplinaire benaderingen voor deze scriptie de volgende definitie:
wenselijkheid is een “toestand waarin ‘dat wat men wilt dat er gebeurt’ bepaald wordt door
verschillende factoren. Deze factoren zijn: de normen en waarden in de samenleving, de efficiéntie
van de diversiteitsinterventies binnen organisaties en de individuele wensen van de mensen op wie

de diversiteitsinterventies invloed heeft.”
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Hoofdstuk 3 More comprehensive understanding

Vanuit de common ground is het mogelijk om een algeheel begrip te vormen dat de disciplinaire
inzichten samenbrengt. In de more comprehensive understanding wordt gestreefd naar het geven
van een interdisciplinair antwoord op de hoofdvraag. Zoals eerder is beschreven wordt de mate
van de wenselijkheid van een diversiteitsinterventies bepaald door factoren die zich afspelen op
de verschillende niveaus op micro-, meso- en macroniveau. Deze factoren zijn onder te verdelen
in elementen die de wenselijkheid vergroten en die de wenselijkheid verkleinen. De verhouding
tussen de belemmerende factoren en de bevorderlijke factoren creéert een bepaalde mate van
weerstand per niveau.

Tijdens de ontwikkeling van de more comprehensive understanding is besloten om de
verbinding van de disciplinaire inzichten weer te geven in de vorm van een metafoor. Dit is gedaan
middels de techniek van ‘organisatie’. Deze strategie wordt veelal gebruikt wanneer verschillende
ethische perspectieven zich op verschillende delen van een probleem concentreren (Repko &
Szostak, 2017). Omwille van het doel van dit onderzoek; het bereiken en informeren van een breed
publiek, is er voor een toegankelijke weergave van de integratie gekozen. Deze toegankelijke
karakteristiek komt tot uiting in de vorm van een alledaagse situatie. De geselecteerde metafoor
illustreert een auto die een bepaalde route van A naar B rijdt. De auto stelt de verschillende
diversiteitsinterventies voor en de tijdsduur van de route de mate van wenselijkheid. Per route is
er maar één auto die op de wegrijdt. Het beginpunt A is het moment van implementatie van de
diversiteitsinterventies, en het eindpunt B staat voor het behalen van gendergelijkheid op de
werkvloer. De diversiteitsinterventies zullen langs een aantal haltes moeten om gendergelijkheid
te realiseren. Deze haltes worden begeleid door verkeersregelaars die individueel van elkaar
werken, maar via een telefoon contact hebben met elkaar. Deze haltes representeren het micro- en
mesoniveau en ze beinvloeden elkaar (Zie Afbeelding 3.1).
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Afbeelding 3.1 Grafische weergave van de metafoor

Er zijn meerdere routes waarop de diversiteitsinterventies zich kunnen bevinden. Dit volgt uit de
redenering dat op elke plek waar de wenselijkheid gemeten wordt, andere normen en waarden
kunnen gelden. De normen en waarden zijn in deze scriptie op macroniveau gemeten, maar sluiten
niet uit dat deze per individu anders geinterpreteerd kunnen worden. Hieruit wordt geconcludeerd
dat de haltes per route op een andere manier kunnen reageren op de diversiteitsinterventies, en
daardoor elke route op zichzelf gezien moet worden.

Bij de verschillende haltes worden de diversiteitsinterventies beoordeeld op de wenselijkheid.
Wanneer de route langs deze haltes soepel verloopt, is er een hoge mate van wenselijkheid. Bij de
eerste halte, de halte van het mesoniveau, wordt de mate van weerstand bepaald door de
mogelijkheid van de diversiteitsinterventie om gendergelijkheid te realiseren. Er moet hier worden
opgemerkt dat de verschillende variaties van diversiteitsinterventies bepalend zijn voor de
wenselijkheid. Hieruit blijkt dat op organisatorisch niveau de kans groot is dat een beleid het
beoogde doel bereikt, zolang de intensiteit van het beleid niet te zwaar wordt ingezet. Wanneer
een diversiteitsinterventie een lage intensiteit heeft van de verschillende beleidsvormen zal er bij

deze halte gemakkelijk doorgereden mogen worden. Als de verkeersregelaar bij de halte hier
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positief gestemd over is dan kan de auto verder gaan op de route.

Wanneer je inzoomt op de halte van het microniveau blijkt dat de diversiteitsinterventie soms
wel en soms niet door mag rijden. Vrouwen zelf staan niet per se positief of negatief jegens
diversiteitsinterventies. De mate van de tegenstand die wordt geboden op individueel niveau kan
verschillen per vrouw, maar de mate van weerstand wordt vooral bepaald door een kans op
stereotypering. Hierdoor wordt het microniveau dus ook beinvloed door het mesoniveau. Wanneer
in een organisatie een beleid wordt goedgekeurd dat geen rekening houdt met stereotypering zal
er vanuit vrouwen meer weerstand zijn tegen een dergelijk beleid. De wenselijkheid zal dan ook
niet hoog zijn. Dit betekent dat op een mesoniveau haltes rekening moeten houden met de impact
die een beleid heeft op de stereotypering van vrouwen, ongeacht hoe efficiént het diversiteitsbeleid
is.

Er staan ook drie flitsers op de route. Deze flitsers bevinden zich voor de eerste halte, tussen de
haltes in en na de laatste halte. Wanneer een diversiteitsinterventie komt aanrijden, registreert de
flitser het soort interventie. Deze flitser houdt bij of de diversiteitsinterventie tegen de dominante
waarden van de samenleving indruist. Omdat Nederlanders in een politiek klimaat leven waarin
het behoud van individuele vrijheid een belangrijke waarde is, staat deze flitser scherp afgesteld.
Intensieve diversiteitsinterventies druisen in tegen de gelijkheid van kansen. Daarnaast wordt er
geintervenieerd in de persoonlijke vrijheid van het maken van keuzes van individuen en
organisaties voor een man of vrouw voor een bepaalde functie. De flitspalen zullen de
diversiteitsinterventie blijven registreren zolang de afstelling van de flitspalen net als de dominante
liberale waarden in de samenleving niet worden aangepast of aangevuld door andere waarden. Wat
de flitser registreert wordt waargenomen door een toezichthouder. De flitspaal moet worden
bijgesteld door de toezichthouder, zodat de diversiteitsinterventie snel op zijn bestemming kan
komen. De toezichthouder staat symbool voor de normen, die gebaseerd zijn op de waarden. De
diversiteitsinterventies gaan op dit moment in tegen de huidige normen van de Nederlandse natie.
De norm in Nederland kan alleen veranderd worden indien de culturele en historische context
flexibel genoeg zijn om een nieuw conceptueel kader te produceren. Een diversiteitsinterventie is
alleen wenselijk als er een positieve norm komt voor de actieve participatie van vrouwen in

topposities op de werkvloer. Dit is nu niet het geval en dus zal de toezichthouder op basis van de
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flitsbeelden en negatief sein afgeven aan de verkeersregelaars bij de haltes. Deze normen en
waarden registreren de diversiteitsinterventie op macroniveau en communiceren dus hun
bevindingen naar micro-en mesoniveau. De verkeersregelaars krijgen een advies van de
toezichthouder. Het advies is een ongeschreven regel die binnen de samenleving geldt. Echter, de
verkeersregelaars kunnen als individu besluiten om tegen de norm in te gaan. Ondanks dat de
verkeersregelaars constante beinvloeding ervaren vanuit het macroniveau, ligt de
eindverantwoordelijkheid voor de beslissing bij de verkeersregelaars zelf. Als het micro- en
mesoniveau oftewel de verkeersregelaars vaak genoeg tegen de norm ingaan dan zal de norm
geleidelijk veranderen. Als de norm vervolgens een basis wil hebben waarop het kan steunen
zullen de geldende dominante waarden in de samenleving aangepast moeten worden. Dit betekent
dat de toezichthouder de flitspaal dient te vervangen voor een flitspaal dat de diversiteitsinterventie

sneller door laat gaan.

Interpretatie

Al deze niveaus werken dus afzonderlijk van elkaar, maar hebben ook invloed op elkaar. Als de
waarden en normen in Nederland veranderen, heeft dit invioed op de politieke cultuur, maar het
heeft ook op individueel niveau invlioed op de houding van vrouwen tegenover
diversiteitsinterventies. De normen binnen een samenleving zijn de basis voor de gedragsregels
die binnen een samenleving gelden. De norm wordt beinvloed door, maar beinvloedt dus ook de
houdingen binnen die samenleving. Zowel voor individuen en groepen individuen zoals
bijvoorbeeld organisaties, is deze gedragscode van groot belang in het maken van beslissingen. Zo
ook voor het vaststellen of iets wenselijk is. Bovendien: wanneer uitgegaan wordt van een klimaat
waarin de liberale waarden hoog in het vaandel staan zal dat invloed hebben op de visie van
vrouwen jegens diversiteitsinterventies. De dominante politieke cultuur moet zo zijn dat
stereotypering van vrouwen niet in de hand wordt gewerkt. Wanneer dat wel zo is, dan zal ook de
halte op microniveau een lastigere halte zijn om door te mogen rijden.

In dit onderzoek is er geprobeerd een antwoord te formuleren op de hoofdvraag: “In hoeverre
is het in Nederland wenselijk om actief beleid in te zetten dat gendergelijkheid tracht te
bewerkstelligen op de werkvloer?”. Ondanks dat er gesteld kan worden dat diversiteitsinterventies
effectief zijn om gendergelijkheid op de werkvloer te bewerkstelligen, is er op dit moment een te
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grote weerstand op de verschillende niveaus jegens diversiteitsinterventies om te spreken van een
wenselijke aanpak. De weerstand op macroniveau zal moeten verkleinen om te kunnen spreken

van een wenselijk beleid. Hiervoor zal een grote contextuele omslag moeten plaatsvinden.
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Hoofdstuk 4 Conclusie

Wanneer diversiteitsinterventies worden ingezet, ontstaat er vaak tegenstand jegens dit soort actief
beleid. Deze tegenstand past bij een al lang voortdurend debat omtrent de vraag op welke manier
ongelijkheid en discriminatie bestreden moeten worden. In dit onderzoek is geprobeerd antwoord
te gegeven op de hoofdvraag: “In hoeverre is het in Nederland op de werkvloer wenselijk om actief
beleid in te zetten dat gendergelijkheid tracht te realiseren?”

Al concluderend kan er gesteld worden dat het antwoord op de hoofdvraag niet eenduidig is.
Samengevat blijkt dat op verschillende niveaus een andere vorm van weerstand aanwezig is en dat
deze verschillende weerstanden ook invloed hebben op elkaar. Wanneer men inzoomt op de
context dan blijkt dat op dit moment de implementatie van een diversiteitsinterventie niet wenselijk
is. Hoewel diversiteitsinterventies effectief blijken op organisatorisch gebied, lijkt het op
individueel niveau alleen maar een wenselijk beleid wanneer vrouwen contextueel de ruimte wordt
geboden om positief ten opzichte van zichzelf en van het beleid te blijven staan. Deze houding is
afhankelijk van de geboden context. Indien genderongelijkheid op de werkvloer verminderd tracht
te worden aan de hand van diversiteitsinterventies, zal er een cultuuromslag nodig zijn om een

basis te bieden waarop deze interventies op een vruchtbare manier ingevoerd kunnen worden.

Evaluatie en limitaties

Aan dit onderzoek kleven enkele limitaties vanwege het feit dat het onderzoek begint met de
assumptie dat er een streven is naar gendergelijkheid. Hier kan de vraag gesteld worden of er een
procentuele gelijkheid bereikt moet worden. Er moeten meer vrouwen in topposities in
organisaties, maar is het daarvoor noodzakelijk om mannen direct te discrimineren aan de hand
van het kenmerk dat ze man zijn? Om alle inzichten van de verschillende disciplines te kunnen
verbinden in een overkoepelend geheel, was het niet mogelijk om generalisaties volledig uit de
weg te gaan.

Dit onderzoek is erg complex door de grote hoeveelheid verbanden tussen en binnen de
verschillende niveaus. Daarom is er een keuze gemaakt om verschillende niveaus apart van elkaar
te zien terwijl deze in werkelijkheid veel meer met elkaar verbonden zijn. Daarnaast worden in dit

onderzoek de normen en waarden samengevoegd tot het macroniveau maar is er niet onderzocht
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in hoeverre zij elkaar bepalen. Deze context heeft in het onderzoek een algemene invioed op
individuen en organisaties. In werkelijkheid is lastig te spreken van de mate van een dergelijke
invloed. Er wordt in ons onderzoek uitgegaan van het feit dat individuen en organisaties beinvlioed
worden door waarden binnen de samenleving, maar waarin zit deze nuance?

Daarnaast moet er opgemerkt worden dat er verschil is in gelijke kansen en gelijke uitkomsten.
Gelijke kansen richt zich meer op de sollicitatieproces waarin vrouwen en mannen een even grote
kans moeten krijgen om voor een functie aangenomen te worden. Gelijke uitkomsten richt zich
meer op dat er evenveel mannen en vrouwen in een organisatie zitten. Dit verschil is belangrijk
om aan te geven in hoeverre het wenselijk is om beleid te voeren waarbij er gestreefd wordt naar
gelijke uitkomsten van een evenredige verdeling van man en vrouw.

In dit model is ervoor gekozen om alle soorten diversiteitsinterventies onder dezelfde noemer
te scharen. Desalniettemin is het noodzakelijk dat in vervolgonderzoek deze
diversiteitsinterventies los van elkaar onderzocht worden om binnen de variaties verschil in
uitkomst te kunnen analyseren.

Nu zichtbaar is geworden dat beleid rondom gendergelijkheid een bepaalde mate van
wenselijkheid heeft, is de vraag wie de verantwoordelijkheid heeft om het beleid te realiseren. In
dit onderzoek was er geen tijd en ruimte om verder op deze verantwoordelijkheid in te gaan.
Daarom raden wij aan om in vervolgonderzoek hier wel aandacht aan te besteden. Daarnaast is de
mate van wenselijkheid bepaald in een momentopname. In dit onderzoek wordt niet gesteld dat
deze mate van wenselijkheid gedurende de gehele looptijd van de diversiteitsinterventies hetzelfde

zal blijven.
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