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\VVoorwoord

Voor u ligt een onderzoek dat is uitgevoerd in keeder van de afsluiting van
de master Strategisch Human Resource Managemerdeadhrechtse School voor
Bestuurs- en Organisatiewetenschap. Dit onderzoektveen afsluitend geheel van
de kennis die ik tijdens deze master heb opgedaagelijkertijd vormt dit onderzoek
ook een afsluiting van mijn studententijd. Nu ik m@ster SHRM heb afgerond, zit
het studentenleven erop en wordt het de tijd omedeeden tot de arbeidsmarkt.

Dit voorwoord wil ik voornamelijk gebruiken om eemantal mensen te
bedanken die mij tijdens het uitvoeren van dit sndek hebben gesteund en die mij
constant hebben voorzien van goede feedback. Tisteegaat grote dank uit naar
mijn begeleider Marc Peeters. Tijdens dit projest ik constant aan het denken gezet
en werd ik op een positieve wijze gestimuleerdldeste uit mezelf en dit onderzoek
te halen. Dankzij zijn goede feedback heb ik dezgptse naar een steeds hoger
niveau weten te tillen, waardoor ik tevreden bert het eindresultaat. Ik heb de
samenwerking dan ook als zeer prettig ervaren!

Daarnaast wil ik Monigque van Deelen en Erwin van Bi#t bedanken voor
het vertrouwen dat zij mij gaven om dit onderzoékte voeren bij de Provincie
Utrecht. De gesprekken die ik met hen heb gevoerdde tips die daaruit
voortkwamen hielpen mij om mijn onderzoeksvraagdsescherper te formuleren.
Bovendien hebben zij mij van alle belangrijke imh@tie voorzien, die nodig was om
dit onderzoek succesvol uit te voeren. Tegelijierivil ik ook iedereen van de
Provincie Utrecht bedanken die heeft meegewerkt daronderzoek. Door hun
openheid en eerlijkheid tijJdens de interviews, lhielde informatie verkregen die
nodig was om tot een goede beantwoording van dgeuarte komen.

Dankzij bovengenoemde personen is het voor mij @dzettend leerzaam
project geweest en is mijn enthousiasme voor gfiste human resource
management als het nog kon, vele malen groter gmmornk hoop dan ook dat de
afronding van deze master een opstapje is naamaene carriere binnen human

resource management.

Martine van de Vorst
Utrecht, juli 2011



M anagementsamenvatting

Aanleiding en doel

In dit onderzoek staat de doorstroom van vrouwear e top binnen de
Provincie Utrecht centraal. De hoofdvraag van ddexzoek luidt als volgt, wat zijn
in de beleving van potenti€le topvrouwen beinvi@dkfactoren, die bijdragen aan
het behalen van een quotum binnen de Provinciechit?e

De Provincie Utrecht heeft ruim een jaar geledencharter ‘Talent naar de
Top’ ondertekend, waarmee zij aangeeft 30 procemiwen in een toppositie na te
willen streven. Ook al is dit een erg actueel ongep en is hierover ontzettend veel
wetenschappelijke literatuur verschenen, dan nogkebl er een hoop
onduidelijkheden te bestaan. Voor organisatiegjusnook voor de Provincie Utrecht,
is het daarom lastig om goed beleid te ontwikkedan positief bijdraagt aan de
doorstroom van vrouwen naar de top. Omdat de weesdrehoeften van potentiéle
topvrouwen in vrijwel iedere organisatie zullen sahillen, is het van belang om te
achterhalen welke bevorderende en belemmerendadacpotentiéle topvrouwen in
de desbetreffende organisatie beleven.

Het doel van dit onderzoek is derhalve om inziehtérschaffen in de wensen
en behoeften van potentiéle topvrouwen binnen deiRtie Utrecht, waardoor het
beleid hopelijk mede verbeterd kan worden en deiRcee Utrecht kan voldoen aan

het quotum waaraan zij zichzelf vrijwillig heeftgemmitteerd.

Hoofdpunten theorie

Dat er binnen de wetenschappelijke literatuur wreluidelijkheden bestaan
als het gaat om het fenomeen ‘vrouwen aan de vegrdt duidelijk op het moment
dat de hoeveelheid artikelen en boeken wordt bestdd Het blijkt ten eerste dat het
nog niet duidelijk is of vrouwen aan de top bijogag aan een verhoogd
organisatiesucces. Dit wordt echter wel vaak attemeaangehaald om het aantal
vrouwen aan de top te stimuleren. Tevens is nogiidetjk welke maatregelen een
positieve dan wel negatieve werking hebben op dersimom van potentiéle
topvrouwen. Het blijkt dat de werking van veel \dgze instrumenten — bijvoorbeeld
een vrouwennetwerk, de inzet van een coach endrangeren van de masculiene

organisatiecultuur — per organisatie verschillert i immers afhankelijk van de



behoeften en wensen van de vrouwen binnen de de8betle organisatie. Het

willekeurig inzetten van enkele instrumenten, Iblglan ook vaak nutteloos te zijn.

Methode

Door middel van kwalitatieve onderzoeksmethodegepoogd antwoord te
geven op de hoofdvraag. Met documentanalyses eafheten van acht interviews
onder potentiéle topvrouwen, drie interviews meteptéle topmannen en drie
interviews met huidige topmannen en —vrouwen istrgeil de informatie te
verkrijgen die nodig was voor dit onderzoek. Bij skdectie van de respondenten is
rekening gehouden met de afdeling waarvoor zij weskn zijn. Zij zijn allemaal
werkzaam op verschillende afdelingen binnen de iRctr Utrecht. Daarnaast is
rekening gehouden met de salarisschaal waarintienz De potentiéle topvrouwen
en -mannen zitten op dit moment in een aanloops$cia@a de top, namelijk in schaal
12 of 13. De topvrouwen en topmannen zitten in aiché of hoger.

De interviews waren van halfgestructureerde aardrddor kwamen de voor
dit onderzoek belangrijkste topics systematisch bad, maar was er bovendien
genoeg ruimte voor de eigen inbreng van iedereoregmt. In alle openheid is met de
respondenten gesproken over de organisatieculieuverschillen tussen mannen en
vrouwen en de bevorderende en belemmerende factiieevan invioed zijn op de
doorstroom van potentiéle topfunctionarissen bindenProvincie Utrecht. In de

analyse van dit onderzoek zijn deze bevindingenodéruitgebreid beschreven.

Resultaten en conclusies

Voor vrijwel alle respondenten was het een grotes@ng dat de Provincie
Utrecht het charter ‘Talent naar de Top’ heeft otedend. De ondertekening is
binnen de organisatie niet breed gecommuniceerdwdbzij het een goed initiatief
vinden, zijn zij tegelijkertijd ook erg benieuwdarehoe de Provincie Utrecht dit in de
praktijk tot uitvoering brengt. Zij hebben er imreenog nooit wat van gemerkt.
Volgens hen past het ondertekenen van een dergbbjker wel bij de ambities en de
organisatiecultuur van de Provincie Utrecht. Deaargatiecultuur beschrijven zij als
feminien en ze hebben het idee dat mannen en vrobwaen de organisatie gelijke
kansen hebben. Het veranderen van de organisatieculwat binnen de
wetenschappelijke literatuur in relatie tot dit enderp vaak wordt aangehaald, blijkt

daarom niet direct nodig te zijn. De respondentgn van mening dat er niet



stereotype wordt gedacht en dkink manager, think malajedachte geen grote rol
speelt. Hiermee hangt wellicht ook samen dat deerp@le topvrouwen niet de
behoefte hebben aan een vrouwennetwerk. Zij gemeavereenstemming met de
literatuur aan dat een vrouwennetwerk leuk en @stant kan zijn om ervaringen uit
te wisselen, maar dat het hen niet helpt bij huarstooom naar de top. De echte
topvrouwen zullen immers de voorkeur geven aan gedw netwerken waarin

voornamelijk topfunctionarissen participeren. Badien geven de vrouwelijke

respondenten aan dat de man-vrouw verhouding birtheenProvincie Utrecht

nagenoeg gelijk is. Het is dus niet nodig om dehtbhaarheid van vrouwen te
vergroten, iets waar een vrouwennetwerk een gesicistcument voor blijkt te zijn.

Twee factoren die een positieve werking kunnen aeldp de doorstroom van
potentiéle topvrouwen binnen de Provincie Utreshheét hebben van een coach en
een goede werk-privé balans. Een aantal respondgeateft aan dat een coach hen
kan helpen bij de concretisering en bewustwordizmg e eigen ambities. Zij zijn van
mening, wat ook blijkt uit de wetenschappelijkedétuur, dat potentiéle topvrouwen
vaak bescheidener zijn als het gaat om hoge fundig twijfelen sneller of ze een
dergelijke functie aankunnen. Een coach kan hediclkelstimuleren om toch te
solliciteren naar de desbetreffende topfunctie.

Wat betreft de werk-privé balans worden er meerdaceoren in zowel de
literatuur als tijdens de interviews genoemd. Tesrste is dit het tijd- en
plaatsonafhankelijk werken. Alle respondenten zgm mening dat dit absoluut kan
bijdragen aan het combineren van het werk met eemgOmdat er niet meer wordt
afgerekend op aanwezigheid, maar op behaalde at=sultkunnen werknemers hun
tijd flexibel indelen. Op deze manier wordt het aokgelijk om in de avonduren of
het weekend te werken. Hierbij moet worden opgetrdsk zowel de wetenschap als
de respondenten benadrukken dat het van belangti®rdook daadwerkelijk op
resultaten afgerekend gaat worden.

Een tweede factor die in de literatuur naar voremtk is het (financieel)
ondersteunen van de kinderopvang. De respondernji@nvan mening dat dit in
Nederland vooralsnog goed geregeld is. Hierbij mamtden opgemerkt dat, mochten
de kabinetsplannen doorgaan, de kinderopvang njlodelis duurder wordt en de
behoefte hieraan dus kan veranderen. Op dit momsehét voor de respondenten
vooral belangrijk dat een organisatie flexibel omigaet calamiteiten zoals een ziek

kind dat van school gehaald moet worden.



Een laatste factor die de combinatie van een tapiimet een gezin mogelijk
maakt, is parttime werken of duobanen in de topliteeatuur toont aan dat het voor
organisaties interessant kan zijn om deze mogelgkh te onderzoeken en te kijken
wat de consequenties daarvan zijn. Uit de analiige #at de respondenten voor dit
soort oplossingen open staan. Parttime werken leebfer wel de absolute voorkeur
boven duobanen. Binnen de Provincie Utrecht kaapetopniveau nu ook parttime
worden gewerkt. De grens ligt volgens de respormteathter wel bij een werkweek
van vier dagen.

De factor die het meest als belemmerend wordt ervas de geringe
doorstroom van een functie in een aanloopschaaleeatopfunctie. De doorstroom
in de lagere schalen lijkt goed te verlopen, maarzign de laatste jaren geen
teamleiders, zowel potentiéle topvrouwen als —manmmorgestroomd naar een
topfunctie als afdelingshoofd. Het ‘glazen plafondiat regelmatig in de
wetenschappelijke literatuur met dit onderwerp amband wordt gebracht, lijkt dan
ook binnen de Provincie Utrecht te bestaan. Aldegespondenten kan dit worden
voorkomen door te investeren in potentieel toptalemddels trainingen en
opleidingen. Het aanbieden van bijvoorbeeld éemelopmenfrogramma kan er
mogelijk voor zorgen dat ook het interne personeel de competenties beschikt, die

nodig zijn om een topfunctie goed te vervullen.

Belangrijkste aanbevelingen

Het belangrijkste advies naar aanleiding van ddewsnoek richt zich op de
doorstroom van zowel potentiéle topvrouwen als imean Omdat er vrijwel geen
doorstroom is en openstaande vacatures door arfi@éeéngshoofden en externen
worden ingevuld, krijgen potentiéle topvrouwen emannen niet de kans om een
functie als afdelingshoofd tijdelijk of voor onbepde tijd te vervullen. Tot grote
teleurstelling van de respondenten. Zij zouden alak graag zien dat de Provincie
Utrecht meer in hen investeert. Voor de jongerentain binnen de organisatie bestaat
er wel een dergelijk ontwikkelingsprogramma, maaorv30-plussers is dit er niet.
Ook zijn de trainingen die worden aangeboden vaerralgemene aard en niet direct
toegespitst op talenten. Tot slot moeten werknerhegan voornamelijk zelf het
initiatief nemen, terwijl zij het ook erg prettigzden vinden als de Provincie Utrecht

met hen in gesprek gaat over hun ambities en daamspeelt. Volgens de



respondenten kunnen op deze manier talenten immograan de organisatie worden
verbonden.

Daarnaast richt een tweede belangrijk advies zichet bekendmaken van het
ondertekenen van het charter ‘Talent naar de TDp'.respondenten vinden het
opmerkelijk dat hier vrijwel niet over is gecommeeerd. Door hier wel aandacht aan
te besteden voelen de vrouwen zich alleen daa@aoeer gewaardeerd. Bovendien
vinden alle respondenten, zowel vrouwen als manheh,goed dat de Provincie
Utrecht zich aan dit soort initiatieven committeédif vinden dat de organisatie hier
trots op mag zijn en dit ook mag uiten.

Naast deze praktische aanbevelingen, zijn er ookensehappelijke
aanbevelingen voor vervolgonderzoek te bedenken. eBgste blijkt dat er weinig
onderzoek is verricht naar de effecten van instniere die tot doel hebben de
doorstroom van vrouwen naar de top te bevorderest Iblijkt dat voor veel
organisaties niet duidelijk is welke factoren beleend werken en welke
belemmerend. Bovendien hebben veel bevorderendéoréac ook negatieve
neveneffecten, waardoor het gewenste resultaad@lsiet wordt behaald. Door meer
kennis hierover te verkrijgen, wordt het in de tomist voor organisaties wellicht
makkelijker om effectief beleid te ontwikkelen di doorstroom van vrouwen naar
de top ook daadwerkelijk bevorderd.

Een andere suggestie voor vervolgonderzoek isigeoe de ervaringen van
topmannen in relatie tot dit onderwerp. Het blgkit de top van veel organisaties voor
het grootste gedeelte uit mannen bestaat. Hierdporpotentiéle topvrouwen nog
vaak afhankelijk van hen. Het is dus interessant@onderzoeken wat hun rol daarin
iIs en hoe zij positief kunnen bijdragen aan de skboom van vrouwen naar de top.
Tevens is het interessant om te bestuderen wattypervrouwen de top bereikt. Uit
de literatuur blijkt namelijk dat vrouwen die bettf®en over meer masculiene
eigenschappen, mogelijk sneller doorgroeien naaopeZij passen immers binnen
het zogenaamdeld boys networkMen kan zich als gevolg hiervan ook afvragen in
hoeverre een top divers is als deze bestaat uinemaen ‘masculiene’ vrouwen.
Hiermee hangt eveneens de vraag samen in hoewrmierse top bijdraagt aan het
organisatiesucces. Omdat hierop door de wetensabggeen eenduidig antwoord is
gegeven, kan het streven naar vrouwen aan de toplsdoel het verhogen van het

organisatiesucces, op dit moment worden beschragevishful thinking
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Inleiding

‘Give it a hundred years; you would have forty marc[women at the top]. Now, that
will be too late for me, it will be too late for ndaughter, it will be too late for my
granddaughter probablyElin Hurvenes (NTR, 2010)

Bovenstaande is een citaat uit de aflevering ‘Vrelijiv Leiderschap’ van de
NTR-documentaire ‘Leiders Gezocht'. Een aflevertig de interesse bij mij wekte
om me verder te verdiepen in het fenomeen ‘vrouaan de top’. Tijdens deze
aflevering werd namelijk duidelijk dat in veel larhet percentage vrouwen in een
toppositie, vele malen lager ligt dan het percemtagpannen in een hoge
leiderschapsfunctie. Nederland vormt hierop geemoundering. Bovendien werd
duidelijk, zoals blijkt uit de woorden van Elin Hignes, dat op de korte termijn deze
scheve verdeling niet zomaar zal verdwijnen. Ertnglos iets gebeuren, wil men een
hoger percentage vrouwen in de top krijgen.

Niet alleen het nastreven van gelijkheid en hetrlieken van het ‘glazen
plafond’ lijken de voornaamste redenen te zijn enadeken naar een oplossing voor
dit actuele vraagstuk. Ook het feit dat enkele armkken (Catalyst, 2007 en
McKinsey & Company, 2007, 2009 & 2010) hebben atoged dat een diverse top
het organisatiesucces lijkt te vergroten, speeit legangrijke rol. Zo zijn in IJsland
vrijwel alle banken vanwege de economische crisigevallen, behalve de 1Jslandse
bank AudurCapital (NTR, 2010). En laat deze bank nou netrggmorden door twee
vrouwen. Is het toeval?

In dit onderzoek wordt aandacht besteed aan dettdabdie op dit moment
een belangrijke rol spelen binnen de wetenschap,hat gaat om het fenomeen
‘vrouwen aan de top’. Het blijkt dat veel wetengmbers (Eagly, 2007, Stellinga,
2009 en De Jong, 2011) het niet eens worden overadgy waar de problemen liggen
en wat een organisatie kan doen om het aantal \@ouin een toppositie te
bevorderen. Aan de hand van de gevonden literatugen onderzoek uitgevoerd
binnen de Provincie Utrecht. Ook voor de Provinti&recht blijkt het geen
eenvoudige opgave te zijn om 30 procent vrouweeeim toppositie te behalen en te

behouden. Middels dit praktijkonderzoek is dan ooder kennis verkregen over de

12



bevorderende en belemmerende factoren die eempetdrsen waarop de organisatie
invloed kan uitoefenen. Aan de hand van deze kekars in het geval van dit

onderzoek, de Provincie Utrecht haar beleid tencbpz van vrouwen aan de top
ontwikkelen en verbeteren, waardoor zij hopelijldantoekomst minimaal 30 procent

vrouwen in een toppositie hebben.
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1 De case-study

Zoals in de inleiding naar voren kwam, richt ditderzoek zich op het
fenomeen vrouwen aan de top binnen de Provinciecttr In dit hoofdstuk zal eerst
het probleem uiteen worden gezet. Vervolgens koenhdofdvraag die binnen dit
onderzoek centraal staat aan bod en worden acht@igens de deelvragen
besproken. Tot slot eindigt dit hoofdstuk met detemschappelijke, praktische en
maatschappelijke relevantie en een beschrijvingdeaarganisatie.

1.1 Aanleiding

‘Er is veel bereikt, maar de emancipatie voor vrenwn Nederland is nog niet
af. Er is nog steeds maatschappelijke ongelijkneissen mannen en vrouwen’
(www.rijksoverheid.nl, 2011). De laatste decensiari weliswaar een hoop veranderd
als het gaat om de positie van vrouwen in Nederl&@tdeds meer vrouwen zijn
immers toegetreden tot de arbeidsmarkt. Het béigtter dat met name in topposities,
de ongelijkheid nog steeds groot is, zo valt temein de Emancipatiemonitor en de
Female Board Index (SCP & CBS, 2001 en LuckerathelRg 2010b). Hoe hoger
men in de organisatie komt, hoe schever de manavreerdeling blijkt te zijn.
Daarnaast is het nog maar de vraag of vrouwelijmagers dezelfde en evenveel
verantwoordelijkheden hebben in vergelijking metnmelijke managers (Johnson et
al, 2008).

In 2010 hadden van de 99 Nederlandse Euronext germat bedrijven, 39
bedrijven een vrouw in de Raad van Bestuur of Read Commissarissen. Dit
betekent dat 61 procent helemaal geen vrouwen Rvdzof RvB had. Bovendien is
dit percentage exact hetzelfde als in 2009 (LidkeRovers, 2010b). Drie
organisaties benoemden in 2010 hun eerste vrouwar ok drie organisaties zagen
hun enige vrouw in de RvC of RvB vertrekken. Binreardere onderzoeken blijken
eveneens dezelfde cijfers naar voren te komen (Wi & Company, 2009). De
gemiddelde top van de 100 grootste Nederlandsdjeubestond in 2009 voor 9
procent uit vrouwen. In 2007 was dit 7 procent. lgerninge stijging, maar bij lange
na niet voldoende om het streefcijfer van 20 proae2010 te behalen (SCP & CBS,
2010). Bovendien scoort Nederland in vergelijkingtreuropa beduidend lager. Het
gemiddelde percentage vrouwen in een toppositiednirEuropese landen ligt op 11

procent, met een grote uitschieter van Noorwegenhet gemiddelde omhoog haalt.
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Hierbij moet worden opgemerkt dat daar een doaedering bepaald quotum van 40
procent is ingevoerd (NTR, 2010 en De Volkskraft ).

De bovengenoemde cijfers zijn om een aantal redenbetreuren. Ten eerste
maken vrouwen de helft van de bevolking uit. Hufabgen blijken dan ook minder
goed te worden behartigd dan die van de Nederlantsenen. Het feit dat de
doorstroom van vrouwen naar de top moeizaam vetlggeft aan dat hier mogelijk
nog ongelijkheid bestaat. lets wat tegen de in 198festelde wet, de ‘Wet gelijke
behandeling van mannen en vrouwen’ lijkt in te ge@eze is er juist voor bedoeld
om genderdiscriminatie te voorkomen. Van discrimends sprake wanneer er
onderscheid wordt gemaakt op grond van kenmerkemidit relevant zijn voor de
uitoefening van een bepaalde functie (www.wettegrloeid.nl, 2011). Hierbij kan
worden gedacht aan man-vrouw verschillen, maar aak tegenstellingen zoals
allochtoon-autochtoon. Het is overigens belang@i op te merken dat het
diversiteitsvraagstuk dan ook een bredere benagl&ent dan alleen het man-vrouw
verschil. Het gaat immers ook om tegenstellingenja@hg versus oud, laag- versus
hoogopgeleid en allochtoon versus autochtoon. Bintgié onderzoek staat echter
alleen de tegenstelling man versus vrouw centraal.

Een tweede punt waarom het geringe aantal vrouveen de top valt te
betreuren, is het feit dat er op deze manier veateqtieel) toptalent verloren gaat.
Met de demografische ontwikkelingen op de arbeidktnaoals de vergrijzing en de
daarmee samenhangende krapte, zijn alle werknenaedsnodig (Baaijens, 2006).
Bovendien wordt de maatschappij steeds diversesrdear organisaties automatisch
moeten inspelen op een diverse arbeidsmarkt emirekenoeten houden met een
divers personeelsbestand (Bogaert en VloerberghB5)2 Naast de autochtone,
fulltime werkende man, zijn ook vrouwen hard nodighn het succes van een
organisatie te waarborgen. Talent is immers nikse@epaald (Van den Brink, 2006,
p. 12). Dit wordt mede duidelijk als men kijkt nate snelheid waarmee vrouwen hun
opleidingscarriere doorlopen. Aan het hoger ondernwemen meer vrouwen dan
mannen deel. Daarnaast studeren vrouwen ook s@élan mannen (SCP & CBS,
2010). Het lijkt er dus op dat het vrouwelijk tal@mvoldoende wordt benut.

Het moge duidelijk zijn dat dit vraagstuk om eenlosping vraagt. De
ongelijkheid tussen mannen en vrouwen zoals didbbtven is beschreven, zou niet
meer iets van deze tijd moeten zijn. En hoewehede wetenschap de laatste jaren

ontzettend veel literatuur is verschenen op hetegetan vrouwen aan de top, blijkt
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het voor organisaties nog steeds ingewikkeld te @in de scheve verdeling tussen
mannen en vrouwen in hogere posities, tegen te.daak de Provincie Utrecht
worstelt met dit probleem. De Provincie Utrecht fh@en jaar geleden het charter
‘Talent naar de Top’ ondertekend. Hiermee heefaaigegeven 30 procent vrouwen
in topposities na te willen streven. Het afgelopaar is dit met ruim 28 procent
weliswaar bijna gelukt, maar door interne veramign als gevolg van
bezuinigingen, vreest de Provincie Utrecht dat B&@nt vrouwen in topposities het
komende jaar niet haalbaar zal zijn. Om ervoordsen dat dit percentage in de
toekomst wel weer wordt behaald, is het van belang te achterhalen welke
belemmerende en bevorderende factoren een rol nsgmjede doorstroom van
vrouwen naar de top en op welke manier de Providaiecht invloed kan uitoefenen

op deze factoren.

1.2 Probleemstelling

In de voorgaande paragraaf is de aanleiding varomtierzoek besproken.
Hierin werd duidelijk dat met name het gelijkheidglmsel een grote rol speelt en dat
met het oog op de arbeidsmarktkrapte, al het talanNederland rijk is, moet worden
benut. Bovendien kwam naar voren dat de Provindreddt een jaar geleden het
charter ‘Talent naar de Top’ heeft ondertekend,rd@ar zij zichzelf een quotum van
30 procent vrouwen in een toppositie heeft opgelggohdat dit percentage niet
zomaar zal worden behaald, is het voor de Providtiecht van belang om inzicht te
verkrijgen in de wensen en behoeften van potentgiderouwen. Vervolgens kan de
Provincie Utrecht met deze kennis passend beleidikkelen, waardoor ook in de
toekomst 30 procent vrouwen onderdeel uitmaaktdeaitop. De doelstelling van dit
onderzoek is dan ook inzicht te verschaffen in @asen en behoeften van potentiéle
topvrouwen, zodat passend beleid kan worden oneldkkaardoor het percentage
van 30 procent vrouwen in een toppositie kan wolzkdraald.

De vraagstelling die hieruit voortvloeit en binngih onderzoek centraal staat

is de volgende:

Wat zijn in de beleving van potentiéle topvrouweimoedbare factoren, die

bijdragen aan het behalen van een quotum binndPrdencie Utrecht?
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In deze hoofdvraag komt een aantal begrippen naaenvdie om een

preciezere definiéring vragen.

- Potentiéle topvrouween vrouw die binnen de Provincie Utrecht in
een aanloopschaal zit, schaal 12 of 13. Vanaf s$ct¥havordt een
functie bestempeld als een topfunctie.

- Beinvloedbare factorenbinnen dit onderzoek staan die elementen
centraal die een rol spelen bij de doorstroom vanowen naar de top
en die door de organisatie positief te beinvioedgn

- Quotum: een evenredig aandeel dat wordt nagestreefd (Vae, D
2011). De Provincie Utrecht heeft op 27 april 20d&x charter
‘Talent naar de Top’ ondertekend. Hiermee heeftzamhzelf een

target van 30 procent topvrouwen opgelegd.

1.3 Deelvragen

Om binnen dit onderzoek antwoord te kunnen geverdepn de vorige
paragraaf gestelde hoofdvraag, zijn de volgendéveen geformuleerd. De eerste
twee deelvragen zullen aan de hand van bestaantiensebappelijke literatuur
worden beantwoord. De andere drie deelvragen kamarbod tijdens de interviews

met verschillende respondenten.

1. Wat zijn de verschillen tussen mannelijk en vroupéeiderschap?

2. In hoeverre dragen vrouwen bij aan het vergrotem Veet
organisatiesucces?

3. Wat zijn dilemma’s in relatie tot het fenomeen w@m aan de top,
waar organisaties mogelijk mee geconfronteerd worde voor
welke problemen worden binnen de wetenschappelifkeatuur
oplossingen geboden?

4. Wat zijn volgens potentiéle topvrouwen de belemmeee en
bevorderende factoren die zij binnen de Provindiedht ervaren,
als het gaat om hun doorstroom naar de top?

5. Welk advies valt er te geven naar aanleiding vaarde/oorden op
vraag 1 tot en met 4, in relatie tot vrouwen aartagebinnen de

Provincie Utrecht?
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1.4Relevantie
1.4.1 Wetenschappelijke relevantie

Hoewel de hoeveelheid literatuur en de steeds weeeuwe
onderzoeksresultaten er niet om liegen, blijkt dét Nederlandse scores dat veel
organisaties nog steeds niet weten hoe om te gaahehvraagstuk ‘vrouwen aan de

top’. Bovendien bestaan er binnen de wetenschakpeliiteratuur veel
tegenstrijdigheden op dit gebied. Ten eerste tomerschillende onderzoeken
tegenstrijdige resultaten aan als het gaat omfdeteh van een divers samengestelde
top (Catalyst, 2007, McKinsey & Company, 2007, 202010, Lickerath-Rovers,
2010a en De Jong, 2011). Het ene onderzoek toontatavrouwen aan de top wel
degelijk het organisatiesucces verhogen (Catal6)7), het andere onderzoek
daarentegen, kan geen significant verschil aantqPenJong, 2011). Ten tweede
bestaat de discussie of het aan de ambitie vamaileven zelf ligt of dat er toch nog
zoiets als een ‘glazen plafond’ bestaat (Eagly &liC2007 en Stellinga, 2009).
Bovendien zijn er ook enkele onderzoekers die afehagen in hoeverre vrouwen aan
de top nog beschikken over feminiene eigenschapperze misschien beter te
omschrijven zijn als ‘mannelijke’ vrouwen (Vandesbck, 2010). Tot slot, waar het
in dit onderzoek voornamelijk om draait, is de kiMeslat het voor organisaties nog
steeds niet duidelijk is welke factoren bijdragam @e doorstroom van vrouwen naar
de top (Jansen, 2001, Dobbin et al, 2007, Groede2809 en Hebson & Cox, 2011).
Waarin moet een organisatie faciliteren om een &dppercentage vrouwen in
topposities na te kunnen streven?

Uit veel wetenschappelijk onderzoek blijkt datmigét name lastig is, omdat de
effecten per organisatie zullen verschilen en eok onog onvoldoende
wetenschappelijke onderbouwde kennis over de effiebestaat. Het faciliteren in
bijvoorbeeld kinderopvang zou kunnen helpen (Jams$el, 2001). Onderzoek toont
immers aan dat de werktevredenheid van vrouwemgt.sthnderzijds heeft het
aanbieden van kinderopvang tot gevolg dat voorngmelrouwen met een
kinderwens tot een organisatie worden aangetroKdansen et al, 2001). Is een
vrouw eenmaal in een hogere functie terechtgekomaarbij zij meer uren moet
werken, dan blijft het dilemma tussen werk en primédanks de kinderopvang, toch
bestaan (Jansen et al, 2001).

De hoeveelheid literatuur die er op dit moment dmst zegt dus niet

automatisch dat verder onderzoek niet meer nodigles antwoord op de vraag hoe
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vrouwen een toppositie in kunnen nemen, is immearg steeds niet eenduidig

beantwoord. Het blijft een ingewikkeld vraagstukawaneerdere factoren invioed op
uitoefenen. In het theoretisch kader zullen delsmina’s dan ook uitgebreid worden

beschreven. Hierbij moet overigens worden opgemagktbinnen dit onderzoek de

praktische relevantie wellicht de boventoon voErtis immers een single case-study
uitgevoerd binnen de Provincie Utrecht. Desalnmeite draagt de kennis die

voortvloeit uit een wetenschappelijk praktijkondsek, ook bij aan de wetenschap in
zijn geheel (Van Riemsdijk, 1999).

1.4.2 Praktische relevantie

De praktische relevantie uit zich in het feit datahderzoek wordt uitgevoerd
binnen de Provincie Utrecht. De Provincie Utreckefty zoals eerder naar voren
kwam, het charter ‘Talent naar de Top’ ondertekéfidrmee heeft zij zichzelf een
quotum van 30 procent vrouwen in topposities opgeléfgelopen jaar is dit quotum
zo goed als behaald. Door interne veranderingemtweat het komende jaar echter
erg lastig om 30 procent vrouwen in de top narevenh. De Provincie Utrecht voelt
dan ook de noodzaak om hiervoor beleid te ontwikkelzodat in de toekomst
vrouwen weer voor minimaal 30 procent onderdeehaiken van de top. Naast de
hoeveelheid literatuur die al over dit onderwerpvesschenen, is het tevens van
belang te achterhalen wat de wensen en behoeftendeavrouwen binnen de
Provincie Utrecht zijn om door te stromen naaraje ¥Wat kan de Provincie Utrecht
doen, zodat er meer vrouwen naar de top willen enn&n doorgroeien? Dit
onderzoek heeft dan ook als uiteindelijke doel @mb&velingen richting de Provincie
Utrecht te geven, zodat de Provincie Utrecht belkaid ontwikkelen, gericht op het

nastreven van 30 procent vrouwen aan de top.

1.4.3 Maatschappelijke relevantie

De krant hoeft maar opengeslagen te worden en éegektheid artikelen
(Volkskrant, 2011a,b,c,d,e) over vrouwen aan de wapdt duidelijk zichtbaar.
Vrijwel iedere week is er tijdens de uitvoering vaiit onderzoek een artikel
verschenen over nieuwe onderzoeksresultaten beidffdit fenomeen. Dat het hier
dus een actueel vraagstuk betreft, behoeft geedereruitleg. Omdat er vanuit
verschillende perspectieven naar dit vraagstuk wamden gekeken, beslaat de

maatschappelijke relevantie eigenlijk twee domeiriean eerste vraagt dit probleem
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om een oplossing vanwege de ongelijkheid tussememaen vrouwen, die binnen
een organisatie nog steeds lijkt te bestaan. Hdt nuannen in vergelijking met

vrouwen, beter en sneller om door te stromen naartap. De eventuele

genderdiscriminatie die hiermee samenhangt, gapntele Nederlandse normen,
wetten en waarden in. Reden te meer om te ondezmoekar het probleem ligt en
vooral wat organisaties er aan kunnen doen omnoetnelijk talent voor 100 procent

te benutten.

De tweede maatschappelijke reden ligt meer bij dgargsaties zelf.
Organisaties krijgen het met de krapte op de asbednkt steeds moeilijker om de
juiste talenten aan zich te binden. Hierdoor west organisatie gedwongen om niet
meer alleen op zoek te gaan naar het prototyperlemaar moet men ook buiten de
kaders treden en op zoek gaan naar vrouwelijk lecrdbon talent. Daarnaast heeft
een aantal onderzoeken aangetoond dat een diversebifdraagt aan het
organisatiesucces. Voor veel organisaties is dkerin deze economische tijden, des
te meer een reden om zich met diversiteit bezigoieden. Of vrouwen aan de top
daadwerkelijk bijdragen aan een verhoogde perfocenaan een organisatie, zal later
in het theoretisch kader worden besproken. Er kanaivast worden aangegeven, dat
vrouwen aan de top in ieder geval niet bijdragensdechtere bedrijfsresultaten.

Vanuit maatschappelijk oogpunt is de ongelijkheisisen mannen en vrouwen
die lijkt te bestaan en de toenemende krapte ogrlbeidsmarkt, reden te meer om
verdere kennis op het gebied van vrouwen aan deetogergaren. Alleen op die
manier is het mogelijk dat in de toekomst de vednog tussen mannen en vrouwen

nagenoeg gelijk is en geen van beide groepen vaaidergesteld.

1.5 De Provincie Utrecht

Zoals al eerder naar voren is gekomen, is dit auads uitgevoerd binnen de
Provincie Utrecht. Om een beter beeld van dezenisgte te krijgen, zal in deze
paragraaf kort worden beschreven wat de taken gaPravincie Utrecht zijn, hoe de
organisatie eruit ziet en wat de belangrijkste gpegen van het HR-beleid zijn.

De Provincie Utrecht is de schakel tussen de ovwrbe de verschillende
gemeenten binnen de provincie. Zij voeren takeulieitvoor de overheid te klein zijn
en voor de gemeenten te groot. Hierbij kan bijveettd worden gedacht aan de
inrichting van de ruimte zoals het aanleggen vdourgebieden, fietspaden en wegen

en het uitbreiden van dorpen en steden (Provintiecbt, 2011).
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Binnen de Provincie Utrecht zijn ongeveer 850 mextkears werkzaam. De
leeftijdsopbouw binnen de organisatie is grotersleglijikmatig verdeeld. Echter
blijkt het aandeel jongeren (tot 35 jaar) relalsefg te zijn en stromen vooral mensen
tussen de 35 en 45 jaar in (De Boer el al, 201bk @ man-vrouw verhouding
binnen de Provincie Utrecht lijkt gelijkmatig tejrziverdeeld. De verhouding is
vrijwel fifty-fiftty (De Boer et al, 2011). Mede hierdoor heeft de Piwg Utrecht in
2010 het charter ‘Talent naar de Top’ ondertek@mldit moment ligt het percentage
topvrouwen rond de 28 procent. In de hoogste topaa 15 en hoger, ligt het
percentage net iets lager. Daar maakt 25 procenwwonderdeel uit van de top (De
Boer et al, 2011). In de laagste schalen, schaakt £n met 3, zijn vrouwen juist
oververtegenwoordigd. Het percentage ligt daar bpr@cent (De Boer et al, 2011).
Hoewel de Provincie Utrecht zich vrijwel nooit zergover het percentage vrouwen
in topposities heeft hoeven maken, lijkt het tijteikkeren. Door interne veranderingen
als gevolg van bezuinigingen die de komende tijdngplaatsvinden, zal het aantal
topfuncties drastisch worden verlaagd. Hierdoordwbet lastig 30 procent vrouwen
in de top na te streven. De Provincie Utrecht vdeh ook de noodzaak om beleid te
ontwikkelen, dat de doorstroom van vrouwen naatopemoet bevorderen. Op die
manier kan de Provincie Utrecht in de toekomst @etdaan het quotum.

Niet alleen omdat de Provincie Utrecht het chaneeft ondertekend, voelen
ze de noodzaak zich met diversiteit bezig te hou@ak het feit dat de arbeidsmarkt
door de vergrijzing steeds krapper wordt, speait reé Bovendien blijkt uit cijfers
dat de overheid in algemene zin, steeds meer mbed# om jongeren aan zich te
binden (De Boer et al, 2011). Door als organisatie spelen op de diversiteit binnen
de arbeidsmarkt, kan een organisatie uit een wvedtig vijver van talenten de juiste
werknemers vissen. De Provincie Utrecht zal dusrnmeeeite moeten doen om
talentvol personeel te werven en met name te bemuEen beleid dat voldoet aan de

wensen en behoeften van in dit geval vrouwen, leamahn bijdragen.

1.6 Leeswijzer
Nu de aanleiding van dit onderzoek is besprokenhatfd- en deelvragen

uiteen zijn gezet en de relevantie aan bod is gekomal in het volgende hoofdstuk
in worden gegaan op de wetenschappelijke literattamdom dit vraagstuk.
Verschillende debatten op het gebied van vrouwen da top in relatie tot

organisatiesucces, en verschillen in mannelijk rewelijk leiderschap komen in het
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theoretisch kader naar voren. Tot slot wordt ingegap de factoren die een rol spelen
bij dit probleem en waar een organisatie mogetijkaed op kan uitoefenen.

In hoofdstuk 3 wordt aandacht besteed aan de ooelesmethode die is
gehanteerd. Er is gebruik gemaakt van een kwaitatonderzoeksstrategie, waarbij
het afnemen van interviews de voornaamst gebrwiktkerzoeksmethode ig totaal
Zijn er gesprekken met 8 potentiéle topvrouwen gedo Bovendien zijn er
gesprekken gevoerd met vrouwen die op dit momemt@gfunctie bekleden en zijn
er tot slot enkele potentiéle topmannen geinterdiew

De resultaten van deze interviews worden besprakemofdstuk 4. In dit
hoofdstuk komen de belangrijkste data van de @iy naar voren en worden deze
kritisch geanalyseerd. Vervolgens volgt in hoofésiude discussie en in hoofdstuk 6
zal tot slot worden ingegaan op eventuele aanbeyesh richting de Provincie
Utrecht.
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2 Theoretisch kader

Eerder kwam al naar voren dat veel wetenschapjerop dit moment bezig
houden met het fenomeen ‘vrouwen aan de top’. ene@ hoeveelheid literatuur en
de verschillende onderzoeken die zijn uitgevoeijd, gen duidelijk bewijs hiervan.
Binnen dit hoofdstuk zullen dan ook de thema’s warthesproken die het vaakst in
de literatuur naar voren komen, en die daarmeengejke onderdelen blijken te
vormen in het actuele debat. Alvorens wordt ingaggade tegenstrijdigheden die de
wetenschappelijke literatuur kent, zal in parag@afeerst worden teruggegaan naar
de basis. In deze paragraaf komen de (sociologisarschillen tussen mannen en
vrouwen aan bod. Vervolgens wordt in paragraafli@®oroken wat de effecten van
deze verschillen zijn met betrekking tot goed lesdbap.

In de derde paragraaf wordt ingegaan op de vraagafwen aan de top
bijdragen aan het organisatiesucces. Deze vraagltsgeen directe rol bij de
beantwoording van de onderzoeksvraag, maar vorineéevedusdanig belangrijk punt
van discussie als het gaat om het fenomeen ‘vrouman de top’. Daarom is er
besloten om binnen dit literatuuronderzoek tochdaaht te besteden aan deze vraag.
Tot slot wordt gekeken welke belemmerende en beverdle factoren een rol spelen
bij de doorstroom van vrouwen naar de top en invbwe deze factoren door een
organisatie zijn te beinvioeden. Uiteindelijk wotdit hoofdstuk afgesloten met een
conclusie die van belangrijke waarde is voor hepiesth onderzoek en zullen ook

de verwachtingen met betrekking tot het praktijkenzdek worden beschreven.

2.1 Mannelijk en vrouwelijk leiderschap
2.1.1 Een sociologisch perspectief

Al van oudsher wordt door de mens zelf, onderscheidaakt tussen groepen
mensen op grond van verschillende karakteristielen als belangrijk worden
ervaren. Mensen worden ingedeeld in termen vatijttesekse, de burgerlijke staat
en bijvoorbeeld het opleidingsniveau. Sociologefint&ren dit sociale proces als
social differentiation (Reskin & Bielby, 2005). Vaak wordt dit ‘hokjesdem’
geassocieerd met discriminatie en ongelijkh8iocial differentiatioreidt echter niet
automatisch tot ongelijkheid, maar kan worden gezks een voorbode vasocial
stratification Bij social stratificationis er namelijk wel sprake van systematische

ongelijkheid, gebaseerd op persoonlijke eigensa@app
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Een kenmerk dat binnen iedere maatschappij eer gobtspeelt, is sekse.
Deze seksesegregatie is een gevolg van stereoiyigein de samenleving zijn
verankerd. Stereotypering gebeurt als mensen piédividuele kenmerken worden
beoordeeld, maar op grond van algemene kenmerkewaliden geassocieerd met de
groep waartoe zij behoren (Pichler, Simpson & St2008). Hierin kan enerzijds
onderscheid worden gemaakt in descriptieve stepeaty ofwel de typische
eigenschappen van mannen en vrouwen en hoe zealaadwerkelijk gedragen en
anderzijds prescriptieve stereotypen, ofwel voaleten die verwijzen naar het
ideaalbeeld waarnaar een man of vrouw zich hoarbtdormeren en dus naar wat hij
of zij eigenlijk zou moeten doen (Vinkenburg et2011).

Deze stereotype beelden zijn een gevolg van derrdliie mannen en vrouwen
binnen de maatschappij innemen en zijn afhankelgk de sociale structuren en
omstandigheden binnen die maatschappij, de econ@midogie en technologie. Dit
wordt ook wel debiosocial origin theorygenoemd (Eagly & Carli, 2007). Doordat
maatschappijen veranderen, veranderen automatsichde rollen van mannen en
vrouwen. Veranderingen in de psychologie van mansern/rouwen zijn dus een
gevolg van veranderingen in hun rollen. Zo kregesuwen door bijvoorbeeld het
dalende geboortecijfer, steeds meer tijd om buieisste gaan werken. Als gevolg
daarvan is het tegenwoordig heel normaal dat vrousen opleiding hebben genoten
en dat er vrouwelijke rechters, artsen en professaijn (Eagly & Carli, 2007). Het
traditionele two-person-single-career patteris daarmee voor een deel verdwenen
(Guillaume & Pochic, 2009). Desondanks bestaatsiegds het traditionele idee dat
een man de kostwinner is en de vrouw zich meerdéaman, met het huishouden en
de verzorging van het gezin bemoeit. Een vrouweemntl haar identiteit immers aan
haar rol als moeder en echtgenote. Een man onttgendentiteit aan het hebben van
een baan en het zorgen voor inkomen. Een fulltirmek@nde moeder is dan ook nog

steeds eerder uitzondering dan regel (SCP, 2008).

2.1.2 Zijn mannen betere leiders?

In de voorgaande paragraaf is kort beschreven tea¢aypen zijn en hoe
deze samenhangen met seksesegregatie en de relleradnen en vrouwen binnen
de maatschappij innemen. In deze paragraaf wosttoiverder ingegaan en wordt
met name aandacht besteed aan het fenomeen |&idersant net zoals individuen

verwachtingen hebben over hoe mannen en vrouwénmaaeten gedragen, hebben
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zij ook verwachtingen over hoe leiders zich moetgedragen, ofwel wat
leiderschapsprototypen zijn (Johnson et al, 2008).

Veel sociologen en psychologen (Heilman, 2001, ¥Ea&lCarli, 2007 en
Johnson et al, 2008) dragen de verschillen tusssemen en vrouwen aan, als reden
voor het geringe aantal vrouwen in een toppositlannen zouden over meer
kwaliteiten beschikken die in verband worden gelracet een leider (Eagly & Carli,
2007). Ze zouden agressiever, krachtiger, onafighkéeen doorslaggevender zijn.
Vrouwen daarentegen, worden bestempeld met kenmearkseaardig, behulpzaam,
sympathiek en zorgzaam. Kenmerken die dus nieteem&omen met de masculiene
leiderschapskenmerken, die de norm lijken te vorifrégilman, 2001). Ook Bakan
(1996; in Johnson et al 2008) maakt onderscheidammunionen agency als
fundamentele oorzaken van het menselijke best@ammunionverwijst naar het
motief om sociale relaties op te bouwen, de omgaeg anderen en de nadruk die
wordt gelegd op harmonie en aansluitidggency daarentegen, verwijst naar de
motivatie om te streven naar macht, het hebbencemtrole over anderen en de
nadruk op assertiviteit, doeltreffendheid en hdwppi. De kenmerken van
communiorkomen wellicht niet opmerkelijk, overeen met vramen de kenmerken
van agencymet mannen. Een aantal sociologen (Andrew, Codrienis, 1990)
schrijft de verschillen in de manier van opvoedsm deze tegenstrijdige kenmerken
toe. Vrouwen hebben van oudsher altijd voor hetrggezorgd. Bovendien werden ze
meer beschermd opgevoed dan hun mannelijke lesj@jibten. Mannen zijn
daardoor vaker in contact gekomen met de omgevindeedaarbij horende risico’s.
Met als gevolg dat zij de kenmerken die passeredn goede leider, beter hebben
kunnen ontwikkelen (Andrew, Coderre & Denis, 1990).

De role congruity theonyijkt hier ook een belangrijke rol te spelen (Bagl
Karau, 2002). Omdat leiderschap van oudsher eennemfumctie is, zijn daar
automatisch masculiene eigenschappen aan verbon@gn. zich ook niet
verwonderlijk dat juist masculiene eigenschappenndém organisaties de norm
vormen. Vooral als bedacht wordt dat mannen diegeije die organisaties vanaf de
grond hebben opgebouwd en de normen, waarden emezubinnen die organisaties
hebben bepaald. Daarnaast hebben zij jarenlangnisegees bestuurd en hebben zijj
altijd vanuit hun eigen denkkader nieuwe, manneligiders geselecteerd. Mogelijk
is dit een van de oorzaken van het geringe aamtalwen aan de top. Dmle

congruity theorybeschrijft dan ook de paradox tussen hoe vrouweh moeten
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gedragen en de verwachtingen van een leider. Da@eachtingen zijn congruent aan
elkaar. Wanneer een leider overeenkomt met heotyme, masculiene beeld dat
iemand van een leider heeft, zal deze leider algyeede en effectieve leider worden
ervaren (Eagly en Carli, 2007 en Johnson et al8p0OHet gedrag van vrouwen
daarentegen komt niet overeen met het stereotygld ban hoe een leider zich moet
gedragen. Hierdoor ontstaan problemen voor vrojkeeleiders. Ze worden op deze
manier dubbel benadeeld (Eagly & Carli, 2007 en Joag, 2011). Beschikt een
vrouwelijke leider over feminiene karaktereigengghen, dan wordt ze ervaren als
een te lieve en niet efficiénte leider. Beschikj nver meer masculiene
eigenschappen, dan wordt zij algauw gezien alsketeh’ (Eagly & Karau, 2002).

Vrouwen lijken het dus niet snel goed te doen.vditschillende onderzoeken
blijkt dat dit door veel vrouwen wordt ervaren @&sen belangrijke belemmerende
factor (Oakly, 2000 & De Jong, 2011). Hierbij mogbrden opgemerkt dat deze
stereotypering vaak onbewust gebeurt. Zowel mamterrouwen plaatsen elkaar al
snel in hokjes. Mannen worden dus ook niet bewusbr dandere mannen
voorgetrokken, maar het zijn juist de onbewustehmrismen die een belangrijke rol
spelen. Zo speelt bij de selectie van vrouwelijle@dihggevenden naast de
managementvaardigheden, ook vaak de vraag eenfreero vrouw wel voltijds
beschikbaar is en of ze wehe of the boy&an zijn. Mannen neigen deze vragen
vanwege stereotypering, eerder met nee te beandeoowaardoor vrouwen minder
snel de kans krijgen om op de hiérarchische ladddroog te klimmen.

Naast een stroom van wetenschappers (Eagly & Ca07, Luckerath-
Rovers, 2008 en De Jong, 2011) die ervan overtiggdat vrouwen wel degelijk
minder kansen krijgen dan mannen om door te stramaande top, bestaat er ook een
stroming die er vanuit gaat dat vrouwen helemaat de ambitie hebben om een
topfunctie te vervullen. Het geringe aantal vrouvaan de top is aan henzelf te wijten
(Van Vianen & Fischer, 2002 en Stellinga, 2009)oren zouden niet fulltime
willen werken en zijn al snel tevreden met hun tpag baan. Bovendien zouden
vrouwen meer intrinsiek gemotiveerd zijn. Het hebbean een leuke baan is
belangrijker dan de status of het hoge salaris. i/damdaarentegen zouden voor de
laatste twee factoren juist wel gevoeliger zijn) Zorden eerder extrinsiek
gemotiveerd (Baerts, Deschacht & Guerry, 2008).rbeast zouden vrouwen ook
zichzelf uitsluiten. Zij zijn immers de baas ovemheigen carriere (Van Vianen &

Fischer, 2002). Ze hebben hun eigen motieven, weaesevoorkeuren, om te kiezen
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voor een specifieke cultuur, waardoor ze zich noéeninder aangetrokken voelen tot
een bepaalde organisatie. Hun eigen selectie zeardiére van een vrouw net zoveel
beinvioeden als de selectie door anderen. Meerdaderzoeken (Kulik, 2000,
Haslam, 2001, en Markus & Nurius, 1986 in; Van \&ar& Fischer, 2002) hebben
dan ook aangetoond dat individuen zich aangetrokketen tot banen die congruent
Zijn aan hun eigen voorkeuren. Vrouwen zijn duseggoh banen die masculien van
aard zijn te vermijden. Ten eerste blijkt dit uiethfeit dat veel vrouwen in
ondersteunende functies werkzaam zijn en niet ihjaeverken. Ten tweede speelt
zelf-stereotypering hier een rol (Van Vianen & e 2002). Individuen hebben
namelijk de neiging om andere groepen, ofwel degootip, als homogeen te zien,
gebaseerd op stereotypen en hun eigen ervaringénleghen van die out-group
(Brewer, 1999 en Ridgeway, 2001). Daarbij zijn widuen geneigd zichzelf te zien
als prototypen van hun eigen groep, ofwel de insgrd/rouwen zouden dan ook zelf
bepalen dat de vrouwelijke eigenschappen waarovigr beschikken, niet
overeenkomen met de karaktereigenschappen dielzgan een manager toekennen.
Hierdoor bestaat er dus eensmatchtussen henzelf en individuen die een functie op
managementniveau vervullen. Door deze zelf-stepsoiyg zijn vrouwen geneigd
zichzelf al bij voorbaat uit te sluiten, waardo@zé stereotypen dus ook automatisch

van invloed zijn op de carrierekeuzes van vrouvan(Vianen & Fischer, 2002).

2.1.3 De kenmerken van vrouwelijk en mannelijkeleichap

Uit verschillende onderzoeken (Eagly & Carli, 200ichler, Simpson &
Stroh, 2008 en Woodhams & Lupton, 2009) blijkt dabuwen net zulke goede
leiders kunnen zijn als mannen. De voornaamste keken die in verband worden
gebracht met mannen en leiderschap zijn agressidte dominantie. Onderzoek
(Eagly & Carli, 2007) toont aan dat vrouwen, als diat om agressiviteit in de vorm
van anderen schade toebrengen, minder agressietlarj mannen. Mannen zullen
sneller iemand letsel aanbrengen en iemand pijm.d8®vendien zijn mannen
verbaal vaak agressiever dan vrouwen. Onder agreakiechter ook iemands status
beschadigen door bijvoorbeeld roddelen of het verdpn van geruchten. Hoewel
een aantal onderzoeken aantoont dat vrouwen hibater zijn, blijken de
onderzoeksresultaten niet geheel eenduidig (EaghCa&li, 2007). Wat betreft
agressie op de werkvloer, lijken mannen net ietessiever te zijn dan vrouwen.

Hierbij kan worden gedacht aan zaken als het ofleeralueren van anderen wat
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betreft hun prestaties en het achterhouden vanodeye informatie voor anderen
(Eagly & Carli, 2007).

Om een goede leider te zijn, zijn wellicht meer ip@ge vormen van
dominantie, zoals assertiviteit en concurrentiewayem waarbij er geen schade aan
anderen wordt aangericht, belangrijker dan agragsgiyEagly & Carli, 2007). Wat
betreft assertiviteit bestaat er een klein verselgsen mannen en vrouwen. Mannen
doen zich gelden op een krachtige en controlerenge, zij hechten dan ook meer
waarde aan een hiérarchische relatie. Vrouwen desgen erkennen en houden meer
rekening met de rechten van anderen en hun eigehtere Zij zijn meer
groepsgeoriénteerd en nemen een faciliterende al (Richler, Simpson & Stroh,
2008). Ze helpen anderen bijvoorbeeld intensieViehdt ontwikkelen van talenten
dan dat mannen doen. Wat betreft concurrentieveemoigunnen er nog geen
eenduidige conclusies worden getrokken. Aldus EaglyCarli (2007) is er namelijk
te weinig en goed onderzoek uitgevoerd, dat wejean significant verschil aantoont.
Of een man of een vrouw nu een betere leider ii$,dees moeilijk te zeggen. De
claims dat mannen dominanter, assertiever en agvesszijn, vallen immers te
betwisten. Niet alleen omdat de verschillen tuseannen en vrouwen minimaal zijn,
maar ook omdat vrouwen de laatste jaren hebberoipgie op de mannen. Bovendien
tonen onderzoeken aan dat ook mannen zijn veran@®isbds meer mannelijke
leidinggevenden vertonen ook feminiene karaktekstn (Eagly & Carli, 2007). Dit
zou mogeliik te maken kunnen hebben met het gegedain de heersende
managementstijl de laatste jaren is veranderd garh&rarchische stijl naar een meer
relationele stijl. Een manager wordt steeds vakezigp als een coach (Pichler,
Simpson & Stroh, 2008). Eveneens kan de vraag worgesteld of de ene
leiderschapsstijl daadwerkelijk beter is dan deeamdeiderschapsstijl en of deze
bovengenoemde kenmerken daarvoor bepalend zijn.

Samenvattend kan worden geconcludeerd dat hetetesteeniet duidelijk is
welke stroming de waarheid vertelt. Ligt het aanvdmiwen zelf die niet ambitieus
zouden zijn of worden vrouwen wat betreft een leidieapsrol onderschat? De vraag
of het aan de geringe ambitie van vrouwen ligkt i§chter van ondergeschikt belang
te zijn als men kijkt naar het aantal vrouwen dade loop der jaren is toegetreden tot
de arbeidsmarkt. Daarnaast hebben steeds meeremowok al stijgt het percentage
langzaam, een toppositie binnen een organisatienstet bemachtigen. Hieruit blijkt

dat er genoeg vrouwen zijn die wel degelijk ovar bepaalde ambitie beschikken en
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graag willen doorstromen naar de top. Hierbij miekanttekening worden geplaatst
dat er wellicht niet zomaar gegeneraliseerd maglamrer zullen immers ook genoeg
vrouwen zijn die absoluut geen topfunctie willememen. Echter is dit niet anders
dan dat er ook mannen zijn, die niet over deze tenbeschikken. Bovendien lijken

de roep om aandacht en de tegenstrijdige ondenasktaten, reden temeer om
nader onderzoek uit te voeren.

Tevens zijn in deze paragraaf de verschillen tuss@amnen en vrouwen
middels meerdere theorieén uiteengezet. Dat echiéles bestaan tussen mannen en
vrouwen, behoeft geen verdere uitleg. In Nederlhadrst nog steeds een cultuur
waarin de man fulltime werkt en de vrouw voor hatshouden zorgt en mogelijk
daarnaast parttime werkt (SCP, 2008). Desalniettdijit de ene verklarende theorie
aannemelijker dan de andere. De theorie dat vroumesr beschermd zijn opgevoed
en daardoor minder goed hun leiderschapskenmerdgiven ontwikkeld, lijkt minder
aannemelijk. De opvoeding van mannen en vrouweschét tegenwoordig niet heel
erg veel meer. Ook vrouwen gaan immers studerdmetraden de arbeidsmarkt. Het
artikel van Andrew, Coderre & Denis (1990) is daandwellicht wat achterhaald.
Bovendien is naar voren gekomen dat de leidersshig@s van mannen en vrouwen
maar minimaal verschillen waardoor demmunionen agencytheorie van Bakan
mogelijk ook niet opgaat. Mannen beschikken missthiwel meer over
karakteristieken die met een leider in verband wordebracht, maar het valt te
betwisten of mannen daardoor effectievere leidengn. zDe coachende
leiderschapsstijl, iets wat meer overeenkomt met vdeuwelijke manier van
leidinggeven, lijkt immers steeds populairder terdem (Pichler, Simpson & Stroh,
2008). De verklaring die Eagly & Carli geven (200namelijk dat mannen de
normen, waarden en culturen binnen een organikabben bepaald en zij daardoor
vanuit stereotypen denken, lijkt het fenomeen dankeeter te verklaren. Eetd boys
networken een masculiene cultuur, met name in de tomnisers een veelgehoorde
reden voor het lage percentage topvrouwen (Oaki§02n Vianen & Fischer, 2002).
In paragraaf 2.3.2 wordt hierop uitgebreider ingaga

Tot slot kan de vraag worden gesteld waarom er navoelijk wordt
gesproken over de individuele leiderschapskenmenk@am mannen en vrouwen.
Misschien is juist de combinatie van beiden wekkitel tot succes. In de volgende
paragraaf wordt op deze vraag dan ook dieper iragegéerschillende onderzoeken

die wel of niet hebben aangetoond dat een divensdeidt tot een verhoogd succes,
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zullen naast elkaar worden gelegd. Vervolgens komemaragraaf 4 de bevorderende
en belemmerende factoren aan bod, die van inviogd ap het geringe aantal

vrouwen in een toppositie en waar een organisavieed op kan uitoefenen.

2.2 Diversiteit; de sleutel tot succes?

In deze paragraaf staat de vraag centraal of eanrsdi top bijdraagt aan de
organisatieperformance. Ook op dit gebied blijkt da wetenschappelijke literatuur
een hoop tegenstrijdigheden kent. Zo toont het @mgerzoek (Catalyst, 2007 en
McKinsey, 2007, 2009 & 2010) aan dat organisatie$ wiouwen aan de top beter
presteren dan organisaties die geen tot weinigweouaan de top hebben. Andere
onderzoeken (Welbourne et al, 2007, Liuckerath-Rove910a en De Jong, 2011)
tonen juist aan dat er geen significant versclstdet of dat vrouwen aan de top zelfs
leiden tot slechtere organisatieprestaties.

Twee organisaties die binnen de literatuur vaakdeoraangehaald en die
middels onderzoeken hebben aangetoond dat vrouvetndegelijk een positieve
invloed hebben op het organisatiesucces, zijn demoeeken van Catalyst (2007) en
McKinsey & Company (2007, 2009 & 2010). Ten eegggen zij aan dat vrouwelijk
talent met de toenemende krapte op de arbeidsnesgktgrote rol kan spelen in de
war for talent Organisaties die vrouwelijk talent weten te wenen te behouden
kunnen daarmee in tijden van schaarste op de arhaittt, economisch voordeel
behalen (McKinsey & Company, 2007). Daarnaast toden onderzoeken van
McKinsey & Company (2007, 2009 & 2010) aan, datamigaties met een diverse
top, waarin vrouwen volwaardig participeren, op eregriteria beter presteren dan
organisaties met een homogene top. Deze negenadtgm leiderschap, het doel van
de organisatie op de langere termijn, verantwogktheid, codrdinatie en controle,
innovatie, externe oriéntatie, bekwaamheid, maeyatle werkomgeving en de
waarden binnen de organisatie. Ook wat betreftimEn€iéle performance zou een
organisatie met een diverse top beter presterenohtderzoek van Catalyst (2007)
toont vrijwel dezelfde onderzoeksresultaten aank Qg is van mening dat
organisaties met een diverse top structureel bgtesteren dan organisaties uit
dezelfde branche, waarbij diversiteit binnen dedofbreekt.

Daarnaast zijn er nog meer wetenschappers (ArfRellar & Helms, 2004,
Van den Brink, 2006, Brammer, Millington & Pavel®@Q07 en Van Ees et al, 2007)

die het nut van een diverse top aantonen. AlvongTrsverder op in te gaan, is het van
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belang om uit te leggen wat men onder een divergevérstaat. In de onderzoeken
van McKinsey & Company en Catalyst wordt de nadyalegd op de combinatie van
mannen en vrouwen in een team. De andere aangehaalterzoeken hangen
daarentegen een bredere definitie aan. Zij sprédkesns over verschillen in leeftijd

en etniciteit. De nadruk ligt echter ook binnen elenderzoeken op de doorstroom
van vrouwen naar de top en daarmee dus op hethlarsgeslacht.

Brammer, Millington & Pavelin (2007) zijn van mengimat organisaties met
een homogene top geen goede afspiegeling vormenlezanaatschappij waarin zij
opereren. Het is dan ook een teken van een zwais@iebestuur en een gemiste
kans. Van den Brink (2006) geeft aan dat de effesi@n een diverse top vooral
merkbaar zijn op belangrijke criteria als kwalitggtoductiviteit, groei en innovatie.
Nieuwe perspectieven, het ontwikkelen van een @&ndeiltuur en nieuwe producten
zijn het gevolg van gemengd samengestelde teamgoBigeve geluiden zijn vaak
gebaseerd op delue in diversityhypothese (Cox, Lobel en McLeod, 1991; in Van
Ees et al, 2007). Deze stelling gaat er vanuit dah verscheidenheid aan
achtergronden tot een verscheidenheid aan menindewt. In een
besluitvormingssituatie zou het dan ook beter aig groepsleden beschikken over
verschillende meningen, waardoor er meer weloveendgesluiten worden genomen.
Daarnaast wordt ook vaak daesource dependency theoaangehaald (Pfeffer &
Salancik, 1978). Deze theorie stelt dat een graversiteit binnen een team of
organisatie, automatisch leidt tot een grotereéteiti als het gaat om de externe
resources. Bovendien zou het leiden tot een bredgnisatienetwerk. Zo zou een
divers bestuur betere toegang krijgen tot talentenhoogt het de expertise, is het
makkelijker om financiéle fondsen te werven en dkrimen eerder toegang tot
politieke instanties. Organisaties die maatschagpedrantwoord ondernemen, staan
algauw positief in de publiciteit (Garriga en Me2§04).

Er blijkt echter een aantal vraagtekens te kunnemden gezet bij de
uitkomsten van de onderzoeken van McKinsey & Comgpam Catalyst (Luckerath-
Rovers, 2010a, De Jong, 2011, De Volkskrant, 20Jb)devalue in diversity
hypotheseTen eerste hebben beide onderzoeken geen caushahdeaan kunnen
tonen. Het is niet duidelijk of het daadwerkelijg drouwen zijn, die bijdragen aan
het organisatiesucces. Bovendien kunnen ook vrkaggtevorden gezet bij de selectie
van de organisaties. McKinsey & Company heeft oidbavan drie criteria

verschillende organisaties geselecteerd. Eénierii@arvan was de extra aandacht die
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in het jaarverslag werd besteed aan diversiteiter Hs echter niet duidelijk
geoperationaliseerd wat wordt verstaan onder ‘eedradacht’ en hoe dit is gemeten.
Het lijkt hier dus een subjectief criterium te leéten. Bovendien is ook niet duidelijk
met wat voor organisaties de onderzochte orgaasatjn vergeleken. Het onderzoek
is hierdoor niet verifieerbaar en herhaalbaar.slat lijken de resultaten die de relatie
tussen het organisatiesucces en vrouwen aan daatdpnen, los van het feit dat er
geen causaal verband is aangetoond, ook niet baright waardoor het nog maar de
vraag is of er daadwerkelijk een relatie bestaat.

Eveneens kunnen bij dealue in diversityhypothese vraagtekens worden
gezet. Ten eerste kan diversiteit tot een gebrakidentificatie met een team leiden.
Een individu identificeert zichzelf aldus de soeialentiteitstheorie met de in-group
en evalueert deze groep positiever dan de out-gid@p Ees et al, 2007). Als gevolg
hiervan kan de sociale integratie binnen het teatbreken, waardoor men niet tot
een effectieve besluitvorming komt. Ten tweede #analue in diversityhypothese
de efficiéntie bij de besluitvorming tegenwerkeroddat het hebben van meerdere
perspectieven wellicht leidt tot meer verschillemgbdossingen, wordt het kiezen van
de juiste oplossing een moeilijkere en tijdrovereddus (Van Ees et al, 2007).

Naast de kritiek die op deze twee onderzoeken eworith geleverd kan
worden, bestaan er ook onderzoeken die aantonewaaven aan de top niet per
definitie bijdragen aan een verhoogd organisatiessicof dat zij zelfs negatief
bijdragen (Luckerath-Rovers, 2010a, De Jong, 201%Welbourne et al, 2007). Voor
deze onderzoeksresultaten bestaan wederom veescldll tegenargumenten. Zo
zouden organisaties die een homogene top hebberaaiij het financieel minder
goed gaat, sneller geneigd zijn vrouwen aan te nem#& wordt ook wel deglass
cliff genoemd (Ryan & Haslam, 2005). Bovendien oefestereholdersmeer druk
uit op het moment dat het slechter gaat met dengsgie. Zij zijn dan van mening dat
de homogene top niet kritisch genoeg is en divatdiinnen de top de oplossing kan
bieden (Ryan & Haslam, 2005). Hoewel onderzoek#iasn, al dan niet valide en
betrouwbaar, regelmatig laten zien dat een diveoge kan bijdragen aan het
organisatiesucces, zal het voor een vrouw hoe danastig zijn om in haar eentje

een hele organisatie te redden.
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2.2.1 De gebalanceerde groep

Wat met de voorgaande paragraaf samenhangt, lsedei¢ van Moss Kanter
(1977). Zij heeft onderzocht hoe de samenstelliaig @en groep moet zijn, wil deze
ook effectief kunnen functioneren. Moss Kanter hehfertoe vier groepen
onderscheiden met betrekking tot de man-vrouw VieigleDe eerste groep is de
uniforme groep. Deze bestaat voor 100 procent &t goort. Daarnaast heb je de
scheve groep. Hierbij is de verdeling 85 proceget®ver 15 procent. Ten derde heb
je de kantelende groep. Hier maakt meer dan 7Gepta@n €én soort, deel uit van de
groep. En tot slot beschrijft Moss Kanter de gehed@rde en meest ideale groep,
waar van beide soorten minimaal 30 procent in adeemris vertegenwoordigd. De
overige 40 procent kan naar eigen wens worden uideXls personen van een groep
tot de minderheid behoren heeft dit volgens Mosat&a(1977) gevolgen voor de
groepsdynamiek. Bij een percentage van minder &aprdcent leidt dit namelijk tot
tokenism Als token word je geacht de hele demografiscloegte representeren. Dus
in dit geval alle vrouwen. Door de dominante grodp, mannen, worden zij als
stereotypen gezien. De vrouwen worden op die majeacht de kenmerken van de
gehele groep te representeren waardoor er niettwgekstken naar hun eigen mening
en individuele karakteristieken. Het is dus vanabgl dat de minderheidsgroep in
ieder geval meer dan 15 procent van de groep vemttet liefst 30 procent. Alleen
op die manier zullen vrouwen volwaardig kunnen ipgréren en verhoogt dit de
effectiviteit van een team.

Of gemengde teams beter presteren en of vrouwerrareh effectiever
leiding geven dan mannen, kan niet eenduidig wordeantwoord. Binnen de
wetenschappelijke literatuur bestaan zoals is ¢eble teveel tegenstrijdige
onderzoeksresultaten om een betrouwbaar antwodwnigen geven op deze vragen.
Een aantal zaken lijkt echter aannemelijk. Zo kahvwoor organisaties een voordeel
opleveren als zij diversiteit binnen de organisaastreven. Op die manier stellen zij
zich open voor een grotere vijver, waardoor zipgeest talentvolle werknemers naar
zich toe kunnen trekken. Daarnaast lijkt het ldgistat een team met meer
perspectieven ook meer weloverwogen keuzes zal makm tot slot lijken
organisaties die maatschappelijk verantwoord oreteem, en in dit geval aandacht
besteden aan diversiteit, positief in de publititei staan. Dit kan een organisatie
wellicht helpen bij het werven van nieuwe klanten aandeelhouders. Zolang de

causale relatie tussen topvrouwen en het orgaesseites echter niet
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wetenschappelijk is bewezen, lijken de bovengeneeputhten retoriek en moeten
vrouwen ervoor waken dat ze deze niet waar kunnakem Het streven naar
diversiteit binnen de top vanuit de ongelijkheidgen mannen en vrouwen, lijkt dan
ook een betere reden te zijn.

In de volgende paragraaf zal aandacht worden libstme de factoren die bij
de doorstroom van vrouwen naar de top, volgensatenschappelijke literatuur, een
rol lijken te spelen. Hierin komen zaken als de aorgatiecultuur, een
vrouwennetwerk, training en opleiding en coachirmamvoren. Het zal duidelijk

worden dat de wetenschap ook hier nog geen eegéuaditwoorden biedt.

2.3 Beinvloedbare factoren

Een veel gebruikte term die in verband wordt gditramet de geringe
doorstroom van vrouwen naar de top, is het ‘glagdafond’. Het is afgeleid van de
Engelse ternglass ceilingdie in 1986 voor het eerst door Morrison, White\&an
Velsor is gebruikt (in; De Jong, 2011). De termwiggt naar de onzichtbare barriére
die de doorgroei van vrouwen naar een topfunctjepdrbeeld een seniorfunctie of
een functie ale€xecutive managein de weg staat (Draulans, 2001). Het gaat ljierbi
niet zozeer om de individuele loopbaan van eenwyaunaar om een gegeven dat
invloed uitoefent op de vrouwen als groep. Eaglgé&rli (2007) spreken liever niet
meer over een ondoordringbaar ‘glazen plafond’. tBen ‘glazen plafond’ wekt
namelijk de indruk dat een vrouw kan doorgroeiendss tegengewerkt te worden,
maar plotseling het hoofd stoot en niet meer vekder Dat is echter niet de manier
hoe het werkt, volgens Eagly (in; NTR, 2010). Demdtroom van vrouwen naar de
top gaat geleidelijk. En daar zijn meerdere redersam. Door dus vast te houden aan
het idee van een ‘glazen plafond’ denkt men te simpaardoor er geen oplossing
wordt geboden. Eagly & Carli (2007) spreken daaliener over de metafoor van een
labyrint. Vrouwen moeten hun weg zien te vindedendoolhof. Regelmatig omkeren
en tegen een muur aanlopen van bijvoorbeeld denggeriacceptatie van een
zwangerschap of omdat ze onvoldoende kansen krijggort daar automatisch bij.
Maar, zo stelt Eagly (in; NTR 2010) er is een mani@ eruit te komen en de top te

bereiken, hoe lastig die weg soms ook kan zijn.
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2.3.1 Hoe kan diversiteit aan de top worden vergfoo

De factoren die een positieve werking lijken telebop de doorstroom van
vrouwen naar de top, komen hieronder aan bod. Hierieet worden opgemerkt dat
er nog maar weinig wetenschappelijk onderzoektgevberd naar de effecten van de
verschillende instrumenten. Frank Dobbin, een Akaamse onderzoeker, is één van
de weinigen die onderzoek heeft uitgevoerd naaeftecten van diversiteitsbeleid
binnen Amerikaanse organisaties. Daarnaast best@amog enkele kleinere
onderzoeken (Jansen et al, 2001 en Hebson & Cokl)2@aar de effecten van
instrumenten betreffende het onderwerp ‘vrouwend®top’. Op zich is dit niet zo
verwonderlijk als bedacht wordt dat organisatieshzpas de laatste jaren met dit
onderwerp bezighouden en net zijn begonnen mebritetikkelen of implementeren
van een diversiteitsbeleid. De effecten van diteioelzullen pas over een tijd
duidelijker zichtbaar worden (Jansen et al, 2001 )de literatuur komen echter wel
veelvuldig dezelfde instrumenten naar voren die etipgeffectief zijn, maar waarvan
een aantal ook weer wordt bekritiseerd.

In het onderzoek van Dobbin (2007) worden drie denagen genoemd om
de diversiteit binnen een organisatie te vergrobmneerste strategie richt zich op het
veranderen van het gedrag en de houding van mandgertweede manier is het
versterken van de sociale relaties van vrouwen gwlerheden en de derde manier
richnt zich op het toekennen van verantwoordelijlhaan speciale managers en
werkgroepen. De eerste strategie is gebaseerd bpgdgeven dat mannelijke
leidinggevende vanuit hun eigen denkkader, op beais stereotypen, werknemers
aannemen en promotie laten maken. De trainingen vweden gegeven om
leidinggevenden bewust te maken van hun eigen wodeten blijken echter
averechts te werken. Ten eerste blijkt het ergga®in stereotypen weg te trainen.
Daarnaast reageren managers negatief als ze he¢lgesbben dat ze beschuldigd
worden en hun eigen carriereperspectief in hetrgekiomt. Een gedwongen training
leidt dan ook eerder tot een terugval. Een bewustzaining kan overigens wel
positieve effecten hebben als deze niet verplichirdiv gesteld. Naast een
bewustzijnstraining voor mannen, kunnen zowel vrelijlee als mannelijke
potentiéle leiders baat hebben bij het volgen wvainihgen op persoonlijk en
inhoudelijk vlak. Op die manier kunnen zij worderadg&gestoomd voor een
leidinggevende functie en kunnen zij aan de orgaieis worden verbonden
(Vinkenburg & Pepermans, 2005).
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Een onderdeel van de tweede benadering, het yerste@an sociale relaties,
vormt bijvoorbeeld een vrouwennetwerk. Veel orgates hebben een netwerk
speciaal voor vrouwen opgericht, waardoor zij ohdgr ervaringen kunnen
uitwisselen. Hoewel dit voor vrouwen interessanh kfn, ontmoeten zij op deze
bijeenkomsten voornamelijk vrouwen met een gelikssitie. Hierdoor kunnen zij
hun eigen netwerk wel vergroten, maar helpt hetriiendirect om hogerop te komen
(Dobbin et al, 2007). Vrouwen die al een hogerecfignbekleden komen namelijk
niet vaak naar vrouwennetwerken. Zij blijken eerder voorkeur te geven aan
netwerkactiviteiten met andere topfunctionarisseaarbij ook mannen aanwezig
zZijn. Een sociale aangelegenheid die daarentegérefieet blijkt te hebben, is een
mentorprogramma. Vrouwen die een mentor of coabbdre zo blijkt uit onderzoek,
maken sneller carriére dan vrouwen zonder een mehtmach (Dobbin et al, 2007).
Een mentor is vaak een persoon, binnen of buiteardanisatie, die zelf een hoge
functie inneemt. Op die manier kan de mentor tatdld vrouwen van adviezen
voorzien en hen helpen bij het vinden van een b&marnaast kunnen zij een
rolmodel zijn, waardoor vrouwen gestimuleerd wordkeon carrieredoelen te
bereiken, zichzelf zichtbaar te maken en hun aewii tonen. Het is hierbij wel van
belang dat de vrouw al vroeg in haar carriere woetlieleid. Op het begin van de
carriere is een vrouw namelijk nog heel ambitidister zwakt dit wat af doordat
zaken als ‘het hebben van een gezin’ een rol gaelers (Dobbin et al, 2007).

Tot slot kan het hebben van een mentor er ook woogen dat vrouwen
toegang krijgen tot hebld boys network Hierbij moet de kanttekening worden
geplaatst dat de mentor over voldoende kennis tmesthikken, zodat hij deoachee
goed kan begeleiden. Bovendien is het van belahgalgoede werkrelatie tussen de
mentor en de talentvolle vrouw wordt bewaakt. Esyuw moet ervoor waken dat zij
niet in een vader-dochterrelatie terechtkomt. Gprdanier kan zij namelijk minder
makkelijk zakelijke relaties met andere leidinggeden aangaan, waardoor haar
eigen ontwikkeling wordt belemmerd (De Jong, 20HEt meest ideale lijkt dan ook
een vrouwelijke mentor te zijn, maar helaas zijpedriet altijd beschikbaar en toont
onderzoek aan dat topvrouwen snel geneigd zijrhédtvertonen varQueen Bee
gedrag(Ellemers et al, 2004 en Mavin, 2008). Deze thewargelijkt de topvrouw
met de koningin van de bijen, die zowel professabiseicces heeft, ze heeft een hoge
status, als sociaal succes, ze is populair en elkalijk. Omdat zij alle

belemmeringen zelf heeft overwonnen, is zij van imgmlat als zij het zonder hulp
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kan, andere vrouwen het ook zonder hulp moeten éuniMavin, 2008). Een
mogelijke oorzaak hiervan zou kunnen zijn dat deuwren die in een mannelijk
gedomineerde omgeving werkzaam zijn, minder ovém@®sten vertonen met
vrouwen in het algemeen. Zij beschikken meer ovasauliene dan feminiene
eigenschappen, waardoor het voor hen makkelijkemsonderdeel uit te maken van
hetold boys networkVanderbroeck, 2010).

Het derde punt van Dobbin et al (2007) richt zigh leet leggen van de
verantwoordelijkheid betreffende diversiteit bij négersoon of groep. Uit het
onderzoek blijkt dat organisaties met een divatsiteanager of werkgroep, een
toename laten zien in het aantal vrouwelijke legdievenden. De voornaamste reden
voor de effectiviteit van een dergelijke werkgragpmanager, lijkt te liggen in het
gegeven dat er direct kan worden ingeschakeld bpmbment dat het aantal vrouwen
in een toppositie terugloopt. Er kan dan wordenegek naar waarom vrouwen
vertrekken en waarom sommige vrouwen op het paainste vertrekken. Vervolgens
is het voor een organisatie mogelik om met dienkemop de actuele situatie in te
spelen. Ook hieraan zit een voorwaarde verbondem dversiteitsmanager of
werkgroep blijkt alleen effectief te zijn op het ment dat deze ook regelmatig
contact heeft met de raad van bestuur en zich daambk echt verantwoordelijk
voelt (Dobbin et al, 2007).

2.3.2 Gangbare diversiteitsmaatregelen binnen Neddr

Andere maatregelen die binnen Nederland gangbpeaeridie de diversiteit
binnen een organisatie kunnen vergroten, zoalféabel werken en het veranderen
van de organisatiecultuur, zijn niet door Dobbirderzocht. De organisatiecultuur
blijkt een belangrijke rol te spelen bij de gerirdgorstroom van vrouwen naar de top
(Fischer et al, 2000). Veel vrouwen geven aan detmame binnen de top van een
organisatie, een masculiene cultuur heerst. Jargnhebben mannen de normen,
waarden en cultuur van een organisatie bepaald,ni@ie overeenkomen met de
stereotype beelden van vrouwen (Vianen & Fisch@®2?. Het blijft voor vrouwen
daarom lastig deel uit te kunnen maken van hetrammgadeold boys networkDe
organisatiecultuur is voor een groot deel bepalera het goed functioneren van een
organisatie (Fischer et al, 2000). Door een orgaigisultuur ontstaan duidelijke
verwachtingspatronen. Hierdoor weten werknemersexatan hen wordt verwacht,

wat ze van anderen kunnen verwachten en wat de ragegarmen zijn. Daarnaast
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kunnen er duidelijke verwachtingen bestaan watefietret type werknemer waar de
organisatie naar op zoek is. Deze verwachtingenb@palend bij het aannemen van
nieuwe werknemers. Op deze manier wordt een org@eisiltuur, deels onbewust, in
stand gehouden (Fischer et al, 2000). Voor veelse®iinnen de organisatie is de
cultuur dan ook veelal onzichtbaar en ongrijpbaar.

Een belangrijk aspect in het licht van dit ondekzag dat organisatieculturen
vaak seksegekleurd zijn (Fischer et al, 2000)bBdrip verwijst naar het gegeven dat
vrouwen en mannen vaak verschillende (machts)pssitinnen een organisatie
innemen. Hieruit volgen voor beide seksen versamile verwachtingspatronen en
gedragsregels, ofwel ideeén over masculiniteitegniriiteit. In paragraaf 2 kwam al
naar voren dat deze stereotypen bepalend kunnemaoy de scheve verdeling tussen
mannen en vrouwen binnen de top van een organis#i@ hiermee nauw
samenhangt en grotendeels de cultuur binnen deisegee bepaalt, zijn de attituden
van mannelijke leidinggevenden en h&traction, Selection, Attrition-modetan
Schneider (1987; in Fischer et al, 2000), kortwey ASA-model. Dit model
beschrijft drie processen die verantwoordelijk zZjoor het reproduceren van een
organisatiecultuur. De eerste is aantrekking, wp@én bepaald type mens wordt
aangetrokken tot de organisatie of een afdelingy fieeede speelt selectie een rol,
waarbij een bepaald type mens door de organisatidtwgeselecteerd. En de laatste is
afstoting. Hiermee wordt gedoeld op het gegevenedat bepaald type mens niet
thuishoort binnen de organisatie en daarom womgksabten. Om dit probleem op te
lossen, maken veel organisaties bij de selectieni@nwve kandidaten gebruik van een
diverse sollicitatiecommissie, waarin ook vrouweartigiperen (Hebson & Cox,
2011). Dit voorkomt dethink manager, think male-gedach{&chein, 2001).
Daarnaast laten sommige organisaties de vacatwess rhaanden langer openstaan,
speciaal voor vrouwen. Op die manier krijgen vronwanger de kans om te reageren,
waardoor het aantal vrouwelijke kandidaten stifgg Jong, 2011).

Een ander punt waardoor vrouwen kunnen worden &@hkgen en worden
behouden, is het aanpassen van de werktijden (évekh 2009, De Jong, 2011 en
Hebson & Cox, 2011). Sommige bedrijven experimemtesl met het loslaten van
tijd- en plaatsgebonden werken. Hierdoor kunneruwem, maar ook mannen, hun
tijd beter en efficiénter indelen en kan het wemdcanbineerd worden met de
zorgtaken voor bijvoorbeeld het gezin. Een andesatragel die het combineren van

werk en privé vergemakkelijkt, is het invoeren vhrobanen, ook in de top. Hoewel
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dit een maatregel betreft die weinig popularitegnk binnen het bedrijfsleven, 57
procent van de organisaties is immers van meninigeea leidinggevende voltijds
beschikbaar moet zijn en 48 procent is van meniag ekn werknemer alleen
promotie kan maken als deze voltijds beschikbgadtan het toch interessant zijn om
hierbij stil te staan (Hendrikse & Van Beek, 2000 RBaaijens, 2006). Onderzoek
toont immers aan dat duobanen, ook binnen topfes\gtiositieve resultaten laten zien
(Henderikse & Van Beek, 2000). Bovendien kan, als @ganisatie meer vrouwen in
een toppositie na wil streven en vrouwen niet ifakt willen werken, het sluiten van
een compromis de oplossing zijn (Henderikse & VaeelB 2000). Voor een
organisatie kan het daarom interessant zijn onmtier@oeken wat de consequenties
zijn als een topfunctie in vier dagen wordt uitgenen wat de consequenties zijn als
men toch vijf dagen aanwezig is, maar de werkddgeter zijn of er deels vanuit
huis wordt gewerkt. Het is dan wel van belang daten omslag plaatsvindt en
mensen niet meer op hun aanwezigheid worden afgedekmaar op hun behaalde
resultaten (Baaijens, 2006).

Een tweede veelgehoorde maatregel die met de warkipalans samenhangt,
is het zorgen voor goede kinderopvang. De werktmbeid van vrouwen blijkt
inderdaad te stijgen, maar het hebben van goedteikipvangregelingen trekt ook
vrouwen met kinderen of met een kinderwens aarnséiaet al, 2001). Het dilemma
van het hebben van een topfunctie en een geziit &ihter bestaan, waardoor het
lastig te combineren blijft en vrouwen alsnog sweiltrekken. Bovendien geeft de
nadruk die wordt gelegd op de kinderopvang aanheateen belangrijk onderdeel
vormt bij de afweging voor een topbaan en dat bgistherwijs geassocieerd wordt
met vrouwen. Hoe meer aandacht er wordt gevestmdeo hygiénefactoren, zoals
ouderschapsverlof en kinderopvang, hoe meer nagrokk wordt gelegd op die paar
vrouwen in de top (Jansen et al, 2001). Terwijuwen in de top juisbne of the boys
willen zijn en ook hetzelfde als hen geévalueertlewiworden (Jansen et al, 2001).
Voor de mannelijke leidinggevenden zijn dit redermen extra goed na te denken
voordat zij een vrouw boven een man verkiezen dnribieo lopen dat de vrouw
eerder zal vertrekken (Eagly & Carli, 2007).

In de inleiding van deze paragraaf werd al bes@redtat er nog weinig
onderzoek is uitgevoerd naar de effecten van bovegmde instrumenten.
Bovendien zal het per organisatie verschillen watistrumenten wel of niet effectief

zijn (De Jong, 2011). Het heeft daarom geen zinvwalekeurig instrumenten in te
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zetten, want zoals in deze paragraaf naar voremkwéjken sommige instrumenten
ook averechtse gevolgen te hebben. Tot slot vieagtaantal wetenschappers zich af
of er Uberhaupt instrumenten moeten worden ingezetvrouwen te begeleiden op
weg naar de top (De Jong, 2011 en Stellinga, 200Pktellen namelijk de vraag in
hoeverre vrouwen die de ambitie hebben om doorraeign of al een topfunctie
bekleden, nog beschikken over feminiene eigens@mafagly & Carli, 2007,
Mavin, 2008 en Vanderbroeck, 2010). Zij zijn vanning dat juist de vrouwen met
‘mannelijke’ eigenschappen, diegene zijn die domegm, waardoor zij zelf de weg
naar de top al kunnen vinden. Het is absoluut e&rassante discussie, maar het
voert voor dit onderzoek te ver om hierop diepertengaan. Bovendien zijn er
wellicht ook vrouwen met feminiene eigenschappengdaag door willen groeien.
Daarnaast is er een stroming die van mening isatleén een quotum zal
helpen om het percentage vrouwen in toppositieslwdaikelijk te vergroten (De
Jong, 2011 & De Volkskrant, 2011c). Inmiddels hebleel Nederlandse vrouwen
dan ook een manifest ondertekend voor de invoaramgeen quotum. In Noorwegen
is gebleken dat dit inderdaad een middel kan zijaardoor de scheve verdeling
tussen mannen en vrouwen verdwijnt. Door veel vesuwvordt dit echter als
allerlaatste redmiddel gezien. Zij geven aan geeouustruus’ te willen zijn. Zolang
het er in Nederland niet naar uitziet dat er ofkoe termijn een verplicht quotum
wordt ingevoerd, is het van belang om middels amdeanieren de gelijkheid tussen
mannen en vrouwen te bevorderen. Hierbij moet wordiggemerkt dat tijdens de
uitvoering van dit onderzoek de Eerste Kamer hiegiéstemd met de invoering van
een ‘streefcijffer’ (De Volkskrant, 2011e). In 20h6oet de top van Nederlandse
bedrijven voor zeker 30 procent uit vrouwen bestddet gaat echter niet om een
wettelijk quotum, maar om een streefcijfer waarrgeancties aan verbonden zijn.
Desalniettemin moeten organisaties in hun jaaragesi uitleggen waarom het
quotum niet is behaald en welke maatregelen zij gegnen om het quotum alsnog te
behalen. Wellicht is dit voor Nederlandse orgamsaeen extra stimulans om meer

aandacht te schenken aan dit maatschappelijkesttdag

2.4 Conclusie theoretisch kader
In dit theoretische kader is de wetenschappelijtexatuur uiteengezet die
relevant is voor dit onderzoek en die antwoord igepfde eerste 3 deelvragen. In

paragraaf 1 is antwoord gegeven op de vraag waehillen tussen mannelijk en
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vrouwelijk leiderschap zijn. Ten eerste kwam naaren dat de ongelijkheid tussen
mannen en vrouwen grotendeels valt te wijten aasadéale structuren binnen de
maatschappij. Van oudsher hebben mannen gewenktoemven zorg gedragen voor
het huishouden en het gezin. Hierdoor zijn huniticatele rollen bepaald. Hoewel de
laatste decennia steeds meer vrouwen zijn gaanewgeltMijken stereotype beelden
over leiderschap nog niet te zijn verdwenen. E@uwr in tegenstelling tot een man,
wordt nog niet snel geassocieerd met een leidepsimactie. Verschillende

onderzoeken hebben echter aangetoond dat vrouweruke goede leiders kunnen
zijn als mannen. Dit geldt zeker als men bedenktdéacoachende leiderschapsstijl,
die vaak in verband wordt gebracht met de vroukelinanier van leidinggeven,
steeds populairder wordt.

In paragraaf 3 is deelvraag 2 aan bod gekomenirHggepoogd antwoord te
geven op de vraag in hoeverre vrouwen aan de tbprhanisatiesucces vergroten.
Het werd duidelijk dat op deze vraag geen eendwadigvoord valt te geven. Bij de
onderzoeken die aantonen dat topvrouwen wel d&gdijdragen aan de
organisatieperformance, kunnen meerdere kanttegeninvorden geplaatst die de
betrouwbaarheid van deze onderzoeken in twijfekkiea. Deze retoriek die
veelvuldig wordt gebruikt om gelijkheid binnen agtna te streven, lijkt dan ook niet
de beste manier te zijn zolang er nog niets is hemeHet is daarom beter om vanuit
het ongelijkheidsbeginsel aandacht te vragen vidaraiagstuk.

In de laatste paragraaf is dieper ingegaan op deeddeelvraag, namelijk
welke verschillende instrumenten de wetenschapraagt die de doorstroom van
vrouwen naar de top mogelijk kunnen bevorderenfdatoren die in deze paragraaf
aan bod zijn gekomen zijn ‘het hebben van een vemm&twerk’, ‘het coachen van
potentieel vrouwelijk toptalent’, ‘het aanbiedemvdanderopvang’ en ‘het veranderen
van de organisatiecultuur’. Het bleek dat vrijweder instrument ook negatieve
neveneffecten heeft en dat het nog niet duidebjkwvelke instrumenten de juiste
effecten hebben. Verder evaluatieonderzoek nasakeni@lstrumenten vrouwen echt
helpen is daarom nodig. Bovendien heeft het willeke inzetten van dergelijke
instrumenten geen zin. Het gaat erom te achterhabar (potentiéle) topvrouwen
binnen een bepaalde organisatie behoefte aan hebben

In het praktijkonderzoek worden dan ook de bewigdn die in dit hoofdstuk
naar voren zijn gekomen, besproken met potent@ggderouwen binnen de Provincie

Utrecht. Omdat de wetenschap nog maar weinig dijkdeld biedt, is besloten alle
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bevorderende en belemmerende factoren die in betdtisch kader uiteen zijn gezet,
mee te nemen in de interviews. Op die manier isoggp te achterhalen welke
instrumenten vrouwen binnen de Provincie Utrechmnian helpen bij hun doorstroom

naar de top.

2.5 Verwachtingen

Naar aanleiding van het theoretisch kader kan, mksladat er veel
tegenstrijdige onderzoeksresultaten bestaan, techaantal verwachtingen worden
beschreven die mogelijk in het praktijkonderzoekwaarden bevestigd.

Ten eerste blijkt dat de organisatiecultuur eernegrol speelt als het gaat om
het fenomeen ‘vrouwen aan de top’. Omdat de maowreerhouding binnen de
Provincie Utrecht nagenoeg gelijk is, kan dit pesg gevolgen hebben voor de
zichtbaarheid van vrouwen binnen de organisatigeii® maakt ongeveer 28 procent
vrouw onderdeel uit van de top. De theorie van MHKssiter geeft aan dat als
vrouwen voor 30 procent deel uitmaken van een gragpvolwaardig kunnen
participeren. Door deze twee factoren is de orgdiesultuur wellicht minder
masculien en is het ‘weg trainen’ van stereotypeld®n bij mannen niet nodig.
Bovendien is de verwachting dat potentiéle topvrennierdoor ook minder behoefte
hebben aan een vrouwennetwerk. Omdat zij goed gemteoordigd zijn binnen de
organisatie, zullen zij ook voldoende zichtbaan.zij

Een andere factor die uit het theoretisch kader va@n komt, is het nieuwe
werken. Omdat het hebben van een gezin vaak véoeihlijkt te zijn op de carriére
van een vrouw, kan deze factor mogelijk bevorderemdken. VVoor werknemers
wordt het hierdoor makkelijker om een goede batassen werk en privé te vinden.
De vrouwen binnen de Provincie Utrecht kunnen bk behoefte aan hebben. Op
die manier is het voor hen bijvoorbeeld mogelijk oraer uren vanuit huis te werken.
Omdat zij hierdoor niet parttime werken, hebben ayellicht betere
carrieremogelijkheden. Het aantal werkuren per welgkt namelijk nog vaak van
invloed te zijn op de functie die men krijgt. Hoe @rouwen aankijken tegen parttime
banen of duobanen in de top, zal uit de gesprekkagten blijken. Het is moeilijk om
hierover op basis van de literatuur verwachtingemédschrijven. Wellicht heeft dit
ook binnen de Provincie Utrecht niet de voorkeangezien andere organisaties, zo
blijkt uit onderzoek, nog steeds liever de voorkgaven aan een fulltime werkende

topfunctionaris.
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Tot slot blijkt uit de literatuur dat het hebbennvaen coach of mentor
bevorderend kan werken om door te stromen naaomleHet kan voor veel mensen
prettig zijn om ambities te concretiseren en dadmbip te krijgen van een coach. De
verwachting is dan ook dat dit voor werknemers émde Provincie Utrecht niet zal
afwijken. Wel is het de vraag of zij de voorkeurvge aan een mannelijke of
vrouwelijke coach en een interne of een externe.b@gis van de literatuur is het
lastig om hierover een uitspraak te doen. Een tmapvrals coach kan met name
interessant zijn omdat een potentiéle topvrouw rdaar wellicht meer
overeenkomsten heeft, maar een topvrouwQ@lieen Begedrag vertoont zal niet de
voorkeur hebben en zal mogelijk niet bevorderenckere

Uit de gesprekken met de respondenten moet blijketleze verwachtingen
worden bevestigd of worden tegengesproken. In dscudsie zullen deze
verwachtingen worden meegenomen. Alvorens hieropdiwangegaan en de
verzamelde data wordt geanalyseerd, zal in hetewmolg hoofdstuk eerst de
onderzoeksstrategie worden verantwoord. Hierin woedchreven hoe het onderzoek
binnen de Provincie Utrecht is uitgevoerd en hoealaliteit en betrouwbaarheid is

bewaakt.
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3 Methodologische verantwoor ding

De onderzoeksopvatting die tijdens dit onderzoekgehanteerd, is de
interpretatieve onderzoeksopvatting (Boeije, 200&enmerkend voor deze
onderzoeksopvatting is de kwalitatieve onderzoekisote en daarmee het open of
half-gestructureerde interview, de documentanadrsale participerende observatie.
Het doel hiervan is het achterhalen van de betekdi®@ mensen aan een bepaalde
situatie geven. Vaak gaat een kwalitatieve ondé&sroethode samen met het feit dat
er geringe kennis over een bepaald onderwerp hig&aeije, 2008). Hoewel er over
dit onderwerp al ontzettend veel wetenschappelijgeatuur is geschreven, is er toch
gekozen voor een kwalitatieve onderzoeksmethodealsZas gebleken uit de
literatuurstudie, kent de wetenschap nog veel &gghgheden op het gebied van
‘vrouwen aan de top’ en verschilt het sterk peraaigatie welke instrumenten kunnen
bijdragen aan het verhogen van het aantal topvrouwize effecten van de
verschillende instrumenten zijn immers sterk afledifkk van omgevingsfactoren,
zoals de organisatiecultuur. Het is daarom noodglakem dieper op bepaalde
onderwerpen in te gaan. Dit is bij een kwantitatienderzoeksmethode met een
vooraf opgestelde en gestructureerde vragenliggtmogelijk. Bovendien gaat het in
dit onderzoek om eesingle-case studywaardoor er geen grote populatie wordt
onderzocht.

In dit hoofdstuk zullen ten eerste de dataverzargsinethoden worden
beschreven waarin ook aandacht wordt besteed aaresp@®ndentengroep en de
manier van interviewen. Vervolgens zal in paragéade rol van de onderzoeker aan
bod komen. Tot slot wordt in beide paragrafen cakdacht besteed aan de validiteit

en betrouwbaarheid van dit onderzoek.

3.1 Dataverzamelingsmethoden

Om een goed beeld van de organisatie te krijgerer isllereerst gebruik
gemaakt van documentanalyses en zijn er verkenngtetgiews gehouden met twee
medewerkers van P&O, het afdelingshoofd van P&Oeen directeur van de
Provincie Utrecht. Vervolgens is aan de hand vanustgebreide literatuurstudie, een
basis gelegd voor de halfgestructureerde interviews

44



3.1.1 Documentanalyse

Aan de hand van documentanalyses zijn verschillerteEumenten
geanalyseerd. In het bijzonder speelden twee doti@mesen belangrijke rol. Ten
eerste een document dat door de afdeling P&O vaproencie Utrecht is opgesteld
betreffende het onderwerp ‘vrouwen aan de top’ {{€0s & Van Deelen, 2011).
Hierin wordt uitgelegd wat het ondertekenen van dterter ‘Talent naar de Top’
voor de Provincie Utrecht betekent, welke mogelijkstrumenten ingezet kunnen
worden en hoe de tijdsplanning eruit ziet. Het theedocument (De Boer et al, 2011)
beschrijft het HR-beleid voor de komende jaren, nmaaok onderwerpen als een
divers personeelsbestand uitgebreid aan bod koBere documenten vormen een
goed beeld wat betreft de P&O-doelstellingen varPdevincie Utrecht en het beleid
dat zij hanteert.

3.1.2 Halfgestructureerde interviews

Als aanvulling op de documentanalyses is er gebrgémaakt van
halfgestructureerde interviews. Deze manier vaaruwen ligt voor de hand omdat
het in dit onderzoek om de belemmerende en bevemderfactoren gaat die vrouwen
tijdens hun doorstroom naar de top binnen de Pegidtrecht ervaren. Door gebruik
te maken van een halfgestructureerde topiclijstplaats van een geheel open
interview, is de betrouwbaarheid van dit onderzoeihoogd. Het geeft de
onderzoeker namelijk een houvast om de belanggijicgbics in relatie tot vrouwen
aan de top, aan bod te laten konfigaeije, 2008, p. 145).

Uit de gehele organisatie zijn verschillende mengeimterviewd. Ten eerste
zijn er verkennende interviews gehouden met tweelemerkers van P&O, het
afdelingshoofd P&O, een vrouwelijk afdelingshoofdezn vrouwelijke directeur van
de Provincie Utrecht. Tijdens deze interviews iggetracht om vanuit verschillende
niveaus, een algemeen beeld van de organisaterkdjgen en is er tevens dieper op
het onderwerp ‘vrouwen aan de top’ ingegaan. Tpgetid fungeerden deze
interviews als proefinterviews, waardoor de vooideptopiclijst, die op basis van de
probleemstelling en de gevonden literatuur was siggd kon worden getoetst.
Hieruit bleek dat de vragen voor de respondentadetlik waren en dat ze in een
logische volgorde werden gesteld. Daarnaast waslkegenoeg ruimte voor de eigen
inbreng van de respondenten waardoor er een bet¢édt ban de gehele situatie werd

verkregen. Deze topiclijst (zie bijlagen) is dark digdens alle interviews gebruikt.
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3.1.3 Respondenten

Naast de bovengenoemde verkennende interviews ezijinterviews van
ongeveer een uur gehouden met potentiéle topvrowfeel vrouwen die in een
aanloopschaal naar de top zitten en op dit momemtteamleidersfunctie innemen.
Het risico van interviews als gegevensbron, is manhsen mogelijk niet aan het
onderzoek willen meewerken wegens tijdgebrek of hdgere drempel die een
interview in vergelijking met het invullen van e@mquéte, met zich meedraagt.
Uiteindelijk zijn er acht interviews met vrouwelgkteamleiders afgenomen. Deze
groep vormt een representatieve groep voor de ggbmbulatie teamleiders. Op 1
maart 2011, bij de start van dit onderzoek, bestmtbtale groep van teamleiders uit
47 personen. Hiervan waren 17 personen een vrowshatve is 47 procent
geinterviewd. Daarnaast is er bij de selectie nekegehouden met de plek die de
potentiéle topvrouwen binnen de organisatie innenan vrouwen zijn op allerlei
verschillende afdelingen binnen de Provincie Utreebrkzaam en zitten allemaal in
salarisschaal 12 of 13, ofwel een aanloopschaaldetop. Bovendien trad er tijdens
het interviewen van de respondenten verzadigingveggrdoor het afnemen van
meerdere interviews overbodig zou zijn (Boeije, 20@. 52).Zo bleek uit de
gesprekken dat de respondenten de cultuur als iE@miaervaren en mannen en
vrouwen binnen de Provincie Utrecht gelijke kansebben. De Provincie Utrecht
zou meer aandacht aan de ontwikkeling en doorstremmtalenten in het algemeen
moeten schenken. In de daadwerkelijke analyse woedtuitgebreider op ingegaan.
Hieruit en met het gegeven dat 47 procent van depgis geinterviewd, kan worden
geconcludeerd dat er voldoende waarnemingen ziplaage waardoor toevallige
meetfouten zijn opgeheven (Boeije, 2008, 145).

Naast de acht vrouwelijke teamleiders (respondent &n met 8), zijn er ook
drie mannelijke teamleiders geinterviewd (respohd@emot en met 11). Omdat de
antwoorden van de oorspronkelijke respondentengrdepvrouwen, de aanleiding
gaven om ook verder te kijken en de mening van man@ achterhalen, is er besloten
om ook drie verkennende interviews met potentiémmannen te houden. Ook deze
zijn willekeurig uit de gehele organisatie gesedeatl. Hoewel zij geen
representatieve groep vormen van alle potentié@denémnen, zijn de verkregen data
toch van interessante waarde voor dit onderzoek. tdpeclijst die voor deze
interviews is gebruikt, komt nauw overeen met deea@ topiclijst. Veel vragen over

bijvoorbeeld de cultuur en belemmerende en beverdkr factoren binnen de
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Provincie Utrecht kunnen ook door mannen wordemtveazord. Bij de vragen die
over de instrumenten gingen, zoals het opzetteneemvrouwennetwerk, is meer
naar het draagvlak van de mannen gevraagd en jd@azitegenaan kijken.

De respondenten zijn als volgt benaderd. Zij zgrseper e-mail op de hoogte
gesteld van het onderzoek. Vervolgens zijn ze reldebn zijn tijdens dat eerste
gesprek ook de interviews ingepland. Hoewel eerlénk heeft aangegeven vanwege
harde deadlines of ziekte niet mee te kunnen werkad een groot deel van de
benaderde respondenten wel tijd en interesse omteleemen aan het onderzoek.
Door de goede beschikbaarheid en bereikbaarheid dearrespondenten, is de

validiteit van dit onderzoek dan ook in stand geeie(Boeije, 2008, p. 145).

3.1.4 Manier van interviewen

Voorafgaand aan het interview werd een beknopteguigegeven van het
onderzoek. Daarnaast werd benadrukt dat dit ondkrzoopdracht van de Provincie
Utrecht werd uitgevoerd en zij graag kennis wilkvggen van de bevorderende en
belemmerende factoren die werknemers ervaren. Blomenverd ook de anonimiteit
van de respondent benadrukt waardoor de kans opaseeenselijke antwoorden is
verkleind en dit ten goede is gekomen van de \alidvan dit onderzoekt Hart et
al, 2005).Tijdens de interviews is er, zoals eerder naarrvémeam, gewerkt met een
halfgestructureerde topiclijst. De eerste paar emagiaren van gestructureerde aard.
Het ging hierbij om de algemene gegevens van deoneent. De topics kwamen
door middel van open beginvragen aan bod, waarktmomworden achterhaald wat de
respondenten als eerste aanhaalden. Vervolgensoos ldet stellen van meer
gestructureerde vragen, dieper op de verschillemdierwerpen ingegaan. Tevens is
er doorgevraagd op het moment dat de respondenduigelijk of concreet genoeg
was. Door met een gestructureerde vragenlijst tkemels er gemeten wat van belang
was voor dit onderzoek. Ook hierdoor is de valititan dit onderzoek niet bedreigd
(Boeije, 2008).

De interviews zijn na toestemming van de resporaterdpgenomen met een
voicerecorder. Dit heeft meerdere voordelen. Teste&kan op deze manier worden
voorkomen dat alleen de voor dit onderzoek relevantormatie is opgeschreven.
Ten tweede kan precies worden nagegaan wat ieegpendent, met welke woorden
heeft gezegd. Dit komt de betrouwbaarheid van hdexoek ten goede. Vervolgens

zijn alle interviews getranscribeerd en zijn doorddel van een zelfontwikkeld
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codemodel de belangrijkste uitspraken en sleuteimggn gecodeerd. Op deze
manier is er een totaaloverzicht van de verscldkeimterviews verkregen en kon de

informatie makkelijk worden teruggevonden.

3.2 Rol van de onderzoeker

Om de validiteit en betrouwbaarheid van een onadeze waarborgen, is er
een grote rol weggelegd voor de onderzoeker. Desent immers de belangrijke
beslissingen (Boeije, 2008). Omdat er vooraf wetoiggeen voorkennis was van de
Provincie Utrecht als organisatie, is de onderzoeket een objectieve en neutrale
blik het onderzoek ingegaan. Bovendien bestaan de iwetenschappelijke literatuur
op dit gebied veel tegenstrijdigheden waardoorogr geen concrete antwoorden zijn.
Door de open houding van de onderzoeker is voorkodag er sturende vragen zijn
gesteld. Daarnaast zijn alle interviews door ééerurewer afgenomen. Op die manier
is gewaarborgd dat alle belangrijke topics aandpdgekomen en dat er constant op
dezelfde manier is geinterviewd. Dit heeft de vtditvan dit onderzoek verhoogd ('t
Hart et al, 2005). Tot slot zijn de methodologisdtappen tijdens het onderzoek
uitgebreid beschreven, waardoor de onderzoekertammngs gedwongen om een
reflexieve houding aan te nemen. Bovendien zal dofdstuk 5 aandacht worden

besteed aan de beperkingen die dit onderzoek wletmebrengt.
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4 Onderzoeksresultaten

In dit hoofdstuk staat deelvraag 4 centraal. Middaterviews zijn de data
verkregen die nodig zijn om antwoord te geven opyrd@g welke belemmerende en
bevorderende factoren potentiéle topvrouwen binserProvincie Utrecht ervaren.
Zaken die tijdens deze gesprekken naar voren eigomgen, zijn de bekendheid van
het ondertekenen van het charter ‘Talent naar ¢ @e organisatiecultuur, het beeld
van een topfunctie, de eigen ambitie, de seledi® talenten binnen de Provincie
Utrecht en de bevorderende dan wel belemmerentteréacbinnen de organisatie.

Omdat er ook mannelijke teamleiders zijn geintevdieen in totaal drie
topfunctionarissen, zullen ook deze data wordengem@men in de analyse. In
paragraaf 4.1 zal eerst een algemeen beeld wordechetst van de beleving van
potentiéle topvrouwen binnen de organisatie, gexetd aan het onderwerp vrouwen
aan de top. Hierbij kan worden gedacht aan de ralnilet verkregen informatie over
het ondertekenen van het charter en hoe de org@cidéuur wordt ervaren. Op deze
manier ontstaat er een goed beeld van de resp@mgaep en hun ideeén.

In paragraaf 4.2 zal vervolgens eerst het ambiteeni van de respondenten
naar voren komen. Vervolgens wordt er in deze paedgaandacht besteed aan het
beeld dat zij van een topfunctie hebben. Daarn&ashen de verschillende
bevorderende en belemmerende factoren uitgebeidbadn waarvoor binnen dit
onderzoek de hoofdrol is weggelegd. Hierbij kan deor gedacht aan het nieuwe
werken, het opzetten van een vrouwennetwerk erodmpeeld de aandacht voor

training en opleiding.

4.1 De Provincie Utrecht en het charter ‘Talent nade Top’

Eén van de eerste vragen tijdens het interview afate respondenten op de
hoogte waren van het ondertekenen van het chartsderit naar de Top'. Van de
vrouwelijke en mannelijk potentiéle topfunctionaes is er voorafgaand aan dit
onderzoek één iemand van de ondertekening op dgtdhamweest. Dit heeft met
name te maken met haar functie, maar ook zij geseftdat de ondertekening van het
charter niet breed is gecommuniceerd. Voor alleeemdespondenten was het één
grote verassing en had niemand ooit van het bestaanhet charter gehoord.
Tegelijkertijd geven alle respondenten aan datrgebenieuwd zijn hoe de Provincie

Utrecht dit vraagstuk gaat aanpakken. Zij zijn waening dat als zoiets ondertekend
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wordt, er ook iets mee gedaan moet worden en dalalvem ze tot dusver niets van

gemerkt.

Respondent 11k hoor allemaal leuke nieuwe dingen. Dat vind@éehgoed, heel
leuk, maar dan ben ik ook wel benieuwd en hoe gatelan doen? Hoe ga je dat als

organisatie oppakken? Want je ondertekent zoigisunik niet voor niets.’

Over de vraag of een thema als ‘vrouwen aan de doR’ bij de Provincie
Utrecht als organisatie en bij haar cultuur pagt,de respondenten het unaniem eens.
Zij vinden het belangrijk dat hier aandacht aan dvdbesteed zolang er geen
evenredige man-vrouw verdeling is. Bovendien past bj de vooruitstrevende
organisatie die de Provincie Utrecht wil zijn eaalyt het bij aan de aantrekkelijkheid
van een werkgever, zowel intern als extern. Tot sjeeelt in de ogen van de
respondenten het feit dat de Provincie Utrecht eeerheidsorganisatie is, een
belangrijke rol. Omdat zij een voorbeeldfunctie fhes ze als het ware verplicht om
aan dit soort vraagstukken extra aandacht te bastedaar dan moet zij daarnaast

ook intrinsiek gemotiveerd zijn om hier daadwerjkelkts mee te doen.

Respondent 4Volgens mij is het echt nodig om intrinsiek genesnd te zijn om
meer vrouwen aan de top na te streven. Als je lletradoet vanuit de
voorbeeldfunctie, dan red je het volgens mij nie).(Want voor wie doe je het dan?

Alleen voor de buitenwereld?’

Een onderwerp dat eveneens vaak in relatie wordtagat als het gaat om
vrouwen aan de top, is de organisatiecultuur discuéen of feminien van aard kan
zijn. Hoewel hier en daar de meningen soms wat \&jreeld, kan er toch worden
geconcludeerd dat de organisatiecultuur neutraanisde Provincie Utrecht een
‘vrouwvriendelijke werkgever’ is. De cultuur wordtomschreven als een
familiecultuur die zich kenmerkt door veel zorgzémm, gezelligheid,
mensgerichtheid en aandacht voor elkaar. Kenmedi@wooral in verband worden
gebracht met een feminiene organisatiecultuur. @ale top ervaren ze geen ‘macho
mannencultuur’. Volgens een aantal respondentendikate maken hebben met het

gegeven dat een overheid een bepaald soort mameteaantrek.
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Respondent 8Die hele masculiene mannen, die echte haantjesyeliken hier niet.
Ik persoonlijk denk dat het voor een man niet ensemy’ is om bij de overheid te
werken. Als je echt de flitsende carriere wil metehseauto’s en alle gadgets, dan

moet je natuurlijk niet bij de overheid zijn.’

Bovendien kan de heersende feminiene organisatiecutle maken hebben
met de theorie van Moss Kanter (1977). Zij bestthig gebalanceerde groep als de
meeste ideale. Deze groep bestaat uit zowel 30eptomannen, als 30 procent
vrouwen. De overige 40 procent kan naar eigen wanrden ingevuld. Beide seksen
worden op die manier als volwaardig gezien, waardeo geen sprake is van
tokenism Binnen de Provincie Utrecht is de man-vrouw vendenagenoeg gelijk.
Beide maken voor ongeveer 50 procent onderdeefanitde organisatie. Hierdoor is
er waarschijnlijk geen sprake vaokenismen kunnen beide geslachten volwaardig
participeren. De man-vrouw verdeling binnen de Rre Utrecht kan dus
samenhangen met het gegeven dat de organisatigculiet als masculien wordt
ervaren. De top binnen de Provincie Utrecht daagemn, bestaat voor bijna 30
procent uit vrouw. Wellicht is het daardoor nietnmykelijk dat de respondenten de
cultuur binnen de top als iets meer masculien ervar

Desalniettemin geeft een aantal respondenten aokiaade Provincie Utrecht
soms wat bureaucratisch en controlerend is en elapdlitieke spel regelmatig als
masculien wordt ervaren, maar desondanks is iederae mening dat mannen en
vrouwen binnen de Provincie Utrecht gelijk wordeshéndeld en gelijke kansen
krijgen. Bovendien hebben ze het idee dat er birgearganisatie zowel bij vrouwen
als bij mannen, voldoende draagvlak bestaat omaegaf diversiteitsbeleid gericht
op vrouwen te voeren. Dit hangt aldus hen vooranesa met de open
organisatiecultuur. Hierbij moet overigens wordepgemerkt dat de potentiéle
topvrouwen wel van mening zijn dat de kwaliteit Hetangrijkste criterium moet
blijven. Als organisatie wil je immers de juiste msen op de juiste plek hebben en

daarnaast willen de vrouwen niet worden geziemafs‘excuustruus’.

Respondent 3Ja ik ben altijd wel een beetje tweeslachtig. Witelijk moet het wel
om kwaliteit gaan. Er is een tijd lang zo een hogdjeweest van vrouwen worden
voorgetrokken, dat is niet zo, maar daar zou ik metaurlijk wel uit willen houden.

Het uitgangspunt blijft gewoon de goede aan de top.
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Er is overigens ook een aantal respondenten, aameming is dat een divers
team bijdraagt aan het succes van dat team engdmisatie. Doordat problemen

vanuit verschillende invalshoeken worden bekeken.

Respondent 2Het kan in het belang van de Provincie zijn om esggovenin toch
wel een bepaald percentage vrouwen te hebbenrAlfeen maar mannen zouden
zitten, zou dat denk ik niet de kwaliteit ten goealmen. Als je een beetje een
evenwichtige samenstelling hebt, dan bereik je dedk beste resultaten.’

In het theoretisch kader kwam echter naar voreridabg geen causale relatie
is aangetoond tussen het aantal vrouwen in de rniolpee organisatiesucces. Zolang
deze relatie niet wetenschappelijk is bewezen, &anhier geen conclusies aan
worden verbonden en hebben deze gedachtes mogeégr weg vanwishful
thinking.

In het kort komt het er dus op neer dat alle redpaten blij verrast zijn om te
horen dat de Provincie Utrecht aandacht besteedeea diversiteitsbeleid dat in dit
geval is gericht op (potentiéle) topvrouwen. Daastageven zij aan dat de
ondertekening van een dergelijk charter past bigoelstellingen van de organisatie
en de organisatiecultuur die er op dit moment hearaar zijn zij tegelijkertijd ook
erg benieuwd naar hoe dit in de praktijk tot uithog zal worden gebracht. Zijj
hebben er immers nog nooit wat van gemerkt. letzelapmerkelijk lijken te vinden.

In de volgende paragrafen zal verder worden ingeg@ade bevorderende en
belemmerende factoren. Omdat deze factoren vaaklkegr samenhangen, zullen ze
per thema worden besproken, maar eerst zal in eag.2 dieper worden ingegaan

op de ambities van de respondenten en het beel] da@bben van een topfunctie.

4.2 De ambitie voor een topfunctie

Uit de gesprekken met zowel de mannelijke als velijke potentiéle
topfunctionarissen blijkt dat iedereen erg ambgieu Vrijwel iedere respondent heeft
de ambitie om stappen te blijven zetten. Hierbijemechter worden opgemerkt dat
het ambitieniveau voor een aantal respondentenelzawor vrouwen als voor
mannen, door de jaren heen wel wat is verminderel. vDornaamste reden die

hiervoor werd aangedragen is de werk-privé balans.
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Respondent 4.Ja dat is een hele zwaarwegende factor en noujavableven de
vraag van wil ik zo een functie, vind ik dat leldeh ik daar nou die dingen doen

waar ik goed in ben?’

Dit betekent echter niet dat vrouwen binnen de iAo Utrecht, zoals
Stellinga (2009) beweert, over minder ambitie bé#den en geen drukke baan
ambiéren. De potentiéle topvrouwen zijn van merdag het binnen de Provincie
Utrecht goed mogelijk is om door middel van viegea werken, door te groeien naar
de top. Daarnaast geeft een aantal respondentemehd® beschikken over de ambitie
om door te groeien, maar twijfelt zij of ze een gddijke functie binnen een
overheidsorganisatie wil uitvoeren. Bovendien blifkerin geen verschil te bestaan
tussen mannen en vrouwen. De potentiéle topmaneeengmmers ook aan dat de
werk-privé balans voor hen belangrijk is. In paeajrd.3.4 tot en met 4.3.6 zal hier
verder op in worden gegaan.

Sommige respondenten geven tevens aan dat zeekit weten of ze kunnen
voldoen aan de competenties waar een topfunctie/raagt. De kenmerken die in
verband worden gebracht met een topfunctie zijistnd@ hoge werkdruk die het met
zich meebrengt, ook de doorlopende scherpte, eiadixwoordelijkheid, richting
geven, invloed uitoefenen, het scheppen van dikteid, het lef hebben om

beslissingen te durven nemen, overzicht houderoed lyisteren.

Respondent 51eidinggevende functies worden vaak op een maejgregenteerd,
dat gebeurt vaak in termen als het schaap metjtipoten. Dan zijn vrouwen
blijkbaar zo gesocialiseerd dat ze denken nou datkan ik allemaal nog niet,

waardoor vooral mannen reageren.’

Ook één van de afdelingshoofden geeft aan dat vooaanen solliciteren
naar een leidinggevende toppositie en de functigetjk aantrekkelijker gemaakt
kan worden. In de beleving van deze respondentrnweteinig mensen wat een
dergelijke functie precies inhoudt. Het kan intsegg zijn om daar als organisatie

meer informatie over te verschaffen.
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Respondent 12Dus als er een vacature is, voor mijn part doege e
voorlichtingshijeenkomst. Nu zetten we hem gewpdmebatrium en als je geluk hebt
zZie je de vacature voorbij komen. Er wordt eigémiijet actief geworven voor dat

soort functies.’

De respondenten zijn van mening dat de reden dahemasneller op dit soort
functies solliciteren, niet direct te maken heefttrde stereotype beelden die over
leiderschap bestaan. In de ogen van de potent@berduwen en potentiéle
topmannen, kan zowel een man als een vrouw imnergeede leider zijn. Sterker
nog, sommige respondenten ervaren mannelijke lgigvwende soms als feminien en
vrouwelijke leidinggevende als masculien. De sdngd is aldus hen,
overeenstemmend met de wetenschappelijke literatlug niet altijd zo zwart-wit.
Wel zijn de respondenten van mening dat vrouwelk \e&tavat bescheidener zijn. Ze
denken een functie niet altijd aan te kunnen, waardrooral mannen reageren. In
paragraaf 4.3.3 zal op dit punt verder worden iageg

Naast deze factoren zijn er tijdens de gesprekkenmeer bevorderende en
belemmerende factoren naar voren gekomen, die dxtiaren de doorstroom van
vrouwen naar de top kunnen verhogen en die aaraie Van de gevonden literatuur
ter discussie zijn gesteld. In de volgende paragraullen deze factoren uitgebreid

uiteen worden gezet.

4.3 Belemmerende en bevorderende factoren
4.3.1 Vrouwennetwerk

Een veelgebruikte methode om de zichtbaarheid vanwen binnen een
organisatie te vergroten is het opzetten van eeow&nnetwerk. In het theoretisch
kader kwam al naar voren dat het voor vrouwen waldlinteressant kan zijn om
ervaringen uit te wisselen, maar dat het hen nretdhelpt om hogerop te komen in
een organisatie. Het zijn immers vooral potentiégvrouwen die hiervan
gebruikmaken. De echte topvrouwen geven de voor&aoreen gemengd netwerk,
waarin ook mannelijke topfunctionarissen een onelerdormen.

De potentiéle topvrouwen binnen de Provincie Utrednken er niet heel
anders over. Een aantal gaf aan dat ze zich, newobén vrouwennetwerk ontstaan,
daar graag bij aansluit. Hierbij moet worden opgdunelat dit vrouwennetwerk

volgens hen, niet vanuit de organisatie moet wowsgezet. Zij zijn van mening dat
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vrouwen dit zelf moeten doen. Bovendien betwijfelei) of het hen ook
daadwerkelijk helpt bij de doorstroom naar de tbjet gaat hen vooral om de
‘gezelligheid’ en het uitwisselen van ervaringen. Daarnaast eearaantal vrouwen
dat geen behoefte heeft aan een vrouwennetwerkvddie worden uiteenlopende
redenen gegeven. Zo geeft één van de respondeatedad ze zelf geen kinderen
heeft. Een onderwerp dat volgens haar regelmatigpi@ke komt tijdens activiteiten
met een vrouwennetwerk. Twee andere respondenteengegan zelf al een groot
netwerk te hebben, waardoor zij geen behoefte meldlaem een vrouwennetwerk.
Bovendien nemen ze vaak zelf het initiatief om dirbeeld met een topvrouw
binnen de Provincie Utrecht te lunchen en hebberode vanuit hun werk veel
contact met mensen uit de gehele organisatie. \B&geandere respondent ervaart een

vrouwennetwerk als zeer ‘betuttelend’ en is omrdden niet enthousiast.

Respondent 2Dat het georganiseerd wordt omdat het vrouwen #jheb daar
gewoon niet zoveel mee. Overigens vind ik het eekgezelliger als er mannen bij

zijn (...). Ik zou er uit principe misschien niet eeengaan. Ja dan denk ik, hou toch
op.’

Er kan worden geconcludeerd dat de potentiéle tapven niet direct de
behoefte hebben aan een vrouwennetwerk binnenadenBie Utrecht. Als het vanuit
een aantal vrouwen zelf ontstaat, zullen sommigaiwen zich bij het netwerk
aansluiten, maar hierbij moet wel worden opgemeet er ook vrouwen zijn die
twijfelen. Zij vragen zich af of een vrouwennetwenkel de juiste methode is. Door
een netwerk alleen voor een bepaalde groep optenzéenadruk je namelijk ook de
verschillen. Je distantieert je op die manier varrest van de organisatie. Terwijl de
vrouwen juist de verschillen willen wegnemen. Badien heb je, voordat je het weet
ook een netwerk voor ‘de mannen met grijze baardeeh organisatie waarin veel
verschillende netwerken bestaan, lijkt hen danmmekde meest ideale oplossing.

Ondanks dat de vrouwen niet direct warmlopen vaar erouwennetwerk,
hebben zij wel het idee dat er binnen de orgamisétaagviak voor zou zijn. Een
enkeling geeft aan dat sommige mannen er missel@iereetje ‘lacherigdver zullen
doen, maar het wordt volgens hen wel geaccepte®ak de drie potentiéle
topmannen hebben hier geen moeite mee, hoewel etijdezelfde kanttekeningen

plaatsen als de vrouwelijke respondenten.
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Wellicht hangt de verminderde behoefte aan eenweanetwerk samen met
het gegeven dat de man-vrouw verdeling binnen dwiftie Utrecht over het
algemeen genomen, in balans is. Tevens hebben tdatigte topvrouwen niet het
idee dat er gediscrimineerd wordt of dat zij ‘omtbaar’ zijn, waardoor zij niet het
gevoel hebben zich te moeten organiseren. Bovendserer een tijd een
vrouwennetwerk binnen de Provincie Utrecht geweaesir is dat in de loop der tijd
verwaterd. Dat het vrouwennetwerk nu niet meerdagstijkt dan misschien ook een

logisch gevolg van bovenstaande punten te zijn.

4.3.2 Training en opleiding
Een factor die vaak in verband wordt gebracht met ptomotie van

werknemers, is de eigen ontwikkeling middels tragen en opleidingen. Ook de
respondenten waarmee gesprekken zijn gevoerd,dregbtl waarde aan training en
opleiding. Binnen de Provincie Utrecht zijn er adwen redelijk wat mogelijkheden
om jezelf te ontwikkelen. Zo heeft de Provincie ddtit een eigen academie, ‘De
Pythagoras Academie’, die een breed pakket aamriggin aanbiedt. Eveneens is het
mogelijk om trainingen extern te volgen. Desondagésft een aantal respondenten
aan dat hoewel er vrij veel mogelijk is binnen deovihcie Utrecht, er ook
verbeterpunten zijn. Het lijkt erop dat een werkeerten eerste sterk afhankelijk is
van zijn of haar leidinggevende. Zo geeft de erspaordent aan dat er jaarlijks
gesprekken worden gevoerd over een opleidingsplavijt de andere respondent van

mening is dat het heel erg vanuit jezelf moet komen

Respondent 7Er is mij nooit aangeboden van goh, je zit in é&paalde functie, we
zien jou ooit op een andere plek, dus daar mojet g gaan voorbereiden. Misschien

zou je een opleiding moeten volgen.’

Daarnaast gaf men aan dat de aangeboden trainvagemeer algemene aard
Zijn en niet zijn toegespitst op toptalent. Voorjolegere talenten binnen de Provincie
Utrecht geldt dit echter in mindere mate. Voor hener een ‘Jong Talenten
Programma’ ontwikkeld. Tijdens dit programma ontkglen de talenten zich door
middel van trainingen en opdrachten of meeloopstatye ze binnen de organisatie
uitvoeren. De respondenten geven aan dit erg go@uteressant te vinden. Zeker met

het oog op de vergrijzing is het van belang dag¢otalenten aan de organisatie
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worden verbonden. Bovendien fungeert het als eaitekaartje, waardoor een
overheidsinstelling ook aantrekkelijk voor startkas zijn. Het idee bestaat namelijk
onder een aantal respondenten dat een provinciedegngere generatie, niet het
eerste is waarbij zij solliciteert. Desalniettemouden de respondenten graag zien dat
er ook voor de ‘oudere werknemer’ een programmalivantwikkeld. ‘Het één doen
betekent immers niet het andere laten’. Een aga#al geleden zou overigens een
dergelijk programma misschien worden ontwikkeldam@t grote teleurstelling van
sommige respondenten is dit toen niet doorgegaan.

Respondent 4lk dacht, dit is ontwikkeling. Ik ga dingen lerdk.ga iets met mijn
talenten doen. Ik was helemaal blij, had echt viewteugeltjes. En later was het nee,
de manager had dat niet aan jullie mogen vragehwas alleen een inventarisatie.

Dat was toen echt zo een domper.’

Het lijkt hen erg leuk en leerzaam om bijvoorbebid andere afdelingen
opdrachten uit te voeren of stage te lopen. letsnuaveliswaar kan, maar wat ook
helemaal vanuit de werknemer zelf moet komen. Zaleehannelijke als vrouwelijke
respondenten zouden het dan ook leuk vinden a¢éerekeer benaderd worden voor
een opdracht of een meeloopstage met bijvoorbemidaédelingshoofd of directeur.
Op die manier zien zij wat een dergelijke functrehdudt en kan er worden
achterhaald of het overeenkomt met hun ambitiesvdfgens kunnen zij trainingen
gaan volgen en naar dat doel toewerken. Bovendigergvrijwel alle respondenten
aan dat het hen, met het oog op de vergrijzing enverschuiving van de
pensioenleeftijd, verstandig lijkt om als organisaeer aandacht te besteden aan een

‘leeftijdsfasebewust personeelsbeleid’.

Respondent 3Ja voor ‘jong talent’ is er een programma en daop het wat mij
betreft. Daarna moet je het ongeveer zelf doen Magpr met de hele vergrijzing in
het vooruitzicht vind ik dat je aandacht moet l@ij\besteden aan talentontwikkeling,

ook bij 50-plussers. Maar dat is iets wat hier fredemaal niet aan de orde is.’

Tot slot is een aantal respondenten van meningedaiet altijd voldoende
opleidingsbudget is. In de ogen van de responddijikem de verhoudingen dan ook

wat scheef te liggen. Op dit moment is de Provindieecht bezig om het ‘anders
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werken’ in te voeren. Hiervoor zijn veel trainingentwikkeld zodat werknemers
bekend raken met deze nieuwe vorm van werken. Hoesvallen van mening zijn
dat het goed is dat hier voldoende aandacht aadtwesteed, wordt de hoeveelheid
trainingen als veel ervaren. Ze vragen zich afetfriuttig is om zoveel trainingen op
dit gebied te organiseren. Daarnaast gaat daaeeoldeel van het opleidingsbudget
van een afdeling heen. Op zich logisch, maar daardoudt een afdeling wel minder
budget over voor andere, misschien wel nuttigeri@itigen.

In het kort komt het er dus op neer dat er binnePbvincie Utrecht als het
gaat om opleidingen, veel mogelijk is. Werknemeligkdn hierin echter deels
afhankelijk te zijn van hun leidinggevende. De deelinggevende stimuleert de
werknemers om trainingen te volgen, de andereniggivende laat dit geheel aan de
werknemer zelf over. De respondenten zouden dangoaéig zien dat zowel de
leidinggevende als de afdeling P&O hierbij meenrdieten is. Daarnaast ontbreekt
het aan trainingen of opleidingen die zijn toeges$pdp (oudere) talenten. Op die
manier kunnen talentvolle werknemers aan de orgaeisvorden verbonden en
kunnen ze worden opgeleid om een hogere positigehinle Provincie Utrecht in te
nemen. In paragraaf 4.3.7 zal hier dieper op indeorgegaan en komt de doorstroom

van werknemers uitgebreider aan bod.

4.3.3 Loopbaancoach

In de literatuur kwam naar voren dat een coachtipbgian bijdragen aan de
ontwikkeling van een werknemer. Door gesprekkervaeren over zijn of haar
ambities en te kijken op welke punten iemand zietder kan ontwikkelen, kan een
beter bewustzijn worden gecreéerd waardoor de wemnkn ook daadwerkelijk
stappen gaat zetten. In paragraaf 4.2 kwam naanvdat vrouwen wellicht zo
gesocialiseerd zijn dat ze al snel denken een nopifiniet aan te kunnen, waardoor
vooral mannen reageren. De vrouwelijke respondenjarvan mening dat mannen
dominanter zijn en beter zijn in het ‘pakken vamme’, waardoor ze sneller hun
ambities uiten. Het merendeel van de vrouwen ge&ft ook aan, baat te kunnen

hebben bij een coach.
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Respondent 2Als je op een gegeven moment wat scherper voelf jezjgt van wat

wil ik nog en er doet zich een gelegenheid voaon, ldan ik me voorstellen dat je wat
sneller denkt van kom op, en nou ga ik die stag eetien. En ook als je nog twijfelt
van kan ik het wel, omdat het net iets boven jeauvs, dat iemand je net even dat

zetje kan geven van natuurlijk kan je het, huppa?’

Of de coach een man of vrouw moet zijn of interrerfern, maakt voor de
respondenten in principe niet uit. Een aantal geaft de voorkeur te geven aan een
externe coach omdat diegene vanuit een mogelijgctievere blik kan meedenken,
maar voor alle respondenten is de klik met eenlcdet belangrijkste criterium.
Daarnaast waren er twee potentiéle topvrouwen fden doeQueen Begedrag bij
vrouwelijke topfunctionarissen ervaren. Het idea ean topvrouw als coach, waar in
de wetenschappelijke literatuur zoals in hoofdsfiknaar voren kwam tevens
kanttekeningen bij worden geplaatst, lijkt dus sa& zichtbaar te zijn binnen de
prakitijk.

Het hebben van een coach hangt deels samen mehebben van een
rolmodel. Een goed voorbeeld kan immers ook een sewustzijn creéren waardoor
iemand zijn of haar ambities achterna gaat. Eetabsespondenten geeft dan ook aan
dat zij het prettig zou vinden om een vrouwelijkmodel te hebben, maar het bleek
dat veel potentiéle topvrouwen vaak bewonderindbaelvoor meerdere mensen. Het
maakt hen niet uit of dit een man of een vrouw dfetiHet gaat hen meer om de

bewondering voor iets dat bepaalde personen spkdben of hebben gedaan.

Respondent XEn natuurlijk kijk ik het liefst zo goed mogelgk bij anderen wat ik
daarvan voor mezelf kan leren. Dus ik heb niettgaian nou die persoon is het
helemaal. Ik kijk naar wat iemand goed kan, hoalatjdoet en hoe ik dat kan

overnemen.’

Bovendien komt ook naar voren dat sommige vroukelijiespondenten een
topvrouw niet altijd als een prettig rolmodel eear Volgens hen zijn ze vaak erg
hard voor andere vrouwen. Daarnaast zijn de resggad van mening dat veel
topvrouwen zich hebben aangepast aan de masculidmer. Zij zijnone of the boys
geworden en vertonen daardoor ook meer masculiegltage Een vrouwelijke

topfunctionaris die feminiene eigenschappen vettoeen gezin heeft en maar vier
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dagen werkt, zou daarentegen voor een aantal vioeese ideaal rolmodel zijn. Ook
een topman die juist over meer feminiene eigengmrapeschikt en bijvoorbeeld ook
vier dagen werkt, lijkt een prettig rolmodel te rnzijHelaas zijn volgens de
respondenten dit type mensen binnen de Provineecht, nog erg schaars.

Respondent 8Toevallig hadden de twee vrouwelijke directeurenwle hadden, zelf
geen kinderen. Dus dan weet je ook niet hoe eeatéur met kinderen dat zou
hebben gedaan.’

4.3.4 ‘Het nieuwe werken’

Een onderwerp dat binnen de organisatiewereld bmdment veel aandacht
krijgt is de werk-privé balans. Middels plaats- t§donafhankelijk werken, ook wel
‘het nieuwe werken’ of ‘anders werken’ genoemd, droprganisaties de werknemers
tegemoet te komen. Binnen de Provincie Utrecht wiel eveneens volop aandacht
aan besteed. In paragraaf 4.3.2 kwam naar vorererdateel trainingen worden
georganiseerd om medewerkers kennis te laten maletrdeze vorm van werken.
Zowel de mannelijke als vrouwelijke potentiéle topétionarissen staan hier erg
positief tegenover. Zeker voor de mensen die eaingeebben, blijkt dit zeer
aangenaam te zijn. Op deze manier wordt het mak&eliom de werk-privé
verhouding in balans te houden. Bovendien wordivbet vrouwen mogelijk om ook
een aantal uren in bijvoorbeeld de avonden of lestkend te werken, waardoor ook
zij de mogelijkheid hebben om carriere te maken.werdt immers niet meer
afgerekend op de aanwezigheid van een werknemar, opade resultaten die worden
behaald. Wanneer en hoe er wordt gewerkt is daavareendergeschikt belang.

Respondent 8Het anders werken gaat vrouwen echt helpen onr beteunnen

participeren op de arbeidsmarkt en op toppositeetht te komen.’

Binnen de Provincie Utrecht is er over het algemgenomen, al veel
mogelijk als het gaat om flexibel werken. Alle weekners hebben op basis van een
36-urige werkweek 46 ATV dagen per jaar, waardaopoilexibel met vrije dagen om
kunnen gaan. Bovendien wordt er niet raar opgekaleremand een keer wat eerder
naar huis gaat om de kinderen op te halen. Doog dezn op een ander tijdstip in te

halen, wordt het vanzelf gecompenseerd. Tot slotdtanu ook vanuit huis worden
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gewerkt. De e-mail en het personeelssysteem ziuitauis toegankelijk. Eén groot
nadeel is echter wel dat een werknemer vanuit Im@g niet bij zijn of haar
documenten kan. Deze moeten dus vooraf worden ¢perofiop een USB-stick
worden gezet. De Provincie Utrecht is echter weidem het vanuit huis werken te
optimaliseren en het is dan ook de bedoeling datimele nabije toekomst wel vanuit
huis bij alle documenten kan.

Op de vraag of de respondenten de verwachting hettdiezowel mannen als
vrouwen van het nieuwe werken gebruik zullen makeordt verdeeld gereageerd.
Een aantal geeft aan dat ze bang is dat vrouweer wauit huis zullen werken dan
mannen, waardoor hun zichtbaarheid alsnog verdwijoewel het niet de bedoeling
iIs dat mensen op hun zichtbaarheid worden afgedeksnhet aldus een aantal
respondenten lastig om binnen een overheidsingjedli te rekenen op resultaten.

Respondent 2Als je bij een adviesbureau werkt is dat veel shap Je doet een
opdracht, je weet hoeveel uren je hebt, want deaboaf afgesproken. Voor 300 uur
doe jij die opdracht en waar je dat doet, dat maakt uit. Hier staat ook wel 300 uur
voor een bepaalde hoeveelheid werk, maar er zighVeel factoren die van invioed

zijn op die 300 uur. Je probeert het wel zwarti@imaken, maar dat is niet altijd

makkelijk.’

Andere respondenten geven aan zich hier geen zorgga maken.

Respondent 61k heb nu ook een collega die op maandag papadssitien 's
morgens de kinderen wegbrengt. Ik denk dat diectiélsn juist minder ver uit elkaar

zullen gaan liggen.’

Omdat het nieuwe werken nog niet is geimplementdagrdde Provincie
Utrecht, zijn dit hypothesen die pas zichtbaar erulkijn op het moment dat het
nieuwe werken voor een langere tijd de manier varken is. Wel is het van belang
dat een organisatie dit in het achterhoofd houdties tijdig kan ingrijpen op het
moment dat de verschillen drastisch uiteen lopenmen name vrouwen van het
‘nieuwe werken’ gebruikmaken. Maar zoals één vamdenelijke respondenten ook

aangeeft:
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Respondent 10Anders werken is niet thuis werken. Anders weikemerken op een

plek en in een omgeving waar je je werk op dat nmoimet beste kan doen.’

Bovendien is het belangrijk dat er een omslag plaadlt en werknemers niet
op hun aanwezigheid worden afgerekend, maar opdelgverde resultaten. In de

aanbevelingen zal dit punt dan ook worden meegenome

4.3.5 Parttime werken en duobanen

Een andere vorm van werken die veel flexibilitegtraich meebrengt is de
mogelijkheid tot parttime werken. Binnen de Prowntitrecht wordt hier dan ook
veel gebruik van gemaakt. De respondenten zijn maning dat nog steeds meer
vrouwen dan mannen parttime werken. Volgens herit ltke te maken met de
Nederlandse cultuur waarin parttime werken voouwen nog steeds de norm vormit.
Afgezien daarvan zijn er binnen de Provincie Uttembk steeds meer mannen die
parttime gaan werken. Dit neemt echter niet wegalatrespondenten het erover eens
zijn dat het vrijwel onmogelijk is om door middehv drie dagen werken per week,

een goede carriére te maken en op een topposgehtae komen.

Respondent 7Bij drie dagen werken ben je gewoon te weinig agzigrom de echt
complexe onderwerpen te gaan doen. Dan moet je besehikbaar zijn'.

De grens ligt volgens hen dan ook bij een werkwesekvier dagen.

Respondent 1Bij de overheid kun je prima in vier dagen cargémaken.’

Eveneens blijkt de Provincie Utrecht zich bij tapcties flexibel op te stellen.
Vier dagen per week werken is op die posities ahgdbespreekbaar. Er is immers
een aantal afdelingshoofden, ook al vormen zij geeerderheid, die ‘slechts’ vier
dagen op kantoor aanwezig zijn. Bovendien heeftasemal respondenten zelf ook
goede afspraken kunnen maken om bijvoorbeeld \dged van negen uur te werken
en één dag van vier uur. Op die manier werkenutliihe, maar hebben ze toch een
middag per week vrij.

Een andere vorm om een topfunctie te bekleden, toahrparttime te werken

is het opsplitsen van de functie in een duobaahd®iwetenschappelijke literatuur
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kwam naar voren dat hier nog weinig onderzoek magedaan en dat dit voor veel
organisaties niet de voorkeur betreft. De respotateimebben hierover verdeelde
meningen. Een aantal potentiéle topvrouwen en toperagaf aan hier geen bezwaar
tegen te hebben. Als de functie goed wordt gespitgl dit geen problemen op
hoeven te leveren. Wel moeten beide personen goed efkaar kunnen
communiceren en moeten ze beide precies op de énaigt van wat er allemaal
binnen de organisatie of de eigen afdeling spé&elbslotte moet worden voorkomen
dat ze tegen elkaar worden uitgespeeld en de ééegeés soepeler hanteert dan de
ander.

Een aantal andere respondenten gaf aan dat patitielect gezien, er geen
bezwaren zouden moeten zijn, maar dat het hen praldijk erg lastig lijkt om een

duobaan in de top tot een goede uitvoering te lam@ng

Respondent 7lk vind het niet realistisch. Je functie is nietneding wat je doet
overdag. Van hé, ik kom het kantoor binnen, trgk pakje aan en dan ben ik iets en
de volgende dag doet iemand anders dat pakje aaleetioet dan die functie. Ik vind
dat de functie heel erg samenhangt met wie je éremtat je doet, wat je talenten zijn,

waar je ervaring ligt en hoe je werkt.’

Er kan dus worden geconcludeerd dat er voldoendaggtak is om een
topfunctie in vier dagen uit te voeren. Zeker at dm dagen van meer dan acht uur
gaat en er eventueel nog een paar uur vanuit hoisltwgewerkt. Daarentegen
betwijfelen meerdere respondenten of een duobaaseimop effectief genoeg en
ideaal is. De respondenten lijken open te staam vexschillende oplossingen, maar
de ene oplossing lijkt een duidelijkere voorkeurhbben dan de andere. Bij het

organiseren van duobanen worden immers de meeastekaningen geplaatst.

4.3.6 Kinderopvang

Omdat het doel van flexibel werken voornamelijk sahlmngt met het
combineren van het werk met het privéleven en Jomet het gezin, zoeken veel
organisaties tevens de oplossing in het aanbieti@etdinancieel ondersteunen van
kinderopvang. De vrouwelijke respondenten zien kehter niet direct de oplossing
liggen. Ten eerste gaat het niet alleen om de zoay de kinderen, maar ook om

bijvoorbeeld mantelzorg voor ouders. Bovendiemihiin ogen de kinderopvang in
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Nederland goed geregeld. Wellicht zou het nog igesttzijn als basisscholen een
doorlopend programma aanbieden en de leerlingentigadns de lunchpauze op
school blijven. Het is dan echter wel van belanghdd overblijven goed is geregeld.
Er zijn volgens de respondenten namelijk maar \gekimderen die het overblijven
leuk vinden. Dit is echter een factor waarop eeganisatie weinig invioed kan
uitoefenen en binnen dit onderzoek dus niet deectde orde is. Daarnaast moet hier
de kanttekening worden geplaatst dat op dit mordemolitiek bezig is met nieuwe
wetsvoorstellen op het gebied van kinderopvang. ddskabinetsplannen doorgaan,
wordt de kinderopvang fors duurder, waardoor hebrvouders in de toekomst
mogelijk een stuk minder aantrekkelijk wordt (Elsgy 2011). In de aanbevelingen
zal met dit wetsvoorstel dan ook rekening wordemogelen.

Waar een organisatie wel aan kan bijdragen is hedaan met incidentele
gevallen. Het ‘anders werken’ draagt hier in denogan de respondenten, dan ook

zeker aan bij.

Respondent 8Het is meer hoe je omgaat met calamiteiten. Kpkhet moment dat
een kind ziek is, dat je daar begrip voor hebt andhar ook de ruimte voor is. En dat

geldt net zo goed voor oudere ouders, waarvooojeraoeten zorgen.’

Een andere respondent is het hier mee eens, mefimge duidelijk aan dat

een organisatie ervoor moet waken dat het nietxalgaus wordt gebruikt.

Respondent 2Het moet ook geen excuus worden van mijn kincelsa mijn
kinderen zijn thuis, ik ga thuiswerken.’

Het flexibel werken lijkt zoals in deze paragrasifbeschreven, een ideaal te
zijn. Maar desondanks biedt het nieuwe werken ggdrssing als de partner ook een
drukke baan heeft en iedere avond pas laat thulBeiszorg voor de kinderen en de
netwerkgelegenheden die vaak in de avond plaatsmjraijven hoe dan ook lastig te
combineren. Het is van belang om precies de juisteerkactiviteiten te selecteren,
zodat je op het goede moment aanwezig bent. Demdspten geven aan dat, naast
de factoren waarop een organisatie invioed kanefaten, de afspraken met de

partner tevens van groot belang zijn als een vroawiere wil maken’.
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Respondent 8In mijn beleving is de belangrijkste randvoorwaardm carriére te
maken, de thuissituatie. Het probleem bij vrouwiehem heel vaak in de fulltime
werkende man, die de carriere van de vrouw belemet zit dus van de ene kant
in de organisatie, maar het zit hem ook in hoevdgerouwen het thuis goed
geregeld hebben. En hoe je het dan regelt, doodehidan kinderopvang, een oppas

of een au pair, dat maakt niet uit.’

4.3.7 De doorstroom van talenten

Een laatste punt dat tijdens de gesprekken metredlgondenten naar voren
kwam en dat in lijn ligt met het onderwerp ‘vrouwaan de top’, is de doorstroom
van talenten. Om als organisatie de juiste mengedeojuiste plek te krijgen, is het
van belang om de juiste personen te selecteremainde investeren. Op die manier
kunnen medewerkers mogelijk hun talenten nog vesderikkelen en blijven ze aan
de organisatie verbonden (Ten Have et al, 2008pahagraaf 4.1 kwam naar voren
dat de cultuur binnen de Provincie Utrecht als feem wordt ervaren en de
organisatie een vrouwvriendelijke werkgever is. @ekvraag of mannen en vrouwen
gelijke kansen krijgen, is positief beantwoord. iHedrendeel van de respondenten is
dan ook van mening dat de kans dat een vrouw doorst naar een hogere functie,
net zo groot is als de kans dat een man doorstrdeént respondent geeft echter wel

aan dat sommige vrouwen zich gepasseerd voelen.

Respondent 4Dus ik weet dat vrouwen zich echt gepasseerd woale zit er weer

een man daar op die functie. Ik heb niet eens de gahad om daar te solliciteren.’

Alle andere respondenten, zowel de mannen als aewean, hebben niet het
idee dat alleen vrouwen worden achtergesteld. Gmdde organisatie lijkt de
doorstroom van medewerkers vioeiend te verlopergrnmaarmate het om hoger
ingeschaalde functies gaat, wordt de doorstroom stek beperkter. Volgens de
respondenten voert de Provincie Utrecht dan ook gexief beleid om potentiéle
topmannen of -vrouwen op een hogere positie tgemij Hoewel in het theoretisch
kader naar voren kwam dat Eagly & Carli (2007) megaordig liever de term labyrint
als metafoor gebruiken voor de geringe doorstroamwouwen naar de top, lijkt het
erop dat er binnen de Provincie Utrecht wellichtemeprake is van een ‘glazen

plafond’. De doorstroom wordt immers pas lastig logt moment dat het om
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topfuncties gaat. Hierbij moet nogmaals worden Hemd dat dit voor zowel de
potentiéle topvrouwen als potentiéle topmannentgBleide geven immers aan dat er
vrijwel niemand doorstroomt.

Desondanks zijn de respondenten van mening datalenBie Utrecht er wel
oog voor lijkt te hebben. Een tijd terug is er néjkweeen vlootschouw gehouden,
waarin per werknemer is bekeken waar diegene opndatent stond. Kan iemand
doorgroeien naar een hogere functie of kan iemaett eerst nog binnen de eigen
functie verder ontwikkelen? Tot teleurstelling vdarespondenten is daar vervolgens

niets mee gedaan. Althans, zij hebben daar nietggmerkt.

Respondent 2Ik denk dat ze een actiever beleid kunnen voddem als voorbeeld te
geven, die personeelsschouw. Ik ben, het klinlgamisn een beetje raar om dat over
mezelf te zeggen, maar ik ben als ‘direct promdyea’ benoemd. Zo van nou die
kan doorstromen, maar vervolgens gebeurt daar haed¢mets mee. Dus dat wordt

geconstateerd, nou punt.’

Sterker nog, het lijk er volgens een aantal respoteh op, dat de Provincie

Utrecht liever extern werft als het hogere funcbegreft.

Respondent 7Tegen mij is wel gezegd, tijdens mijn sollicitptiecedure, dat ze
graag mensen van buiten de overheid willen hebbaa.mensen die niet al jarenlang

bij de overheid werken en in die cultuur zitten amaist mensen van daarbuiten.’

De respondenten geven dan ook aan dat er de |gatstewellicht als gevolg
van bovenstaande, geen enkele mannelijke of vroleelteamleider is

doorgestroomd naar een functie als afdelingshoofd.

Respondent 9En wat ook opvallend is, is dat er geen doorstmagns van
teamleiders naar afdelingshoofden, gewoon 0. Em da@ok geen zoektocht naar.
Als er een vacature is, wordt er altijd gerouleéndsen afdelingshoofden of er wordt

een interimair binnengehaald. Dat vind ik wel apart

Een mogelijke reden hiervoor zou kunnen zijn datedenleiders niet ‘goed

genoeg’ zijn om afdelingshoofd te worden. lets wahun ogen opmerkelijk is. Er
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wordt bij de personeelsschouw namelijk wel gespmokeer mensen die ‘direct
promoveerbaar’ zijn en ze begrijpen dan ook niearnaa de Provincie Utrecht hier
geen actief beleid op voert. Door mensen op testeite enthousiasmeren en vooraf
klaar te stomen voor een dergelijke functie, kuntadentvolle medewerkers immers
aan de organisatie worden verbonden, volgens gemdsnten.

De potentiéle topvrouwen en -mannen zouden hebd&rzeer prettig vinden
als de Provincie Utrecht hen actief benadert, lespgek met hen aangaat over hun
ambities en de mogelijkheden met hen bespreekte Beak is aldus hen weggelegd
voor zowel de eigen leidinggevende, als de afdgi&@. Daarnaast zouden ze graag
zien dat hen ook kansen worden geboden. Dit kadeimorm van trainingen of een
developmentprogramma, maar ook in de vorm van het vervullem vijdelijke
functies. Op het moment dat er een tijdelijke va@voor een afdelingshoofd is, zou
het een goede gelegenheid zijn om een teamleid&ade te geven de functie van
afdelingshoofd voor die periode te vervullen. Op dianier leert een teamleider wat
deze functie inhoudt en kan men ook achterhalerkevebmpetenties nog verder
ontwikkeld moeten worden, voordat hij of zij daadkedijk kan doorgroeien naar een

functie als afdelingshoofd.

Respondent 3Bepaal welke categorieén je ziet als kansrijk ardge benaderen. Ga
kijken wat daar de ambities zijn en welke trajedaar uit te zetten zijn. Wacht niet
tot het moment dat er een vacature vrijkomt, maeéer een pool. Enthousiasmeer
hen. Want die mensen gaan weg als ze de kansrkripgg zijn namelijk niet de
mensen die blijven wachten tot Sint Juttemis. Hbadnensen vast, investeer in hen

en creéer kansen.’

Ook een andere respondent geeft aan dat mensesnetijvertrekken als ze

weinig kansen krijgen.

Respondent 6Toen ik mijn introductieprogramma volgde, toen emer meer
dertigers en toen werd daar ook enthousiast opageerd: eindelijk ook wat jonge
mensen erbij. Maar ik weet intussen dat er ookwesdr een paar jonge mensen
vertrokken zijn vanuit die groep. Ja dat vind i w@gwekkend. Dus er moet continu
aandacht zijn voor je mensen. Je moet mensen viaéleouden en hen helpen een

ander plekje in de organisatie te vinden.’
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Ondanks het feit dat de respondenten van meninglaij de Provincie Utrecht
meer kan investeren in de doorstroom van potent@unctionarissen naar een
daadwerkelijke positie als topfunctionaris, beggjpalle respondenten ook dat de
Provincie Utrecht op dit moment niet in de meeskkeéjke positie zit. Wegens
bezuinigingen is de Provincie Utrecht genoodzaaktte krimpen en naar minder
afdelingen te gaan. Dit maakt het tegelijkertijgtig om in je personeel te investeren.
De organisatie kan echter met de middelen die edibmoment zijn en de interne
vacatures die er bestaan, haar werknemers wel besradn hen de kansen geven om
bijvoorbeeld een tijdelijke opdracht of vacature \ervullen. Het is aldus de
respondenten ook wel eens leuk als de organisasiejau toe komt, in plaats van dat

het allemaal vanuit jezelf moet komen.

4.4 Conclusie

In dit hoofdstuk zijn de belangrijkste resultatetie aan de hand van de
interviews zijn verkregen, uiteengezet. In paraigdah kwam naar voren in hoeverre
de respondenten bekend zijn met het charter ‘Tadaat de Top’. Het bleek dat op
één iemand na, verder niemand ooit van het chgeteoord had en er ook niet van op
de hoogte was dat de Provincie Utrecht dit chagerjaar geleden heeft ondertekend.
Desalniettemin waren ze blij verrast. Het is volgdmen namelijk goed dat de
organisatie extra aandacht besteedt aan dit scmatschappelijke vraagstukken. De
Provincie Utrecht is immers een overheidsinstellieg heeft daarmee een
voorbeeldfunctie. Wel was het merendeel van deoredgnten van mening dat dit niet
de enige reden moet zijn om een dergelijk chadeoridertekenen. De intrinsieke
motivatie is eveneens van groot belang.

In paragraaf 4.2 is vervolgens aandacht besteedhetaambitieniveau van de
respondenten en het beeld dat zij hebben van egfuntiie. Er kan worden
geconcludeerd dat de respondenten vrij ambitieugesen zijn. Ze hebben allen de
ambitie om stappen te blijven zetten, maar de wperké balans is in de loop der jaren
wel een steeds belangrijkere factor geworden. Hekwnoet goed te combineren zijn
met het privéleven, iets wat volgens hen lastigerop het moment dat je een
topfunctie inneemt. Daarnaast vroeg een aantaloneigmten zich af of ze wel
beschikken over de juiste competenties om daadW&rken topfunctie in te nemen.
De vrouwelijke respondenten hebben het gevoel datnen daarin misschien wat

minder bescheiderijn en wel de stap nemen om te solliciteren naar kogere
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functie. Dit werd deels ook bevestigd door één danafdelingshoofden. Het valt
diegene op dat vooral mannen op dit soort vacateageren. Deze respondent is dan
ook van mening dat een topfunctie aantrekkelijleprgsenteerd zou kunnen worden.
Er zijn namelijk maar weinig mensen die preciesenetvat een dergelijke functie
inhoudt.

In paragraaf 4.3 zijn de verschillende belemmeramdbevorderende factoren
besproken, die zowel de potentiéle topvrouwen ml@nnen ervaren en waarop een
organisatie invloed kan uitoefenen. Daarmee islijkgeijd antwoord gegeven op de
hoofdvraag van dit onderzoek, namelijk: wat zijn de beleving van potentiéle
topvrouwen beinvioedbare factoren, die bijdragem laget behalen van een quotum
binnen de Provincie Utrecht?

Ten eerste kwam in deze paragraaf het hebben yvanreawennetwerk aan
bod. De meningen hierover blijken verdeeld te Ajan aantal vrouwen geeft aan dat
het zeker interessant kan zijn om af en toe metiwem bij elkaar te komen en
ervaringen uit te wisselen, maar dit is niet ietd wanuit de organisatie georganiseerd
moet worden. De andere respondenten hebben geemefteehaan een
vrouwennetwerk. Zij vinden het onzin en betuttelddd principe zouden ze hier dan
ook niet heengaan. Wellicht hangt dit samen mdedeniene organisatiecultuur die
er binnen de Provincie Utrecht heerst. De vroukeliespondenten hebben mogelijk
hierdoor niet het gevoel onzichtbaar te zijn e z&moeten organiseren.

De volgende factor die naar voren kwam is die vaming en opleiding.
Aldus de respondenten is het van belang om jezeistant te ontwikkelen. Het
aanbieden van trainingen en opleidingen kan dan oelker bijdragen aan de
doorstroom naar de top. Binnen de Provincie Utreghter volgens de respondenten
voldoende mogelijkheden om trainingen te volgenammtbreekt het aldus hen aan
trainingen die toegespitst zijn op de oudere, tatdle medewerker. Zo is er wel het
Jong Talenten Programma, maar edgvelopmentprogramma voor 30-plussers
ontbreekt. lets wat de respondenten erg interessaleerzaam zouden vinden.

Ten derde is besproken of de potentiéle topvrouedoefte hebben aan een
coach. Voor een aantal vrouwen, maar ook mannendkazeker een stimulans zijn
om de ambities op een rij te zetten en te kijkehzayanog willen bereiken. Bovendien
kan een coach net even dat extra zetje geven, egahodig is om daadwerkelijk te

solliciteren op een hogere functie en twijfels iegnemen. Ook rolmodellen zouden
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een interessant voorbeeld kunnen zijn. Tenmingsediaeen feminiene topvrouw is
die haar functie in vier dagen uitvoert en haarkweermbineert met een gezin.

Vervolgens is in paragraaf 4.3.4 tot en met 4.36n@rk-privé balans naar
voren gekomen. Hierin kwam het nieuwe werken aah parttime werken, duobanen
en de kinderopvang. De respondenten geven aanetl@nders werken voor zowel
mannen als vrouwen absoluut kan bijdragen aan etsrebbalans tussen werk en
privé. Bovendien is het voor werknemers daardoogetix om ook in de avonden en
weekenden te werken, waardoor zij wellicht 36 uunrken werken en toch een
carriere kunnen maken. Volgens de respondenten mmeet immers vier dagen
werken, wil men binnen de Provincie Utrecht kunnémorstromen naar een
toppositie. Een duobaan in de top lijkt de respatele daarentegen niet de meest
ideale oplossing. Het zou mogelijk moeten zijn, mhat heeft absoluut niet de
voorkeur. Waar een organisatie echter geen aandashthoeft te besteden is de
kinderopvang. Dit is volgens de respondenten ineladd goed geregeld. Bovendien
gaat het niet alleen om de zorg voor kinderen, mmakrom bijvoorbeeld de zorg voor
ouders. Het is voor hen dan ook belangrijker dat eeganisatie flexibel met
calamiteiten omgaat. Bij de factor kinderopvang nveerden opgemerkt dat vanwege
de kabinetsplannen, deze behoefte mogelijk kannderan. De kosten voor de
kinderopvang lijken fors te gaan stijgen, waardi@anciéle ondersteuning vanuit de
organisatie prettig zou kunnen zijn (Elsevier, 20Dt is echter een hypothese die nu
nog niet kan worden getoetst, maar die wel zal wordneegenomen in de
aanbevelingen. Deze komen in hoofdstuk 6 aan bod.

Tot slot is de doorstroom van talenten besproketnlijkt binnen de Provincie
Utrecht de belangrijkste belemmerende factor te. Zi)e afgelopen jaren is er
namelijk geen enkele teamleider, man of vrouw, destroomd naar een functie als
afdelingshoofd. Bij openstaande vacatures wordt tdissen afdelingshoofden
onderling geregeld of wordt er een externe kraemganomen. Hierdoor krijgen de
teamleiders niet de kans om een functie als afgehoofd te proberen. Met de
personeelsschouw die is uitgevoerd, waarbij eentahamerknemers tot ‘direct
promoveerbaar’ is bestempeld, lijkt dan ook nietsworden gedaan, tot grote
teleurstelling van de respondenten. Zij begrijpext de Provincie Utrecht op dit
moment vanwege de bezuinigingen in een lastigextsitwit, maar het is voor een
organisatie nog steeds van groot belang om talbketvoedewerkers aan een

organisatie te binden. Als ambitieuze werknemerst sinel genoeg uitdagende
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mogelijkheden binnen de eigen organisatie krijgdan zullen zij, volgens de
respondenten, alsnog vertrekken.

Nu de onderzoeksresultaten onder elkaar zijn gezatter in het volgende
hoofdstuk kritisch worden gekeken naar de theomieempirie. Bovendien wordt er
aandacht besteed aan de beperkingen van dit omtteeroworden er suggesties voor
vervolgonderzoek gedaan. Tot slot volgen in hookl€t de aanbevelingen die uit dit

onderzoek kunnen worden geconcludeerd.
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5 Discussie

Aangezien de theorie uiteen is gezet en de ondesmemiltaten zijn
geanalyseerd, is het nu van belang om kritisch dadheorie en empirie te kijken. In
hoeverre komen deze overeen en op welke punteradbest discrepantie? In
paragraaf 5.1 wordt op deze vragen antwoord gegeidmarnaast zullen de
verwachtingen die naar aanleiding van het theatetiader zijn opgesteld, worden
meegenomen. Vervolgens wordt in paragraaf 5.2 a&@dmddesteed aan de
beperkingen van dit onderzoek en worden in navglgimarop suggesties voor

praktisch en wetenschappelijk vervolgonderzoek geda

5.1 Koppeling theorie empirie

Al tijldens de analyse is er door regelmatig eenplketipg met de theorie te
maken, kritisch gekeken naar de antwoorden varesigondenten. In deze paragraaf
zal daarom alleen kort worden ingegaan op de bajksig verschillen en
overeenkomsten tussen de theorie en de onderzeekaten.

Ten eerste blijkt uit de literatuur dat de orgamésaultuur een grote rol speelt
als het gaat om de doorstroom van vrouwen naaomledMannen hebben organisaties
vanaf de grond opgebouwd en de normen en waardeerieen organisatie bepaald
(Eagly & Karau, 2002). Hierdoor is het mogelijk daij vanwege hun stereotype
beelden, een masculiene organisatiecultuur onbemmustand houden (Vianen &
Fischer, 2002). Zij zullen bij bijvoorbeeld een pratie eerder de voorkeur geven aan
een masculiene man in plaats van een feminienewrdie niet overeenkomt met het
prototype beeld dat zij hebben van een leider (8iclen, 1987; in Fischer et al, 2000).
De ‘think manager think malegedacht van Schein (2001) wordt daardoor in stand
gehouden. In de analyse komt naar voren dat dewultan de Provincie Utrecht
wordt ervaren als neutraal en door sommigen z&dféeaninien. De organisatie wordt
zoals verwacht, bestempeld als een ‘vrouwvriendelyerkgever waarbij mannen en
vrouwen gelijke kansen hebben. Omdat de man-vroawdeling bij de Provincie
Utrecht nagenoedifty-fifty is, wordt er volgens de respondenten ook niet iwanu
stereotypen gedacht. Een bewustzijnstraining varman, zoals die werd beschreven
in het theoretisch kader en die als doel heeft ‘Wweig trainen’ van stereotype
gedachten bij mannen (Dobbin et al, 2007), is vudgde vrouwelijke respondenten

dan ook niet zinvol.
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Hiermee hangt wellicht ook samen dat de potent@derouwen niet direct de
behoefte hebben aan een vrouwennetwerk binnen onBie Utrecht. Dit komt
tevens overeen met de verwachtingen die voorafgaandhet empirisch onderzoek
zijn opgesteld. Een aantal vrouwen geeft aan dathei leuk zou vinden om
ervaringen uit te wisselen met andere potentig@rtuwen. Desalniettemin zijn zij
ook van mening dat het hen niet direct zal helpghun doorstroom naar de top. In
overeenstemming met de theorie geven zij aan datlle topvrouwen waarschijnlijk
niet de voorkeur zullen geven aan een vrouwenn&t{bbin et al, 2007).

Een factor die mogelijk wel bevorderend werkt ist'hebben van een coach’
(Dobbin et al, 2007). Uit de literatuur blijkt degel vrouwen niet de stap nemen om
daadwerkelijk te solliciteren naar een topfunctiéaak twijfelen zij of zij wel
beschikken over de gevraagde competenties. De tggdéenopvrouwen herkennen
deze bescheidenheid ook in de praktijk. Zij zoudehdaarom prettig vinden om een
coach te hebben die hen af en toe een zetje inglgeeft. Bovendien kan een coach
helpen bij de bepaling en bewustwording van de aeshiEen bevinding die niet
opmerkelijk is, gezien de verwachtingen. Alle ragpenten geven echter wel aan dat
hierin geen onderscheid gemaakt hoeft te wordesetusiannen en vrouwen. Mannen
kunnen net zo goed de behoefte hebben aan een.cbaeahnaast blijkt dat de
vrouwen geen specifieke voorkeur hebben als het gaa een mannelijke of
vrouwelijke coach en een interne of externe. Dedgoklik met de coach is het
belangrijkste criterium. Een topvrouw als coachalgan de literatuur naar voren
komt, zou interessant kunnen zijn. Het kan poténti@pvrouwen helpen om toe te
treden tot hebld boys networKDobbin et al, 2007). De respondenten geven echter
aan dat sommige topvrouwen erg masculien zijn gente vaak streng zijn voor
andere vrouwen. Dit komt overeen met Qeteen Begyedrag dat Mavin (2008) en
Ellemers et al (2004) beschrijven. Zij geven aansdanmige topvrouwen van mening
zijn dat als zij zonder hulp zijn doorgestroomd mde top, andere vrouwen het ook
zonder hulp moeten kunnen.

Hetzelfde geldt voor vrouwelijke rolmodellen. Intttaeoretisch kader komt
naar voren dat topvrouwen een geschikt rolmodeln&aonzijn voor potentiéle
topvrouwen (Dobbin et al, 2007). Hoewel de respotele aangeven het leerzaam te
vinden om een topvrouw als rolmodel te hebben, zijnegelijkertijd ook kritisch.
Een topvrouw die feminien is en bijvoorbeeld viergdn werkt heeft de absolute

voorkeur. Helaas zijn er volgens de respondentear meeinig topvrouwen die
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hieraan voldoen. Bovendien geven zij aan vaak bderang te hebben voor meerdere
mensen, zowel voor vrouwen als voor mannen. letsirdale wetenschappelijke

literatuur niet wordt beschreven. Daar wordt dedaaht voornamelijk gevestigd op
het hebben van een vrouwelijk rolmodel.

Een andere bevorderende factor die in het theohekader naar voren komt,
en die door de respondenten deels wordt bevestegtt te maken met de werk-privé
balans (De Jong, 2011, Groeneveld, 2009 en HebsGur» 2011). De respondenten
zijn van mening dat het ‘nieuwe werken’ vrouwenabst kan helpen om door te
stromen naar de top. Dit komt eveneens overeen daeverwachtingen die in
paragraaf 2.6 zijn beschreven. Doordat zij flexebehet hun tijd om kunnen gaan en
niet meer worden afgerekend op de aanwezigheid; opade behaalde resultaten, is
het voor hen mogelijk het werk beter te combinenegt de zorg voor het gezin.
Volgens Baaijens (2006) is het afrekenen op remultaen belangrijke voorwaarde
wil het ‘nieuwe werken’ een bevorderende facton.zijet blijkt namelijk niet altijd
eenvoudig te zijn om op resultaten af te rekenem &antal respondenten beaamt dit
en is dan ook benieuwd hoe dit in de praktijk zgdakken.

In het theoretisch kader kwam tevens naar voren etanciéle)
ondersteuning voor de kinderopvang vrouwen kandmel@ansen et al, 2001). De
vrouwelijke respondenten zien hierin echter niebgi®ssing liggen. Vooralsnog is de
kinderopvang in Nederland goed geregeld. Het igerid hen dan ook belangrijker
hoe een organisatie met calamiteiten omgaat. Bogenghat het niet alleen om de
zorg voor kinderen, maar ook om de zorg voor bijbeeld zieke ouders. Twee
andere factoren die hiermee samenhangen en depnieébalans mogelijk kunnen
verbeteren zijn parttime werken en duobanen. Heberen van een topfunctie in vier
dagen blijkt binnen de Provincie Utrecht tot de elokheden te behoren. Daarnaast
toont de literatuur aan dat ‘duobanen in de toEne@ens een goede oplossing zou
kunnen zijn (Hendrikse & Van Beek, 2000 en Baaij@@6). Hoewel blijkt dat maar
weinig organisaties hieraan de voorkeur geven,egetaantal potentiéle topvrouwen
hier mogelijk een oplossing in. Op die manier kunngj toch hun ambities
waarmaken en de zorg voor het gezin op zich nentienbij moet echter wel worden
opgemerkt dat de andere respondenten hun vraagtéketeze oplossing zetten. Zij
betwijfelen het of een topfunctie goed en efficianh worden opgesplitst in twee

banen. Het heeft absoluut niet hun voorkeur, 2oet&acht.
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Uit de analyse blijkt dat de potenti€le topvrouvie@mnen de Provincie Utrecht
de organisatie als ‘vrouwvriendelijk’ omschrijvede metafoor van een labyrint die
Eagly & Carli (2007) gebruiken om de beperkte dtvomsm van vrouwen naar de top
te omschrijven, lijkt dus niet van toepassing tg -ip de Provincie Utrecht. De
potentiéle topvrouwen geven immers aan dat zij lftlzdcansen krijgen als mannen
en factoren als een zwangerschap of parttime werfken doorstroom niet direct
belemmerd. De term ‘glazen plafond’ (De Jong, 2Qdrhschrijft de situatie wellicht
beter. Potentiéle topvrouwen lijken tot een bepaalkau weinig problemen te
ondervinden wat betreft hun doorstroom. Het wordhter pas lastig als men
daadwerkelijk wil doorgroeien naar de top. Op heimant dat er een vacature voor
een toppositie moet worden ingevuld, geeft de eI Utrecht namelijk de
voorkeur aan een externe sollicitant of een werlareche op dat moment al een
topfunctie bekleed. De potentiéle topvrouwen lijidrarom het hoofd te stoten tegen
het zogenaamde ‘glazen plafond’. Dit geldt overggewok voor de potentiéle
topmannen. Voor hen blijkt de doorstroom naar geeteenmin makkelijk te zijn. Het
lijkt er dan ook op dat het geringe percentagetmpwen binnen de Provincie Utrecht
voor een deel te maken heeft met het al dan nidireken van een effectief
doorstroombeleid. In het volgende hoofdstuk, waaandacht wordt besteed aan de
aanbevelingen, zal dit punt naast de andere fagtataarom een belangrijke rol

spelen.

5.2 Beperkingen van het onderzoek

Het uitgevoerde onderzoek is gericht op de potent@vrouwen binnen de
Provincie Utrecht. Omdat het een single casestediefy, is het onderzoek met name
gericht op de desbetreffende organisatie. Een gevelvan is dat het lastig is om de
uitkomsten te generaliseren naar andere orgargsaBeen enkele organisatie is
immers hetzelfde. Mogelijk zou een onderzoek bineen overheidsorganisatie met
eenzelfde man-vrouw verdeling en eenzelfde femaiemtuur, dezelfde uitkomsten
kunnen opleveren, maar deze hypothese kan pas nvasdgenomen op het moment
dat er verder onderzoek is uitgevoerd in relatie imuwen aan de top, binnen
soortgelijke organisaties als de Provincie Utrecht.

Omdat binnen dit onderzoek alleen potentiéle topwen uit schaal 12 of 13
zijn geinterviewd, kunnen de uitkomsten, aangetieh een representatieve groep

betreft wel worden gegeneraliseerd naar de andasniEle topvrouwen binnen de
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organisatie. Het is echter lastiger om de bevinglinge generaliseren naar alle
vrouwen binnen de Provincie Utrecht. Er zijn immgeen talentvolle vrouwen uit de
lagere schalen geinterviewd. Mogelijk hebben zileaa wensen en behoeften en
andere ideeén als het gaat om bijvoorbeeld de wma@#cultuur. Bovendien kan

worden onderzocht hoe zij er tegenaan kijken alernamelijk wordt geinvesteerd

in potentiéle topvrouwen uit de hogere schalen. vigrdt daardoor immers

onderscheid gemaakt tussen groepen werknemersgawmale ene werknemer met
meer talent zich mogelijk ook beter kan en mag ddkalen.

Hetzelfde geldt voor de potentiéle topmannen di@ geinterviewd. In
hoofdstuk 3 kwam naar voren dat deze gesprekkeneakennend zijn bedoeld. Het
ging er immers niet om een representatieve en gnatep potentiéle topmannen te
spreken. De ervaringen van de drie mannelijke resd@aten kwamen weliswaar sterk
overeen met die van de potentiéle topvrouwen, nditaneemt niet weg dat het
wellicht interessant kan zijn om meer gesprekkehpogentiéle topmannen te voeren
en te achterhalen hoe een grotere groep mannenoliseld de doorstroom en
cultuur binnen de Provincie Utrecht ervaart. Allegm die manier kunnen aan de

ervaringen van de potentiéle topmannen, sterkelesies worden verbonden.

5.3 Suggesties voor vervolgonderzoek

Naast het feit dat het interessant is om binneRrd@incie Utrecht verder te
kilken en te onderzoeken of de wensen en behoeéen/rouwen uit lagere schalen
verschillen met die van de potenti€éle topvrouwen temens meer potentiéle
topmannen te interviewen, kunnen er ook met hetampge wetenschap, suggesties
voor vervolgonderzoek worden gedaan. Zoals uitthetretisch kader is gebleken,
bestaan er immers nog veel tegenstrijdige ondeszesultaten op dit gebied en zijn
er nog maar weinig concrete antwoorden. Zo kartdmeeerste interessant zijn om de
effecten van de verschillende instrumenten te audden. Veel organisaties hebben
inmiddels een beleid ontwikkeld en geimplementeickot doel heeft de doorstroom
van vrouwen naar de top te bevorderen. Er besteatiere nog geen eenduidig
antwoord op de vraag welke instrumenten positieffeceen hebben en welke
negatieve. Voor de stand van de wetenschap en isagi@s in het bijzonder is het
interessant om hierover meer kennis te verkrijd@ogelijk is het antwoord op deze
vraag per organisatieerschillend. De werking van veel van deze instmi@e is

immers afhankelijk van de interne en externe omyggwvaarin een organisatie
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opereert. Zo blijkt bijvoorbeeld dat de potentiégvrouwen binnen de Provincie
Utrecht niet direct de behoefte hebben aan eenwgonetwerk, omdat zij de cultuur
als feminien ervaren en niet het gevoel hebbeni¢hiizaar’ te zijn. Voor een andere
organisatie waarbij mannen de grote meerderheitheony kan een vrouwennetwerk
misschien wel interessant zijn. Op die manier wdrdt geringe aantal vrouwen
binnen een organisatie zichtbaar. Wellicht is hede toekomst dan ook mogelijk om
middels wetenschappelijk onderzoek, een beter @rdrze hebben van welke
factoren voor welk type organisatie de meest postieffecten hebben.

Ten tweede is het interessant om meer onderzodk wiberen dat gericht is
op de ervaringen van topmannen en mannelijke lgggivenden. Het blijkt dat veel
vrouwen juist afhankelijk zijn van hen. Zij bepalenmers nog vaak wie er wordt
aangenomen en wie promotiekansen krijgt. Bovenbligkt uit zowel de literatuur als
de gesprekken met de respondenten dat sommigeotop®n vrij masculien gedrag
vertonen. Op deze manier zitten er wel vrouwen dantop, maar kunnen er
vraagtekens worden gezet of er op die manier nogvwarden gesproken van een
diverse top. Het is dus eveneens interessant omantkerzoeken wat voor type
vrouwen uiteindelijk de top bereiken. Hiermee hangk de vraag samen of een
diverse top bijdraagt aan de organisatieperformalnmcéet theoretisch kader kwam
naar voren dat geen enkel onderzoek een causateeraln heeft kunnen tonen. Er
zijn weliswaar onderzoeken die concluderen dat rosgéies met een diverse top
succesvoller zijn dan organisaties met een homodepge maar wat betreft de
betrouwbaarheid en validiteit van deze onderzoekan een aantal vraagtekens
worden gezet. Zolang de causale relatie niet igetaond, hebben de gedachten
hierover meer de vorm vamshful thinking

Tot slot, het fenomeen ‘vrouwen aan de top’ is eenactueel vraagstuk. Er
verschijnen nog zeer regelmatig wetenschappelifkgerzoeken die uiteenlopende
resultaten laten zien. Het is dus voor zowel deanigaties als de wetenschap van
belang om constant kritisch naar deze onderzoaktae=n te kijken en rekening te
houden met veranderende omstandigheden in de onggésen voorbeeld hiervan dat
tijdens dit onderzoek naar voren is gekomen, isbedoefte aan (financiéle)
ondersteuning wat betreft kinderopvang. De potent@pvrouwen gaven aan dat dit
in Nederland goed is geregeld. Tijdens de uitvaeuan dit onderzoek kwam echter

naar voren dat, mits de kabinetsplannen doorgaakesten van de kinderopvang fors
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kunnen gaan stijgen (Elsevier, 2011). Hierdooréas doed mogelijk dat daarmee de
behoeften van de potentié€le topvrouwen veranderen.

De ontwikkelingen op zowel wetenschappelijk gebigd, de ontwikkelingen
binnen de organisatieomgeving, zullen dus goed en gaten moeten worden
gehouden. Alleen op die manier kan worden voorkordah organisaties in de
verkeerde middelen investeren en kan er dus voamewo gezorgd dat zowel
vrouwelijke toptalenten als de organisaties er Hapthebben. In het volgende
hoofdstuk zal daarom worden beschreven welke aatbgen er kunnen worden

gedaan naar aanleiding van dit onderzoek.
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6 Aanbevelingen

Het doel van dit onderzoek is om aanbevelingen é¢é®eqy voor een
diversiteitsbeleid gericht op ‘vrouwen aan de tbpinen de Provincie Utrecht. In dit
hoofdstuk zal de laatste deelvraag aan de orde kkorAan de hand van de
bevorderende en belemmerende factoren die potemdigrouwen ervaren, zal er een
advies worden gegeven waardoor het quotum van 86ept vrouwen aan de top
mogelijk in de toekomst kan worden behaald.

6.1 Bekendheid van het charter ‘Talent naar de Top’

Het was voor de respondenten een grote en aangewarassing dat het
charter ‘Talent naar de Top’ een jaar geleden dder Provincie Utrecht is
ondertekend. Zowel de potenti€le topvrouwen alsnfea hebben aangegeven het
erg goed te vinden dat er aandacht wordt besteeddaasoort maatschappelijke
vraagstukken. Desalniettemin vonden zij het opmrigkkdat dit niet door de gehele
organisatie is gecommuniceerd. Op intranet is mialde ondertekening een berichtje
verschenen, maar het bleek dat vrijwel niemand stitkie heeft gelezen. De
vrouwelijke respondenten zijn dan ook van mening ddeen al door het
bekendmaken van de ondertekening, vrouwen zich g@eaardeerd zullen voelen.
Bovendien wordt het daardoor wellicht makkelijken @r beleid op te voeren. De
Provincie Utrecht heeft zich immers gecommitteead aen quotum wat behaald zal
moeten worden. lets waar de respondenten in detijgralog niets van hebben
gemerkt. Een eerste aanbeveling is er daarom oghgem meer bekendheid aan het
charter te geven. De Provincie Utrecht mag er toptzijn dat zij meedoen aan dit
soort initiatieven. Een mogelijke reden waarom davidcie Utrecht hieraan minder
aandacht heeft besteed, is dat men andere groepenvih discrimineren. Het is
inderdaad verstandig om dit soort zaken die vaalogey liggen, voorzichtig te
brengen. Desalniettemin hebben de potentiéle topamaraangegeven hier geen
problemen mee te hebben. Zij vinden het goed esnbjk niet meer dan normaal dat
er na al die jaren waarin voornamelijk mannen agrrder hebben gestaan, er nu ook
aandacht voor vrouwen is. Daarbij hoeft het éénameker niet uit te sluiten. Door
rekening te houden met diversiteit binnen een pemisbestand, kan aandacht

worden besteed aan meerdere groepen binnen dasatjan
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Tegelijkertijd geven de potentiéle topvrouwen aat dij niet ‘betutteld’
willen worden of een ‘excuustruus’ willen zijn. Hghat immers nog steeds om
kwaliteit. Het is goed dat de organisatie hier owgor heeft, maar een
vrouwennetwerk hoeft bijvoorbeeld niet vanuit degamisatie georganiseerd te
worden. De vrouwelijke respondenten zijn van menagals zij behoefte hebben aan
een vrouwennetwerk, zij hierin zelf het initiatlkeinnen en moeten nemen. Omdat de
organisatiecultuur als feminien wordt ervaren,asWellicht minder noodzakelijk om
vrouwen te helpen bij het vergroten van hun ‘zieatiheid’. Zij hebben immers het
gevoel dezelfde kansen te hebben als de mann&lgkknemers, waardoor zij geen

extra aandacht behoeven door middel van een vraweterrk.

6.2 Investeren in talent

Een factor die echter wel als bevorderend wordarerv en waar de Provincie
Utrecht baat bij kan hebben, is het investeren mbideuze en talentvolle
werknemers. Op die manier kunnen zij worden verbandan de organisatie. Ten
eerste kan dit door middel van trainingen en ophgen. Hoewel er op dit moment
wat betreft trainingen veel mogelijk is binnen dewhcie Utrecht, wordt er toch een
aantal verbeterpunten genoemd. Ten eerste vindeesgendenten het jammer dat er
wel extra aandacht is voor de ‘jongere talentenddals een Jong Talenten
Programma. Alle respondenten zijn van mening datatsoluut behouden moet
blijven, maar het zou wellicht ook interessant ajs er een dergelijdevelopment
programma voor 30-plussers is. Mogelijk is het vder Provincie Utrecht op dit
moment als gevolg van de bezuinigingen, niet haalban een nieuw programma te
ontwikkelen, maar wellicht is dit voor de nabijeekomst wel interessant. Op die
manier krijgen de ‘oudere talenten’ ook extra aahtlan kunnen hun talenten verder
worden ontwikkeld. lets waar de Provincie Utreatlf pok baat bij kan hebben.

Deze extra aandacht kan tevens worden bevordenmddd@awerkelijk met de
werknemers in gesprek te gaan. Voor een deel i @&k weggelegd voor de directe
leidinggevende, maar in de praktijk blijkt dat nietiere leidinggevende hier evenveel
aandacht aan besteedt. Het is dus goed om alsnafd®$.O ook in gesprek te gaan
met de werknemers en te bespreken welke ambijiéelzben en op welke puntei)
zich verder kunnen en willen ontwikkelen. Uit desgeekken kwam overigens naar
voren dat de Provincie Utrecht wel aandacht besteax de ontwikkeling van haar

personeel, bijvoorbeeld door een vlootschouw. Bitechter stap A. Het is voor
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werknemers juist interessant om te weten wat dasvolgens mee gebeurt. Als
kansen te lang op zich laten wachten, zal talerpectoneel immers sneller op zoek
gaan naar een uitdaging elders.

Eveneens kan het gebruikmaken van een coach meeemvgestimuleerd.
Veel respondenten hebben de behoefte aan een diedobn kan helpen hun ambities
op een rij te zetten. Hoewel het binnen de Proeindirecht mogelijk is om een
interne, dan wel externe coach te krijgen, magvdlgens de respondenten meer
worden gestimuleerd. Bovendien kan een coach etemip&le topvrouw net even dat
zetje geven om naar een hogere functie te sohgiteook als zij twijfelt over het
aankunnen van die functie. Door in dit geval vrooyweer bewust te maken van de
verschillende mogelijkheden die er zijn, kan hetcpetage topvrouwen groeien.
Hierbij moet worden opgemerkt dat de respondentest mien waarom hier
onderscheid gemaakt zou moeten worden tussen mamnermuwen. Zowel mannen
als vrouwen blijken aan bovenstaande punten behtefiebben. Dit onderzoek heeft
echter tot doel het quotum van 30 procent topvrouwe behalen, waardoor de
aanbevelingen meer gericht zijn op de potentiéprmuwen binnen de Provincie
Utrecht.

Respondent 7Dus als je mij vraagt wat moet een organisatie va@uwen doen?
Dan denk ik ze prikkelen en bewust maken. Ik dahat het meer is. En dat zou ook

door middel van dat charter kunnen. Maak maar bdkdat het is ondertekend.’

6.3 De werk-privé balans

Een andere aanbeveling is gericht op de combinatiewerk en privé. Het
blijkt dat dit voor vrijwel alle respondenten deadslag geeft om voor een topfunctie
te gaan of niet. De Provincie Utrecht is op dit nemtnbezig om het ‘anders werken’
in te voeren. Werknemers maken door middel vamitrgen kennis met deze nieuwe
vorm van werken. De respondenten vinden dit eeml guigatief, hoewel zij tevens
aangeven de hoeveelheid trainingen op dit gebied altijd nuttig te vinden.
Desondanks hebben zij het idee dat dit zowel maralenvrouwen absoluut kan
helpen bij het maken van een carriére, mits zij @akuit huis bij alle documenten
kunnen. Omdat dit een hypothese betreft, de efieztdlen immers pas over een
langere tijd zichtbaar zijn, is het van belang dmaaganisatie de ontwikkeling goed

in de gaten te houden. Als blijkt dat het nieuwerkea geen effecten of zelfs
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negatieve effecten met zich meebrengt, zal er glsmoeten worden ingegrepen. Dat
geldt tevens voor de kinderopvang. De respondemign van mening dat de
kinderopvang in Nederland goed is geregeld. Ze aehten dan ook geen (financiéle)
steun vanuit de organisatie. Hierbij moet wordegewperkt dat er een mogelijkheid
bestaat dat de kinderopvang in Nederland fors dirugdat worden (Elsevier, 2011),
waardoor de behoefte van werknemers met een gerih eens zou kunnen
veranderen. Het is dan ook van belang dat de RmevitUtrecht ook deze
ontwikkeling in de gaten houdt en bekijkt of de bette aan financiéle ondersteuning
groeit. Volgens Dobbin et al (2007) is het daaromn vbelang dat er een
diversiteitsmanager of werkgroep wordt aangestetdvdrantwoordelijk is voor het
gevoerde beleid. Op die manier kan er tijdig wordegespeeld als factoren in de

interne of externe omgeving veranderen.

6.4 De doorstroom van talenten

Tot slot heeft de laatste aanbeveling te makendaetoorstroom van talenten
binnen de Provincie Utrecht. De respondenten geaendat er de laatste jaren geen
enkele teamleider is doorgestroomd naar de funetie afdelingshoofd. Deze
vacatures worden tot grote teleurstelling van depeoedenten, door andere
afdelingshoofden of externen opgevuld. Omdat demleiders ambitieuze en
gemotiveerde werknemers zijn, zullen zij sneller zmek gaan naar een nieuwe
uitdaging buiten de organisatie. Zeker als zijgetoel hebben geen kansen te krijgen
binnen de Provincie Utrecht. Om het vertrek vandgpersoneel te voorkomen is het
van belang om tijdig in dit personeel te investerBoor mensen een op maat
gemaakte training aan te bieden, waardoor zij fipkei competenties kunnen
ontwikkelen die nodig zijn om een functie als afidgshoofd te vervullen, kan ervoor
worden gezorgd dat ook het eigen personeel bekvgggroeg is om door te stromen.
Bovendien kan personeel door middel van ‘meelogestavorden opgeleid. Het lijkt
de potentiéle toptalenten een goede manier om ziobeelf te achterhalen of zij een
functie als afdelingshoofd ambiéren. Daarnaast d@rProvincie Utrecht potentiéle
topvrouwen of -mannen de kans bieden om een furase afdelingshoofd te
vervullen. Dit kan op het moment dat er een tij@elivacature is, maar ook als het
een vacature voor onbepaalde tijd betreft. Mochiniet goed gaan, dan kan er altijd
nog worden besloten iemand terug te plaatsen inaihaar voorgaande functie. Op

deze manier laat de Provincie Utrecht zien dateer @oorstroombeleid is en goed
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personeel ook daadwerkelijk de kans krijgt om eikgaging aan te gaan. Hierdoor
blijven werknemers mogelijk gemotiveerd en aan dmoisatie verbonden, waardoor
de 30 procent vrouwen in een toppositie bijna @szelf zal worden behaald. De
verhouding tussen mannen en vrouwen binnen de mieviUtrecht is immers

gunstig, waardoor dit percentage ook in de toekamhsbluut (weer) haalbaar zou

moeten zijn.

Respondent 4le moet het gewoon doen, niet erover praten dagfevilt doen, maar

laat gewoon zien dat je het doet.’
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Topiclijst ‘vrouwen aan de top’
Introductie

 Mijn naam

e Korte uitleg onderzoek

« Opdracht Universiteit Utrecht en Provincie Utrecht

* Vragen toestemming opnemen interview op bandje

¢ Anonimiteit

e U kunt uiteraard stoppen met dit interview als u niet verder zou willen

gaan
* Vragen?
Persoonsgegevens

Ik zou ook graag een aantal algemene dingen van u willen weten...

e Leeftijd

e Opleiding

« Hoe lang werkzaam bij de Provincie Utrecht?
» Functie

Vrouwen binnen de Provincie Utrecht

Provincie Utrecht heeft het charter 'Talent naar de Top’ ondertekend. Bent u daar
bekend mee?

¢ Hoe staat uzelf tegenover het idee ‘vrouwen aan de top?’
- Past het idee van vrouwen aan de top binnen de Provincie
Utrecht?
e Hoe zou u de cultuur van de Provincie Utrecht omschrijven in relatie
tot vrouwen aan de top?
- Waarden en normen die belangrijk worden gevonden
- Masculien/feminien
- 0Old boys network aan de top?
- Mannen en vrouwen gelijke kansen?
« Wat is uw idee van een topfunctie?
- Wat voor soort functie?
- Specialistisch/management?
- Benodigde eigenschappen?
- Beschikbaarheid?
e Heeft u het idee dat vrouwen zich meer moeten bewijzen?
- Waaruit blijkt dat?
- Stereotypen?
- Gaat vrouwelijkheid en leiderschap samen?
« Is carriere maken voor u een bewuste keuze?
- Komen verwachtingen wat betreft uw carriére uit?
=  Waarom wel/niet?
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Beinvioedbare factoren

Wat ervaart u als bevorderende/belemmerende factoren binnen de Provincie
Utrecht? / Wat zijn concrete voorbeelden die u hebben geholpen bij uw
doorstroom naar deze functie?

- Organisatiecultuur
= Masculiene cultuur veranderen?
= Old boys network?
- Coaching
= Gecoacht vanaf het begin van carriére?
= Wat voor soort coach?
e Man/vrouw
 Intern/extern
« Rolmodellen?
- Training en opleiding
= Wat voor soort training?
e Training voor vrouwen/mannen?
= Gestimuleerd?
+ Leidinggevende?
e PRO
- Vrouwennetwerk/gemengd netwerk?
= Hoe zou dat eruit moeten zien?
= Hoe gaan vrouwen nu onderling met elkaar om?
- Werkdruk/flexibele tijden
= Niet gebonden aan plaats en tijd?
= Kinderopvang?
= Balans werk-privé?
« Kunt u problemen in privé-sfeer kenbaar maken?
- Selectie talenten
= Selectieproces?
= Hebben werknemers/vrouwen daar zelf invlioed op?
¢ Op welke manier wel/niet?
= Hoe ervaart u de doorstroom van vrouwen en
mannen binnen de Provincie Utrecht?
- Andere wensen en behoeften?

Afsluiting
e Zijn er nog zaken niet aan bod gekomen die u graag zou willen delen?

« Ik kan u een verslag van dit interview overhandigen ter goedkeuring
/aanvulling.
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DE PUBLIEKE DIMENSIE VAN HET FENOMEEN VROUWEN AAN DE
TOP BINNEN DE PROVINCIE UTRECHT

1. Inleiding

Binnen deze beschouwing staat de verhouding varordanisatie tot haar
maatschappelijke omgeving centraal. Bovendien zabadacht worden besteed aan
de publieke dimensie van een HRM-beleidsvraagstutte titel kwam al naar voren
dat het hier om het fenomeen ‘vrouwen aan de tap’gaan. Uit verschillende
onderzoeken blijkt namelijk dat het percentage wemw in topposities in Nederland
als verrassend laag kan worden gezien. In 2009obestle gemiddelde top van de
100 grootste Nederlandse bedrijven voor 9 procenhtvtouwen en dus voor 91
procent uit mannen (McKinsey & Company, 2009). greot en opmerkelijk verschil.
Zeker als uit verschillende wetenschappelijke maltikes blijkt dat vrouwen aan de
top, kunnen bijdragen aan het succes van een csgiai Maar naast economische
motieven, blijken ook emancipatoire motieven e¢éterspelen om de doorstroom van
vrouwen naar de top te bevorderen. In de volgeratagraaf zal op deze motieven
dieper worden in gegaan. Vervolgens zal in parafdrde worden gekeken naar de
maatschappelijke omgeving van de Provincie Utredld, hier als casestudie dient.
Paragraaf 4 richt zich op de publieke dimensie iahfenomeen vrouwen aan de top
en tot slot volgt in paragraaf 5 de conclusie.

2. Women matter?

In de inleiding kwam al naar voren dat vrouwenvesschil kunnen maken als het
gaat om het succes van een organisatie. Orgasisage een divers samengestelde
top, blijken namelijk structureel beter te prestedan organisatie uit dezelfde branche
met een homogene top (McKinsey & Company, 2007 ekkBr & Vos, 2011). De
verschillen zijn vooral merkbaar op punten als kigdl innovatie, groei en
productiviteit (Van den Brink, 2006). Daarnaashzy ook emancipatoire motieven te
bedenken om de doorstroom van vrouwen naar deedpevorderen. Ten eerste
bestaat de helft van de bevolking uit vrouwen. [@&atgen van hen lijken dan ook
minder goed te worden behartigd dan die van de eranhlet gegeven dat de
doorstroom van vrouwen naar de top moeizaam vetlggeft aan dat hier mogelijk
nog ongelijkheid bestaat. Uit onderzoek blijkt asok dat vrouwen dubbel benadeeld
worden. Een vrouwelijke leider moet, naast leideapskwaliteiten die vaak
masculien van aard zijn, zoals besluitvaardigherdtioneel, krachtig en
ondernemingszin, ook aardig, verzorgend en gevaajig Echter, de masculiene
eigenschappen worden zwaarder meegeteld, met atdggdat vrouwelijke leiders
vaak als een ‘bitch’ worden gezien. Wordt zij juistl aardig gevonden, dan is ze ‘te
soft’ waardoor ze ook geen goede leider is (Ea@@07). Hierdoor lijkt het
aannemelijker dat een leiderschapsrol voornamaligior een man ingevuld zal
worden (Johnson et al, 2008). Daarnaast blijken bemen topfuncties ook
onverklaarbare verschillen tussen mannen en vrougbestaan. Zo is het salaris van
een vrouw binnen een vergelijkbare topfunctie oege® procent lager dan dat van
een man. Factoren als ervaring, opleiding en begrepp, zijn dan al meegenomen
(SCP & CBS, 2010, p. 9). Genderdiscriminatie Igkts ook in 2011, nog een rol te
spelen in de Nederlandse samenleving.
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Een tweede punt waardoor het geringe aantal vrouwetopposities valt te
betreuren, is het feit dat er veel (potentieeltatgmt op deze manier verloren gaat.
Immers, talent is niet seksebepaald (Van den B&0OKEG). Met de toenemende krapte
op de arbeidsmarkt, als gevolg van demografischéwikkelingen zoals de
vergrijzing, is het voor organisaties van grootabgl al het aanwezige talent te
benutten. Daarnaast worden organisaties door deetoende diversiteit binnen de
maatschappij, gedwongen rekening te houden metdeenrs personeelsbestand.
Hierbij moet overigens de opmerking worden geptadés het diversiteitsbeleid een
bredere definitie kent. Het gaat niet alleen omvedouding man-vrouw, maar ook
om die van autochtoon versus allochtoon en laagsugehoogopgeleiden. In deze
beschouwing staat weliswaar de eerstgenoemde tefigrgscentraal.

In de bovenstaande paragraaf is naar voren gekdatede hoodzaak om vrouwen
aan de top te stimuleren om meerdere redenen, ooy zo hoog lijkt te zijn (Van
den Brink, 2006). Enerzijds wordt er om een oplugsievraagd vanwege de added
value (Paauwe, 2004) ofwel omdat vrouwen de perogea van een organisatie
kunnen verhogen. Anderzijds spelen moral values mén(Paauwe, 2004). De
ongelijkheid en genderdiscriminatie die lijkt tesbean, vraagt om een oplossing. Na
deze algemene uiteenzetting van dit probleem,redki volgende paragrafen dieper
op de maatschappelijke omgeving van de organisatiglit geval de Provincie
Utrecht, worden ingegaan. Tevens zal, in paragfaale publieke dimensie van het
fenomeen ‘vrouwen aan de top’ uitgebreid worderptssen.

3. De maatschappelijke organisatieomgeving

Al naar voren is gekomen dat de Provincie Utregat hls casestudie dient. De
Provincie Utrecht heeft van zichzelf een publiekmctie en dient daarmee het
maatschappelijke belang. Zij voeren de taken @tsitinpelweg voor de gemeenten te
groot zijn en voor de Rijksoverheid te klein (wwwapincie-utrecht.nl, 2011). Hierbij
kan worden gedacht aan zaken als het inrichterdeamiimte door dorpen of steden
uit te breiden, het openbaar vervoer, investerasuiturele activiteiten, het aanleggen
van natuurgebieden en fietsroutes en het zorg drager een veilige en schone
leefomgeving.

Echter is het niet zo gemakkelijk dat hiermee deskaf is. Het feit dat het hier
om een publieke organisatie gaat, wil niet autoscatizeggen dat de Provincie
Utrecht geen rekening hoeft te houden met haar wimgesn daarop in moet spelen.
Weliswaar hoeft er geen winst te worden behaalds ele concurrentiestrijd daardoor
in mindere mate aanwezig, wel moet de Provinciedhir sommige taken uit handen
geven, waardoor zij afhankelijk is van de markt. §dekte scheiding tussen publiek
en privaat is de laatste jaren dan ook een stukrvggworden (Rainey, 2003). De
‘contextually based human resource theory’ van Raakan daarom ook op de
publieke sector worden toegepast (Paauwe, 2004)it imodel beschrijft Paauwe de
invloeden van buitenaf, waarmee een organisati@digtrategiebepaling op zowel
business- als HR-niveau, rekening zou moeten hou@gn die manier kan de
performance van een organisatie worden verhoogd.

Vanuit de externe omgeving spelen twee dimensias reé Namelijk de
Product/Market/Technology dimension (PMT) en dei@Cultural/Legal dimension
(SCL). De PMT-dimensie beschrijft de competitieveamanismen (Paauwe, 2004).
Door efficiént en effectief te werken, flexibel emovatief te zijn en door het leveren
van kwaliteit, kan een organisatie boven de comcande organisaties uitsteken.
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Eerder kwam al naar voren dat de Provincie Utredttdirect een concurrentiestrijd
hoeft te leveren, maar zoals iedere organisatiedaazij efficiént en effectief moeten
werken. Het gaat immers grotendeels om het betggtid van de burger (Rainy,
2003). Hiermee hangt samen dat zij bijvoorbeelchbtj aanleggen van fietsroutes of
het zorg dagen voor het openbaar vervoer, metigie jpartners in zee moet gaan die
aan deze economische en strategische waarden kuoideen.

De tweede dimensie, de SCL-dimensie hangt samen deeinstitutionele
mechanismen (Paauwe, 2004). Hierbij kan gedachdevoaan wetten en regels, maar
ook aan de relationele rationaliteit, zoals momnkarden als rechtvaardigheid en
legitimiteit, die in de relatie tussen de organesah de interne of externe stakeholders
tot uiting komen (Paauwe, 2004). Enerzijds moet @ganisatie goed zorgen voor
haar personeel waardoor ze ook rekening zal mdeteden met wensen vanuit de
individuele werknemers, de ondernemingsraad enorakén. Daarnaast is de relatie
met de klanten van groot belang. En bovendien zougeblieke organisaties,
vanwege de maatschappelijke functie en misschieg meer dan de private
organisaties, een voorbeeldfunctie moeten inneneehed gaat om zaken als sociale
legitimiteit (Rainey, 2003). Dit neemt overigengtniveg dat private organisaties niet
maatschappelijk verantwoord hoeven te ondernemederé organisatie maakt
immers onderdeel uit van de maatschappij. Waapietlraait is dat vanuit het idee
‘goed voorbeeld doet goed volgen' in ieder gevabligke organisaties een
verplichting dragen om te investeren in hun maagphlijke verantwoordelijkheid.
Zij werken immers vanuit het idee de burger te besoen.

Geconcludeerd kan worden dat de Provincie Utrecht rekening zal moeten
houden met haar organisatieomgeving. Het ‘rekehmgden met’ is wellicht anders
ingericht dan bij private ondernemingen, waar hehdben van een winstmarge de
prioriteit heeft. Echter, zoals eerder is aangewsret een organisatie als de Provincie
Utrecht ook efficient en effectief werken. Daarrtaadragen zij ook de
verantwoordelijkheid om maatschappelijk verantwootd ondernemen. Het
stimuleren van meer vrouwen aan de top, valt daar @bk onder. In de volgende
paragraaf zal dieper op de publieke dimensie vanmdiatschappelijke vraagstuk
worden ingegaan.

4. De publieke dimensie van het fenomeen vrouwen aartap

In de voorgaande paragrafen is ten eerste het fesortivrouwen aan de top’
beschreven, wat de ontwikkelingen zijn op dit gdben waarom deze vallen te
betreuren. Ten tweede is de maatschappelijke comtexde Provincie Utrecht aan
bod gekomen. Hierin werd duidelijk dat een orgamsazanwege competitieve en
institutionele mechanismen, altijd afhankelijk viaaar omgeving zal zijn (Paauwe,
2004). In deze paragraaf zal dieper worden ingegaatste publieke dimensie van het
fenomeen ‘vrouwen aan de top'.

Uit paragraaf 2 blijkt dat er nog een grote vogaitg valt te boeken als het gaat
om het aantal topvrouwen binnen een organisatiezeBldoudingen blijken nog steeds
dusdanig scheef te liggen. Dit wil echter niet awatisch zeggen dat het daarom om
een publiek vraagstuk gaat. Om te bepalen of ixtspeibliek vraagstuk is of niet, is
het interessant om te kijken naar de definitieyaar In het WRR-raport ‘Het borgen
van een publiek belang’ (2000) komt naar vorenndeh kan spreken van een publiek
belang, ‘indien de overheid zich de behartiging \e®n maatschappelijk belang
aantrekt op grond van de overtuiging dat dit belanders niet goed tot zijn recht
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komt" (WRR-rapport, 2000, p. 57). Zowel de maatgghgals de overheid, moeten
het belang als ‘belangrijk’ ervaren.

Uit de bijna dagelijkse krantenartikelen over hetdmeen vrouwen aan de top,
blijkt dat de maatschappij zich wel degelijk bezight met dit vraagstuk. De krant
hoeft maar opengeslagen te worden of het gaatlmtenog altijd bestaande ‘glazen
plafond’, vrouwen die niet ambitieus genoeg zoudgn of over het wel of niet
invoeren van een quotum. Bovendien komt het maapgitijke bewustzijn ook naar
voren in het gegeven dat steeds meer organisatidederland zich bezighouden met
een uitgebreid diversiteitsbeleid, gericht op hehgleren van meer vrouwen in de
top. Dat blijkt met name uit de hoeveelheid orgaties die het charter ‘Talent naar de
Top’ hebben ondertekend. Inmiddels hebben ongetB@rorganisaties dit charter
ondertekend. Hiermee geven ze aan dat ze binnebegalde periode, een bepaald
percentage vrouwen in de top willen nastreven (fat@ar de Top, 2011). Hoewel
organisaties hier zelf voor kiezen, heeft het omdkenen van dit charter geen
vrijblijvend karakter. Door middel van het ‘pas tad leg uit-principe’ worden
organisaties gedwongen aan te geven waarom zegss, tal dan niet hebben behaald.
Uit het gegeven dat veel organisaties hun aandaiehbp vestigen en het feit dat
‘vrouwen aan de top’ binnen de actualiteit regelgnahderwerp van gesprek is, mag
worden geconcludeerd dat het hier wel degelijkraaatschappelijk vraagstuk betreft.

Niet alleen vanuit de maatschappelijke contextkblge roep om vrouwelijk
toptalent steeds groter te worden, ook het publeédeein draagt hieraan bij. De
overheid beseft meer en meer dat de doorstroom wanowen naar de top
gestimuleerd moet worden. Genderdiscriminatie szgebleken uit paragraaf 2, blijkt
nog niet te zijn verdwenen. Dit gaat dan ook inetegrtikel 1 van de grondwet:
‘discriminatie wegens godsdienst, levensovertuigimmlitieke gezindheid, ras,
geslacht of op welke grond dan ook, is niet toegast (www.wetten.overheid.nl,
2011). Bovendien is in 1980 de wet gelijke behandelan mannen en vrouwen
opgesteld om dit soort genderdiscriminatie te voor&n. Echter blijkt dit dus
onvoldoende te zijn en zijn er mogelijk vanuit deeneid hardere maatregelen nodig.
Ten eerste proberen verschillende ministeries ewimeies het goede voorbeeld te
geven door ook zelf het charter te ondertekenele(taaar de Top, 2011). Daarnaast
is het, hoewel er op dit moment nog geen wetterdiomebied bestaan, wel een
onderwerp van gesprek in de Tweede Kamer geweest.j&ar geleden stelde de
PvdA voor dat de top van grote Nederlandse bedrij@or 30 procent uit vrouwen
zou moeten bestaan (Stoker & Uffelen, 2010). Oggr@s die dit percentage niet
zouden halen, moeten zich verantwoorden en worddwgngen een verbeterplan op
te stellen. Uiteindelijk zou in 2016 dit percentadpor alle grote bedrijven behaald
moeten zijn. Is dat niet het geval, dan moet erqertum worden ingevoerd. Vanuit
de Tweede Kamer steunde een meerderheid dit amendemn de PvdA. Echter is
er daarna niks meer mee gebeurd, waardoor de disamger het al dan niet invoeren
van een quotum op dit moment stil ligt (Stoker &dlén, 2010).

Uit ervaringen vanuit het buitenland blijkt ovengedat het invoeren van een
guotum wel degelijk een oplossing zou kunnen zigorvhet verhogen van het
percentage vrouwen aan de top. Noorwegen was hsteeland dat een quotum
invoerde, en in navolging daarop heeft Belgié kgeleden ook een quotum
ingevoerd. Uit onderzoek blijkt dan ook dat Nooreegnmiddels ver boven het
Europese gemiddelde uitstijgt. Met bijna 40 prosgntiwen aan de top, voeren zij de
lijst aan (McKinsey & Company, 2009). Dit neemt ggens niet weg dat er ook veel
wetenschappers zijn die een quotum bekritisereni(idg, 2011).
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De overheid is dan weliswaar nog niet direct beniet het invoeren van een
quotum of andere harde maatregelen, ze beseffarresbl, zeker vanuit de moral
values, dat er wat moet gebeuren om de ongelijktusisen mannen en vrouwen als
het gaat om topposities, te verminderen.

5. Conclusie

In bovenstaande beschouwing is het fenomeen ‘vrowaae de top’ uiteengezet.
Hierin werd duidelijk dat het geringe percentageuwen aan de top, vanwege
meerdere redenen, om een oplossing vraagt. Tete egrselt hier de economische of
strategische waarde een rol. Vrouwen in een toppddijken namelijk positief bij te
dragen aan het organisatiesucces. Ten tweede gfalij dit fenomeen, vooral vanuit
publiek oogpunt, om de morele waarden. Het feitvlatiwven een stuk moeilijker tot
de top van een organisatie kunnen doordringent gaafdat hier ongelijkheid bestaat
en er wellicht sprake is van genderdiscriminatiét maatschappelijke probleem
vraagt dus, zo blijkt ook uit de toenemende aandbiinen de actualiteit, om een
oplossing.

Bij de Provincie Utrecht, maar ook bij vele anderganisaties, groeit het besef
om te investeren in diversiteitsbeleid gericht epuwen. Of dat nou vanuit morele
dan wel economische waarden is, is eigenlijk vasheogeschikt belang. Wat wel van
belang is, is dat er een ontwikkeling op gang kata,gelijke kansen voor mannen en
vrouwen in de top bevordert. Hierdoor zal het pel®i vraagstuk betreffende
genderdiscriminatie opgelost kunnen worden. Datralopublieke organisaties een
voorbeeldfunctie hebben vanwege de beschermingallarburgers, is rede te meer
voor de Provincie Utrecht om hier aandacht aanesdaen. De sociale legitimiteit
speelt hierbij dan ook een grote rol en draagtref@pdat mogelijk in de toekomst
iedere organisatie dit goede voorbeeld volgt. Whetlizullen vrouwen dan over een
aantal jaar, net zoveel kansen als mannen hebbemeorop te bereiken, en is
discriminatie op grond van geslacht uit de Nedels@samenleving verdwenen.
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