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ooggetu
igen

N
ederlanders hebben een nogal allergische reactie op 
alles wat naar feminisme ruikt. Vandaar dat de recente 
oproepen tot meer topvrouwen in het bedrijfsleven op 
veel weerstand stuiten (Stellinga, 2009). De histori-

sche achtergrond voor onze conservatieve mening over de rol van 
vrouwen wordt gevormd door het feit dat rond 1900 deftige dames 
niet mochten werken (Giesen, 2009). Vervolgens heeft de sociaal-
democratie dat in de 20ste eeuw als cultureel ideaal overgenomen. 
Dit ideaal laat zijn sporen na in het achterblijven van (top)vrouwen 
in het Nederlandse bedrijfsleven in de 21ste eeuw.
Volgens de zojuist gepubliceerde Female Board Index 2009 
heeft 65 procent van de 107 beursgenoteerde ondernemingen in 
Nederland nog steeds geen enkele vrouw in de Raad van Bestuur 
of Raad van Commissarissen (Lückerath-Rovers, 2009). Van 
de 813 hoogste functionarissen in die ondernemingen is zeven 
procent een vrouw. Diversiteit is volgens Lückerath-Rovers vooral 
een kwestie van “mooie woorden, maar weinig daden”. Bij onge-
wijzigd beleid zou dertig procent vrouwen op topfuncties bereikt 
worden in 2090. 
Dit is een jammerlijk gemiste kans. Waarom dan? Het is niet nodig 
geëmancipeerd te zijn om een voorstander te zijn van meer top-
vrouwen in het bedrijfsleven. Het is immers bekend dat diversiteit 
een bewezen succesfactor is (Joy et al., 2007; Lückerath-Rovers 
en Van Zanten, 2008; McKinsey 2008). Uit psychologische tests 
blijkt dat mannen zonder stress beter risico’s inschatten dan 
vrouwen, maar met stress zijn de vrouwen beter (Van den Bos et 
al., 2009). En wat zijn de lessen die uit dit inzicht kunnen worden 
getrokken? In stabiele economische tijden zijn typisch mannelijke 
eigenschappen nodig voor het stimuleren van innovatie en groei. 
In onstabiele economische tijden is vrouwelijke inbreng in de vorm 
van behoedzaamheid en zorgzaamheid noodzakelijk. In het alge-
meen blijkt uit economische experimenten dat gemengde teams 
van vrouwen en mannen de beste resultaten opleveren (Gratton, 
2007; Kamas et al., 2008; Sent et al., 2009). Met andere 
woorden, het gaat hier om harde economie en niet om softe 
vrouwenemancipatie.
Maar de Britse econome Blythe Masters wordt toch aangewezen 
als de verantwoordelijke voor de creatie van zowel de Credit Default 
Swap als de Collateralized Debt Obligation, en daarmee als een van 
de hoofdschuldigen van de kredietcrisis? En Nina Brink speelde 
toch een dubieuze rol bij de mislukte beursintroductie van inter-
netbedrijf World Online? Wellicht, maar deze dames opereerden 
in een mannelijke cultuur waarin ze zich nog mannelijker dan hun 

mannelijke collega’s opstelden om zich staande te houden. Er is 
een kritische massa nodig voor vrouwen om hun eigen inbreng te 
leveren. Immers, vrouwen worden pas als individu gezien als een 
team voor 35 procent of meer uit vrouwen bestaat (Chesterman en 
Ross-Smith, 2006).
En als diversiteit inderdaad een bewezen succesfactor is, waarom 
nemen bedrijven dan niet uit eigen beweging meer (top)vrouwen in 
dienst? De reden ligt in diep ingesleten vooroordelen over vrouwen. 
Deze blijken uit, bijvoorbeeld, een experiment waarin twee ano-
nieme sollicitatiebrieven werden voorgelegd aan een groep man-
nelijke proefpersonen (Norton et al., 2004). De ene kandidaat had 
meer opleiding, de ander meer werkervaring. Tijdens het experi-
ment koos 75 procent van de proefpersonen voor de kandidaat 
met meer opleiding. Maar als de voornamen van de sollicitanten 
erbij stonden en de kandidaat met meer opleiding een vrouw bleek 
te zijn, dan vond nog maar 44 procent van de proefpersonen 
opleiding het belangrijkst. Uit weer andere experimenten blijkt dat 
vrouwen minder gewaardeerd worden als er slechts één vrouwelijke 
sollicitant is, maar een baan als minder wordt beoordeeld als er 
drie of meer vrouwelijke sollicitanten zijn (Heilman, 2001). Ook 
worden aanbevelingsbrieven voor vrouwen anders geformuleerd 
(Trix en Psenka, 2003).
Het idee dat vrouwen geen leiders zijn is nog een diep ingesleten 
vooroordeel. Ook dit blijkt weer uit een experiment (Porter et al., 
1983). Hierbij werd een groep mannen of een groep vrouwen aan 
een rechthoekige tafel gezet en aan proefpersonen gevraagd wie 
naar hun mening de leider is. In dat geval wijzen ze in grote meer-
derheid de persoon aan die aan het hoofd van de tafel zit. Worden 
de proefpersonen evenwel met een gemengd gezelschap gecon-
fronteerd en een vrouw aan het hoofd van de tafel, dan wijzen ze 
in grote meerderheid een man elders aan tafel aan als leider.
Als gevolg van die diep ingesleten vooroordelen over vrouwen en 
zolang de bedrijfscultuur mannelijk is, zullen bedrijven het moeilijk 
vinden om een geschikte vrouwelijke kandidaat voor een topfunctie 
te vinden. Vrouwen die zich aanpassen, worden als competent en 
onaardig beschouwd. En vrouwen die zich niet aanpassen, worden 
als incompetent en aardig gezien (Heilman et al., 2004).
Doorbreken vrouwen eenmaal het glazen plafond en bereiken ze 
de top, dan dreigt een glazen klip. Dit is omdat vrouwen vaker 
dan mannen op riskante leiderschapsposities terechtkomen waar 
de kans van slagen klein is (Ryan en Haslam, 2005). Wederom 
geeft experimenteel onderzoek een mogelijke verklaring voor dit 
feit (Ryan en Haslam, 2007). In een experiment hebben proef-
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Lang leve de werkende vader, de excuusguus en de mamadag
personen namelijk een voorkeur voor een mannelijke leider in 
goede tijden en een vrouwelijke in slechte tijden. Het gevolg is dat 
vrouwen relatief vaker in precaire posities worden aangesteld, op 
de rand van de glazen klip.
Maar vrouwen willen toch helemaal geen carrière? Zo stelt het 
Sociaal Cultureel Planbureau in de vorige maand verschenen 
publicatie Deeltijd (g)een probleem dat de meeste vrouwen heel 
tevreden zijn met hun kleine deeltijdbaan (Keuzenkamp, 2009). 
En welke vrouw zou er ook meer uren willen gaan werken temid-
den van talrijke institutionele en culturele belemmeringen? Naast 
de als onvriendelijk ervaren bedrijfcultuur vanwege het ontbreken 
van een kritische massa, spelen hier ook diep ingesleten vooroor-
delen over de taken van vrouwen en mannen een rol. Zo spreekt 
men over werkende moeders, maar niet over werkende vaders. Zo 
kent men een excuustruus, maar geen excuusguus. Zo heeft men 
het over een papadag, maar niet over een mamadag. Zo krijg ik 
te horen dat het zo knap is dat ik carrière met kinderen weet te 
combineren, maar krijgen de kinderen van een vader die meegaat 
naar zwemles te horen dat hun vader een loser is.
Het punt is dat de grote groep vrouwen die wel een carrière ambi-
eert, de mogelijkheden moet krijgen en dat is nu niet het geval. 
Nederland bezet samen met Pakistan de allerlaatste plaats op 
een internationale ranglijst als het gaat om vrouwen in de top van 
het bedrijfsleven (Mees, 2007). Wat betreft het beloningsver-
schil tussen mannen en vrouwen staat Nederland in Europa gelijk 
met Tsjechië en Slowakije en laat Nederland alleen Oostenrijk en 
Estland achter zich (Europese Commissie, 2009).
In de Verenigde Staten hebben vrouwen veel meer mogelijkheden 
op de arbeidsmarkt dan in Nederland, maar daar is het geluk van 
vrouwen in absolute termen en in vergelijking met mannen de 
afgelopen 35 jaar juist afgenomen (Stevenson en Wolfers, 2009). 
Een mogelijke verklaring is de zogenaamde dubbele dienst. Dat wil 
zeggen, Amerikaanse vrouwen hebben veel meer mogelijk heden op 
de arbeidsmarkt, maar hun huishoudelijke taken zijn niet evenredig 
afgenomen. Kortom, als ze thuiskomen, kunnen ze aan hun tweede 
dienst beginnen. Willen we de harde markteconomie stimuleren 
door een betere balans, dan is een betere balans in de softe thuis-
economie dus ook wenselijk.
Zoals Loesje zo wijs schreef: “Kinderen zijn de toekomst, als hun 
moeders er ook een krijgen”. En diversiteit is een bewezen succes-
factor, dus het ontbreken van topvrouwen in het Nederlandse 
bedrijfsleven is een jammerlijk gemiste kans.


