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Vrouwen in de Wetenschap 

Cordon féminin 
of Women on Top? 

Catherine de Vries (Uni vers iteit va n Am

sterdam) en Ba rbara Vis (Vrij e Universiteit 

Amsterd am) 

Hoe groot is de kans dat een Nederlandse 

of Belgische vrouwelijke student college 

krij gt van een hoogleraar va n dezelfde sek

se? Deze simpele vraag heeft een, in onze 

ogen, bedroevend antwoord: nog gee n tien 

procent. In vergelijking met andere Euro

pese landen bungelen Nederland en België 

namelijk onderaan wat betreft het percen

tage vrouwelijke hoogleraren . Hoewel het 

aa ntal vrouwen bij nieuwe benoemingen 

in de laat ste jaren gestaag omhoog lijkt te 

gaan, staat het percentage van minder dan 

tien procent in schril contrast met het aan

deel vrouwelijke studenten op universitei 

ten dat in veel geva llen boven de 50 procent 

ligt. Het percentage vrouwelijke hooglera

ren is ook veel lager dan het streefcijfer dat 

is vas tgelegd in de Lissabon criteria van 

de Europese Unie (EU): 25 procent. ' Waar 

Nederlandse en Belgische vrou wen in an

dere beroepen er steeds meer in slagen de 

hoogste kaders te bereiken, blijft de weten

schappelijke top onverminderd homogeen 

mannelijk. Universiteiten lopen hierdoor 

dus uit de pas met andere sectoren , bij 

voorbeeld de rechtelijke macht. Waarom 

stromen vrouwen nog zo weinig door naar 

de hoogste lagen van de uni versiteit? Deze 

vraag staat in deze bijdrage centraa l. 

Mannen en vrouwen: 
Gelijk of toch niet. .. 

Menig politicus, journalist of columnist in 

Nederland of België w ijst in politieke dis

cussies over de islam noga l eens op de on

gelijkheid tussen man en vrouw in landen 

met een overwegende moslimbevolking. 

Men lijkt er hierbij vanuit te gaan dat de 

gelijkheid tu ssen mannen en vrouwen een 

integraa l onderdeel is van de Nederland

se of Belgische samenleving. Een blik op 

de meest recente cij fe rs van de Europese 

Commissie met betrekking tot het aantal 

vrouwelijke wetenschappers en hooglera

ren (zie figuur 1) verduid elij kt dat dit wel

iswaar in theorie zo is, maar dat de prak

tijk anders uitwij st (Europese Commissie, 

2006). Terwijl een land als Turkij e, officieel 

seculi er maar met een grotend eels islamiti 

sche bevolking, tot de voorhoede behoort 

als het gaat om gelijkheid tussen het aan

tal mannelijke en vrouwelijke hoogleraren, 

bungelen landen als Nederland en België 

ver onderaan. Hoe kunnen we verklaren 

dat het aantal vrouwelijke hoogleraren in 

een overwegend islamitisch land als Turkije 
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VROUWEN IN DE WETENSCHAP 

veel hoger is dan in la nden a ls Nederland 

en België die zich graag op de borst klop

pen als het gaat om vrouwenemancipatie? 

De Europese cijfers tonen ook aan dat de 

situatie in Nederland nog slechter is dan 
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die in België. Als we namelijk de percenta

ges vrouwe lijke wetenschappelijke stafle

den bekijken, zien we dat België zich met 

28 procent in de middenmoot bevindt, 

terwijl Nederland internat ionaal gezien 
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Figuur 1. Percentage vrouwelijke hoogleraren en vrouwelijke wetenschappelijke stafleden in 

Europese landen . 
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wederom in de bezemwagen zit. Met 17 

procent is niet eens één vijfde va n all e we

tenschappers in Nederland vro uw. Dit be

tekent dus dat die 50 procen t vro uwelijke 

st udenten niet alleen een zeer kl eine kans 

hebben co llege te krijgen van een vro uwe

lijke hoogleraar maar dat de ka ns op een 

vrouwelijke docent sowieso klein is. Deze 

situatie werpt een schaduw op het vaak 

geopperde argument dat het slechts een 

kwestie va n tijd zou zijn voordat vrouwen 

de weg naar de universitaire top vi nden. 

Als gevolg van de versterkte emancipatie 

van vro uwen zouden er zo veel tal ent

vo ll e promovenda en jonge vrouwelijke 

onderzoekers 'in de pijplij n' zitten dat de 

barrières uit vroegere tijden snel tot het 

verl eden zouden behoren . De werkelijk

heid is echter weerbarstiger. Als nog geen 

vi jfde van alle wetenschappers vrouw is 

en slech ts een kleine groep va n alle we

tenschappers ooit een leerstoel weet te 

bereiken, dan is de klim naar de uni versi

taire top voor vrouwen steil , rotsig of zelfs 

onbegaanbaar. Kortom, het mag dan wel 

zo zijn dat an no 2009 de meerderheid van 

de co llegebanken door studen tes bevolkt 

wordt , de toename in het aa ntal vro uwe

lijke st udenten wordt nog niet vert aa ld in 

een meer gelijkverdeelde samenstelling 

va n de academ ische sta f en va n de weten

schappelijke top. 

Geringe doorstroom van vrouwen 
naar de top: Een academisch 

glazen plafond en/of gebrek aan 
ambitie? 

Wat zijn de mogelijke oorzaken voo r 

deze geringe doorstroom? Gezien onze 

kennis en ervaring met het Nederlandse 

uni vers itaire stelsel richten wij ons hier 

grotendeels op de Nederlandse situatie. In 

onze ogen zijn twee facto ren van belang, 

namelijk de ondoorzichtige benoemings

structuren en carrièreperspecti even bin

nen de uni vers iteit - de glazen plafond 

verklaring - en een geb rek aan ambitie en 

eigen ambassadeurschap van vrouwelijke 

wetenschappers - de vrouwelijke ambitie 

verklaring. 

Er is sprake va n een glazen plafond als 

' iets' vro uwen belemmert om door te sto

ten naar de top . Het plafond is va n glas, 

dus breken behoort tot de mogelijkheden 

maar dit is niet eenvoudig en mogelijk 

niet pijnloos. Een belangrijk onderdeel 

in de verklaring voor het geringe aa ntal 

Nederlandse vrouwelijke hoogleraren zijn 

de ondoorzichtige benoemingsprocedu

res. Voor haar promotieonderzoek verza

melde Marieke van den Brink empiri sch 

materiaal over benoemingscommissies 

voor hoogleraarpos ities aan all e univer

siteiten in Nederl and (Van den Brink, 

2009). Zij bestudeerde meer dan duizend 

sollicitatiedossiers en interviewde meer 

dan zestig leden uit benoemingscommis

sies. Van den Brink laat zien dat vro u

wen stelselmatig benadeeld worden in 

benoemingsprocedures. Haar interviews 

met commissieleden illustreren dat, hoe

wel benoemingen nat uurlijk vo lgens het 

boekje gaan, het altijd tijdens de laatste 

benoemingsronde toch net even anders 

liep . Zo bestonden veel comm iss ies alleen 

uit mannen, terwijl volgens het protocol 

in ieder geva l één vrouw zit ting dient te 

nemen. Daarnaast bleek maar al te vaak 

dat de hoogleraarpos itie ad hoc tot stand 

gekomen was v ia (informele) gesprekken 
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met de decaan, waarna, bijvoorbeeld door 

tijdgebrek , uit het eigen vaak ma nn elijke 

netwerk gerekruteerd werd. Deze ondoor

zichtige benoemingsstructuren leide n er 

(weliswaar onbedoeld) toe dat vrouwen 

worden benadeeld. 

Een tweede element binne n de glazen 

plafond verklaring is dat het vaak ondui

delijk is hoe er precies geklommen dient 

te worden, omdat de criteria onvoldoende 

duidelijk zijn. In de politicologie worden 

jonge wetenschappers in de Verenigde 

Staten bijvoorbeeld door het tenure track 

system min of meer duidelijke criteria ge

boden om na vijf jaar na hun aa nstelling 

als assistant professor (functi onee l equi

va lent aa n het Nederlandse uni versitair 

docent schap) een vaste aanstelling als 

een associate professor (function eel equi 

va lent aan het Nederlandse uni versitair 

hoofddocentschap) te krijgen . Deze crite

ri a zijn bijvoorbeeld het schrij ven van een 

specifiek aantal artikelen in gerankte tijd 

sc hriften, een boek bij een grote university 

press en goede tot ruim voldoende onder

wijsevaluaties . Het tenure system is ge

stoeld op een merit-based principe. Als je 

aan de criteria voldoet, zal je uiteindelijk 

universitair hoofddocent worden. In de 

Nederlandse context is dit proces veel on

duidelijker. Ten eerste moet er een plaats 

binnen de institut ionele stru ctuur van 

een afdeling of leerstoel z ijn. Ten tweede 

z ijn de criteria voor benoemingen niet al

tijd duidelijk of worden z ij niet duid elijk 

vaak al beter moeten pl a nne n rond één of 

meer eventuele zwangerschapsverloven 

en daaropvo lgende zo rgtaken. Kortom, de 

ondoorz ichtige benoemingsstructuren en 

onduidelijke carrièreperspectieven binnen 

Nederlandse unive rsiteiten bieden weinig 

houvast en ondersteuning voor jonge, 

vrouwelijke wetenschappers die het gla

zen plafond willen breken e n di e willen 

doorstoten naar de top va n de universi 

taire wereld. 

Naast deze mogelijke institutionele facto

ren zien wij een deel van de verklaring in 

het gebrek aan ambiti e en eigen ambassa

deurschap van vrouwelijke wetenschap

pers. De weg naar ee n topfunctie is nooit 

makkelijk, of het nu gaa t om een functie 

bij een bank, in de advoca tuur of binne n 

de universite it. Je moet veel uren make n 

en dat is beslist niet altijd leuk . Om in het 

weekeinde of 's avonds toch weer die lap

top aan te zetten om je a rtikel af te maken 

of die e-mai l te schrijven, kan een zwa re 

last zijn. Een last die so mmige jonge, ta

lentvolle en vro uwelijke wetenschappers 

niet willen dragen. Net als in andere sec

toren moet een wetenschapper wel heel 

efficiënt zi jn om in de sta ndaard 38-urige 

werkwerk een cv op te bouwen dat hoog

leraarwaardig is. Vooral voor vrouwen die 

naast hun carrière een gezin hebben , kan 

het lastig zijn om veel uren te maken. Zo 

is in Nederland de kinderopvang niet al

tijd goed geregeld en vaak duur. Ook gaan 

Nederlandse vrouwe n met kinderen vaak 

genoeg gecommuniceerd. 2 Deze situatie minder werken als er kinderen komen, 

brengt een grote mate va n onzekerheid terwijl hun partner fulltime blijft werken. 3 

en onduidelijkheid met zich mee voor Dit hangt waarschijnlijk (deels) samen 

alle jonge, beginnende wetenschappers . met de opvatting onder veel Nederlandse 

Deze situatie raakt vrouwen echter meer vrouwen dat het ni e t hoort om je kind vijf 

dan mannen omdat zij hun carrièrepad dagen in de crèche onder te brengen. Ter-
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wijl veel vrouwen werken - op dit punt 

scoort Nederland beter dan het EU-gemid

delde - doen ze dit in de meeste gevallen 

in deeltijd. In 2008 had niet minder dan 

driekwart van de Nederlandse werkende 

vrouwen tussen de 15 en 65 jaar een 

deeltijdbaan. Nederland is in dit opzicht 

duidelijk de koploper - of ach terblij ver -

binnen de EU; in alle andere EU-landen 

heeft ten minste de helft van de werkende 

vrouwen een ful ltime baan. 4 In principe 

is er niets mis met deeltijdwerken en is 

dit uiteraard een persoonlijke keuze die 

elke vrouw zelf moet maken. De positieve 

kant van de medaille is dat vrouwen in 

Nederland de keuze hebben om werk te 

combineren met zorg . De negatieve kant 

van de medaille is dat de top wel erg ver 

weg ligt als je bijvoorbeeld drie dagen per 

week werkt. Een zwemmer of voetba ller 

die tot de top w il behoren kan dat ook niet 

met drie dagen trainen. In de wetenschap 

is het niet anders. 

Het tweede element in de ambitiefactor is 

een mogelijk gebrek aan eigen ambassa

deurschap. Hiermee bedoelen we de mate 

waarin je jezelf op de kaart zet, zowel 

door te netwerken als door je eigen pres

taties uit te buiten. Dit is doorgaans een 

eigenschap die mannen beter onder de 

knie hebben. Een voorbeeld illustreert dit 

verschil duidelijk. In 1982 maakte het NRC 

Handelsblad een top acht van de meest ge

citeerde wetenschappelijke art ikelen van 

dat jaar. In deze lij st stond één vrouw, ge

neticus Anneli es Klein, die een zeer vaak 

geciteerd artikel in Nature op haar naam 

had staan. Uit recent onderzoek van Vrij 

Nederland blijkt dat Klein de enige uit de 

top acht van 1982 is die inmiddels geen 

professor is geworden; in plaats daarvan 

is zij universitair hoofddocent bij het Eras

mus Medisch Centrum Rotterdam . In een 

reactie gaf Klein te kennen dat de Erasmus 

Universiteit slechts een zeer gering aan

tal vrouwelijke hoogleraren heeft, maar 

dat zij haar publicatie waarschijnlijk ook 

te weinig had uitgebuit. 5 Psychologisch 

onderzoek naar sollicita ti egedrag onder

steunt het idee dat vrouwen voorzichtiger, 

of slechter, zijn in het 'uitmelken' van hun 

prestaties (Vincent, Peplau & Hili, 1998; 

Hooft et al., 2006). Vrouwen zijn bijvoor

beeld onzekerder en voorzichtiger a ls het 

gaat om so lliciteren en doen dat alleen als 

ze geheel of grotendeels voldoen aan de 

eisen; mannen so lliciteren echter zonder 

probleem als ze aan slechts enkele eisen 

voldoen. Onzekerheid is uiteraard bijna 

n iemand vreemd, maar als je de top wilt 

bereiken is het van belang om datgene 

wat je kan en wat je hebt bereikt ook te 

gebruiken. Mentoring- en coachingtrajec

ten voor jonge wetenschappers en vooral 

voor vro uwen zijn een goede mogelijk

heid om je netwerk- en onderhandelings

capaciteiten te verbeteren. De Universiteit 

Utrecht is een pilot project gestart om via 

rnentoring een extra impu ls te geven aan 

de loopbaanontwikkeling van startende 

vrouwelijke wetenschappers (Gijtenbeek, 

2005). Dit lijkt ons een mooie best prac

tice. 

Ook a l wijten wij het gebrek aan doorstro

ming van vrouwen naar hoogleraarposities 

niet alleen aan institutionele belemmerin

gen of gangbare normen, maar ook aan 

een gebrek aan ambitie en zelfvertrouwen 

van vrouwelijke wetenschappers, toch 

z ijn wij niet naïef over de weg die nog te 

gaan is. Wij kennen het beroemde onder

zoek van eind jaren negentig 'Nepotism 
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and Sexism in Peer Review ' in Nature da t 

bij voorbeeld aantoont dat het werk van 

vrouwen and ers en strenger wordt beoor

deeld (Wenneras & Wold, 1997) . Vrou

wen komen er dus niet altijd door hard 

te werken en ambassadeurs te worden 

van zichzelf en van hun vrouwelijke col

lega 's. Universit eiten zullen ook over de 

brug moeten komen. In de komende ja

ren hopen wij de volgende drie prakti sche 

veranderingen te zien. Ten eerste, zouden 

uni versiteit en de positie van vrouwen in 

de wetenschap moeten verbeteren door 

coaching- en mentoringtraj ecten te ont

wikkelen en aan te bieden. Ten tweede 

moeten universiteiten hun regels en crite

ria betreffende benoemingen doorzichtiger 

maken en zich vooral ook aan hun eigen 

regels en criteria houden . Ten slotte zien 

wij vee l in een zoge naamde publicaton 

holiday; een periode va n bijvoorbeeld een 

half - of beter nog heel - sem ester waarin 

een vrouw die met zwangerschapsverlof 

is geweest vrijgeste ld wordt va n onder

wij s om aan publicaties te kunnen wer

ken. Naar ons weten is de Uni vers iteit van 

Tilburg de enige Nederlandse uni versiteit 

deze maatregel reeds toepast. Sinds janu

ari 2009 geldt aan deze uni versiteit een 

onderzoekssabbatical van vier maanden 

voor UD 's en UHD 's die met zwa nger

schapsverlof z ijn geweest .6 Hoewel deze 

maatregel een flinke in ves tering vereist, 

verwachten wij da t deze zichzelf zeker te

rugbetaalt. Door een publication holiday 

kan de jonge, vrou welijke wetenschappe r 

de maand en van haar zwa ngerschapsver

lof inhalen en qua publicaties weer op 

gelijke voet komen met haar mannelijke 

collega's. Dit komt uiteindelijk niet alleen 

de vrouw zelf maar ook haar a fdeling 
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ten goede. In de huidige onderzoeksbe

oordeling en geldverdelingsystematiek 

wordt een afdeling immers (onder mee r) 

afgerekend op het aantal publicaties . Wij 

denken , en hopen , dat invoering va n deze 

maatregelen ertoe zal leiden dat het in 

de nabije toekomst heel normaa l is voor 

zowel vrou welijke als manne lijke s tud en

ten om les te krijgen van een vrouwelijke 

hoogleraar. 

De ondraaglijke traagheid 
van het academisch bestaan 

Jan Beyers (Un iversiteit Antwerpen) 

Er is me door de redactie van Res Publica 

gevraagd om , als het eve n kan ' provo

cerend', te reageren op de stellingen die 

door de Vries en Vis naa r voren worden 

gebracht , iet s wat nogal lastig is wanneer 

je vaststelt het vooral eens te z ijn met de 

opgevoerde stellingen. Kortom, ik deel de 

bezorgdheid van mijn collegae. Meer nog, 

ik denk dat hun zo rgen van een groter 

belang zijn dan louter het genderoneven

wicht, zonder dat evenwel te willen mi

nimali seren. Aan het einde van mijn bij

drage ga ik in op het 'grotere belang'. Laat 

me eerst wat met de voeten op de grond 

starten en kijken naar een aa nt a l cijfers. 

Ik zal me daarbij voorna melijk baseren op 

het recente onderzoek van Steegmans en 

Valgaeren (2009). Hun cijfers illustreren 

niet enkel dat de toestand in Nederland 

en Vlaanderen veel slechter is dan elders, 

maa r geven me ook de kans om iets te 

zeggen over mogelijke oorzaken en reme

dies. Zowel in Vlaanderen, Nederland als 

ver daarbuiten z ijn de sekseverhoudingen 
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inderdaad niet evenwichtig. Het aandeel 

vrouwelijke studentes is gelijk aan, in di

verse wetenschapsgebieden zelfs hoger 

dan, het aantal mannelijke studenten en 

de studieresultaten van vrouwelijke stu

dentes zijn gemiddeld genomen iets beter. 

Daar kan het dus niet aan liggen. Een aca

demische loopbaan in Vlaanderen begint 

doorgaans als wetenschappelijk mede

werker (assistent, doctoraatsbursaal, fwo

aspirant, enzovoort, vergelijkbaar met de 

Nederlandse promovendi). In dit echelon 

zien we sinds het begin van de jaren ne

gentig een substantiële inhaalbeweging, 

zodanig zelfs dat in een aantal gebieden 

(geneeskunde, humane wetenschappen) 

het aandeel vrouwen groter is dan het 

aandeel mannen. Hoewel er hier en daar 

een lichte scheefgroei is, kan gerust wor

den gesteld dat de balans binnen dit eche

lon meestal vrij evenwichtig is. De discre

pantie betreft voornamelijk de doorstroom 

naar de hogere academische regionen, 

met name het zelfstandig academisch per

soneel (het zogenaamde ZAP-kader met 

daarin de rangen docent, hoofddocent, 

hoogleraar en gewoon hoogleraar) en bin

nen dit kader is de scheefheid bijzonder 

groot op het niveau van hoogleraren en 

gewoon hoogleraren. 

De belangrijkste voorwaarde om door te 

stoten tot het ZAP is het doctoraat. In 

Vlaanderen , en misschien ook in Neder

land, is het vooral hier dat de doorstroom 

stokt. Om te beginnen is het algemeen 

genomen zo dat de succesratio biJ het 

doctoreren , in het bijzonder in de soci

ale en humane wetenschappen, bijzonder 

laag ligt (om en bij de 20%, afhankelijk 

van het statuut van de doctorandi). Daar

door blijft het absolute aantal - de pool 

- waaruit gekozen kan worden voor het 

toekomstige ZAP-kader bijzonder klein, 

zeker wanneer we rekening houden met 

het feit dat Vlaamse universiteiten, ge

inspireerd door een taalprotectionistisch 

beleid, voornamelijk op de Nederlandsta

lige/ Vlaamse markt werven. Belangrijker 

is de grote discrepantie tussen mannen en 

vrouwen wat betreft het behalen van een 

doctoraat, met name het opmerkelijk lage 

aantal vrouwen dat effectief een doctoraat 

behaalt, vergeleken met het aantal manne

lijke doctorandi die een proefschrift verde

digen . Het aandeel mannelijke doctoraten 

blijft zeer groot, ondanks een lichte daling 

van 73% in 1992-1993 (en bij vrouwen 

27%) tot 60% (bij vrouwen 40%) in 2005-

2006. Opvallend is dat deze discrepantie 

ongewoon groot is in de sociale en hu

mane wetenschappen (64% mannelijke 

versus 36 % vrouwelijke doctoraten), met 

name in die vakgebieden waar de meer

derheid van het assisterend academisch 

en wetenschappelijk personeel (de Neder

landse promovendi) van het vrouwelijk 

geslacht is (57% in 2007). In de medische 

wetenschappen daarentegen is de balans 

veel meer in evenwicht (52 % mannelijke 

ten opzichte van 48% vrouwelijke docto

raten). Bovendien blijkt dat in Vlaanderen 

vooral in de medische wetenschappen het 

aandeel vrouwen in het ZAP-kader sterk 

toeneemt. 

Om hier iets aan te doen moet er dus ge

keken worden naar onderzoeksomgeving 

in het algemeen, en daarbinnen naar het 

proces van doctoreren in het bijzonder. 

In Vlaanderen is het, zeker wat het doc

toreren betreft, immers daar waar een 

aanzienlijk deel van de problemen met 

doorstroom zich situeren. De Vries en Vis 
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ha len de combinati e gezin en werk aan 

a ls een belangrijke factor en in dit ver

band suggereren ze een publication holi

day . Het klinkt goed, maar ik betwijfel het 

nut erva n . Om te beginnen kan in Vlaa n

deren het doctoraatsproject van vro uwe

lijke doctorandi reeds eenvoud ig worden 

verlengd b ij een zwangerschap en eigen

lijk fungeer t het als een soort publication 

holiday. Dit heeft helaas nog niet geleid 

tot een grote toename van het aanta l vro u

wel ijke doctoraten. De idee van een publi

cation lwliday is gebaseerd op de w ijd ver

spreide gedachte dat minder onderw ij s of 

v ri jstelling van onderw ij s leidt tot een gro

tere publicatieoutput. Het zou goed z ijn 

om dit eens systematisch te onderzoeken . 

Ik vrees dat het om een misvatting gaa t en 

dat deze hypothese n iet helemaal klopt. 

Om me heen z ie ik immers ta lloze vrou

welijke academ ici die, zonder genoten te 

hebben van een publication holiday, het 

krijgen va n kinderen com bineren met ee n 

cv da t ruimschoots op gelijke voet staa t 

met het cv van hun mannelijke coll ega's. 

Meer fundamenteel betwijfel ik of de 

lastige combinatie van werk met gezin 

de kern van het probleem vormt. Het 

is juist dat een academische carrière op 

topn iveau veele isend is, maar welke car

rière is dat niet? Academ isch werk lij kt 

mij, vergeleken met a nd ere carrières , 

nog redelijk goed combineerbaar met 

een gezinsleven. Ik ken weinig werkp lek

ken waar men zo flexibel werkuren kan 

kiezen (bijvoorbeeld om kinderen naar 

school te brengen en a f te halen), waar 

over thuiswerken amper prob lemen wo r

den gemaakt (b ijvoorbeeld op woens

dagmiddag) en waar zo makkelijk vrij af 

kan wo rden genom en en genome n wordt 
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(b ij voorbeeld wanneer een kind z iek 

is). Academici werken ook met een lang 

tijd sperspec tief, ee n publicatie kan een 

jaar of twee in beslag ne men en alle aca

demici hebben in hun loopbaan hi er en 

daar wel een publicatiegat. De vraag rijst 

dan waarom jonge beloftevolle, voorna

me lijk vrouwelij ke, academici vroegtijdig 

uit stromen. Eigenlijk weten we daarover 

heel weinig . Onderzoekers van de Univer

siteit Gent concluderen uit exitinterviews 

met uitstromers da t de co mbina tie met 

het gezinsleven niet de be langrijkste re

den is o m de universiteit te verl aten en 

het doctoraat ni et af te ronden (Pyck et 

a l. 2009; zie ook Lyssens-Danneboom 

en Mortelmans 2009). Bij een deel van 

de uitstrom ers speelt dit mogelijkerwijs 

een rol. Immers, het doctoreren wordt 

doorgaans als belastend ervaren, maar 

de zwaarte van het doctoraatswerk zou 

eige nlij k ni et het grootste punt van zorg 

mogen zi jn . Het hoogste diploma dat er te 

behalen valt mag immers wel wat in span

ning vergen. Als de belangrijkste redenen 

voor uitstroom van jonge doctorandi wor

den genoemd: de grote werkonzekerh eid , 

de geringe kansen op carrière binnen en 

buiten de universiteit , veel onzekerheden 

bij de doorstroom naar hogere posities 

('politieke spell e tj es'), de bureaucratische 

sfeer, alsook de s lec hte werkrelaties met 

collega's en promotor. Wat ook opvalt 

uit het onderzoek van Steegmans en Val

gaeren is dat in de wetenschapsgebieden 

waar een doctoraat een groot econom isch 

nut heeft, ook bui ten de uni vers iteit (de 

natuur- en medische wetenschappen), 

de discrepantie qua gender minder uitge

sproken is dan in de humane en socia le 

wetenschappen. 
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Welke conclusies kunnen hieruit getrok

ken worden qu a remedi ëring? 

Ten eerste, jonge talentvolle academi ci -

mannen of vrouwen - moeten nog meer 

aa ngezet worden tot doctoreren. Het doc

toraat zo u eigenlijk in toe nemende mate 

moeten worden gezien a ls een noodza ke

li jk additioneel diploma voor de all erbeste 

en de meest ambitieu ze studenten di e nu , 

net a ls a lle andere studenten, afstuderen 

met een masterdiplom a. Op zich lijkt dit 

genderneutraa l, maar de effecten erva n 

kunnen op termijn positie f inwerken op 

het huidige onevenwicht tu ssen ma nnen 

en vrouwen. Dit vergroot het cohort docto

randi en heeft twee effecten . Het vergroot 

de competitie tussen doctorandi, waar

door de besten meer z ichtbaar worden 

en aldus la ter kunnen doorstromen tot de 

hogere academische kaders. Het vergroot 

ook de pool , dus ook de poo l vrou welijke 

ka ndidates, waa ruit geselecteerd kan wor

den. In feite is dit cohortmechanisme nu 

reeds, weli swaa r in beperkte mate, inge

zet. Ik heb het lij stj e va n doctora ten po

litieke en socia le wetenschappen va n de 

Un iversiteit Antwe rpen, de Vrij e Uni versi

tei t Brussel en de Kath olieke Universiteit 

Leu ven ee ns bekeken. Wa t blijkt? In de ja

ren zeventig, tachtig, negentig is het aan 

tal doctoraten zeer kle in (soms een paar 

per jaa r), dominant mann elijk (tot 85 % ) 

en stroomt een opmerkelij k groot gedeelte 

hie rvan , na weinig competitie want kleine 

cohortes en dikwijl s zonder enige interna

tionale publi ca ti e, door in het ZAP-kader. 

Vele va n deze toenmalige doctorandi z ijn 

de mannelijke hoogleraren die nu op eme

ritaa t gaa n. Sinds het begin van deze eeuw 

vergroot de co horte aanzienlijk (maal 

twee of maa l dri e) en neemt het aantal 

vrou wen met proefschrift dras ti sch toe. 

Er stromen ook veel minder pas gepro mo

veerden door naar het ZAP-kader, maar 

vergeleken met vroegere periodes zitten er 

veel meer vrou wen in deze co horten. De 

ni euwe generati e ondervindt dus meestal 

meer competitie bij de doorstroo m naa r 

de hogere academische echelons. Samen

geva t betekent d it da t de vergroting va n 

het cohort leidt tot meer competiti viteit , 

meer kan sen voor vro uwen en , eigenlijk , 

meer kans om ta lent te valoriseren. 

Ten tweede, ik ben het volkomen eens 

met De Vries en Vis dat er meer, veel 

meer, moet gebeuren inza ke mentoring 

en coaching, en dat voor de hele breedte 

va n de (jonge) s ta f, zowel man a ls vro uw. 

Daarmee samenhangend denk ik dat we, 

voo ral in de sociale wetenschappen, ook 

and ers zull en moeten ki jken naa r wat een 

doctoraatstraject kan inhouden. Gaat het 

u it sluitend om een indi viduele exercitie 

va n het eigen intellectuele kunnen of kan 

het in toenemende mate ook gaan om een 

ond erdeel va n een groot onderzoe kstea m 

waa rin de doctorandi vaardigheden en 

kennis ontwikkelen di e ook nuttig kunnen 

zijn buiten een strikt academische omge

ving. Het is opva ll end dat daa r waar het 

doctoraat sterk fun geert als ee n schakel 

naar een ruimere arbeidsmarkt (met name 

de medische wetenscha ppen), di screpan

ti es beter wordt weggewerkt. Wi llen we 

onze beste stud enten meer moti veren om 

te doctoreren, dan moeten we aa ntonen 

dat ee n doctoraa t (ook in de soc iale we

tenscha ppen) een nuttig onderdeel is in 

de ontwikke ling va n ee n loopbaa n, ook 

buiten de uni versiteit. Doctorandi moeten 

perspectief hebben dat hen kan moti ve

ren in hun ambiti e. Ik denk immers niet 
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dat vrouwen intrinsiek minder ambitie 

hebben, maa r ik denk wel dat vrouwen 

nogal eens verkeerde perspecti even voor 

zich krij gen, bijvoorbeeld door hen ten 

onrechte voor te spiegelen dat een aca

demische loopbaan gezinsonvriendeli jker 

is dan een andere loopbaan. Va ndaar dat 

begeleiding, coaching en mentoring zo 

belangrijk zijn. 

Eens men het ZAP-kader instroo mt , bete

kent het ni et dat er geen problemen met 

doorstroom meer zij n, integendeel. Een 

uit splitsing va n de zogenaamde glazen 

plafondind ex (GPI) voo r de doorstroom 

va n de subtop (docent, hoo fddocent) naar 

de top (hoogleraar, gewoon hoogleraar) , 
vergeleken met di e va n de instroom in het 

ZAP-kader, toont echter aan dat de laatste 

horde veel las tiger te nemen is dan de eer

ste. De Vlaamse gegevens die Steegmans 

en Valgaeren voorstell en laten zien dat, 

hoewel Vlaa nderen onder het Europees 

gemiddelde scoort wa t betreft vrou wen op 

het hoogste fun cti eni vea u (hoogleraa r), 

dit aanmerkelijk hoger is dan de situatie 

in Nederland (1 3% ten opzichte va n 9%) . 

De Vries en Vis hebben het in hun bijdra

ge onder meer over de benoemingsstruc

turen , maa r gaan niet uitdrukkelijk in op 

docent / hoofddocent gedurende een groot 

gedeelte (of het gehee l) va n zijn of haa r 

loopbaan docen t/ hoofddocent bli jft , om 

de eenvo udige reden dat het voo rziene 

contingent hoogleraren vol zit , ook al fun c

tioneert een mogelijke kandidaa t reeds op 

het ni veau va n hoogleraa r. Een ander ne

ga tief gevolg is dat de beperkte kans om 

door te stoten naa r de hogere rang bij een 

deel va n het wetenschappelijk personeel 

niet echt motiverend werkt en aldus het 

ambitieni veau eerder omlaag da n omhoog 

bijstelt. Ik denk dat de situati e in Vlaa nde

ren op dit vlak iets, ik zeg wel ' iets' , gun

stiger is. Er zijn geen vooraf vast liggende 

contingenten va n hoogleraren of hoofddo
centen en in principe krijgt iedereen die 

begint als docen t de kans om gedurende 

zijn of haar loopbaan door te stoten tot de 

rang va n hoofddocent, hoogleraar of ge

woon hoogleraa r. Hoewel ook dit proces 

gepaard gaat met de nodige onzekerheid 

en een gebrek aa n duidelijke criteri a, ere

eert het in beginsel een grote vorm va n 

gelijkheid binnen de academische staf. 

Persoonlijk denk ik wel dat Vlaanderen te 

veel academische graden heeft. Daardoor 

overladen Vlaa mse uni versiteit en zich 

met eva luatie- en bevorderi ngprocedu res 

het in ederl and vigerende form ati estel- di e soms zo ondoorzichtig zijn dat de 

sel, iets wa t mijns inziens een vlotte doo r- voordelen die potentieel verva t zitten in 

stroom va n jonge veelbelove nde academi- een tenure system teniet wo rden gedaan. 

ei - zowel mannen als vro uwen - naar de Ik meen inderdaad dat een tenure system 

top verhindert. Een cruciale voorwaarde dat gebaseerd wordt op merit met een be-

om door te stoten tot hogere rangen is dat perkt aa ntal (drie) ra ngen een gunstige 

er een plaa ts voor een hoogleraar moet 

zijn binnen een depart ement of faculteit. 

Bovendien hangt zo 'n plaats niet af va n 

wa t er zich aandient in de pipeline, maar 

va n een aantal vooraf bepaalde institutio

nele gegevenheden. Het gevo lg is dat een 

uitwerking kan hebben.Een doorzichtiger 

en ega litair systeem gee ft immers meer 

houvast en past ook beter bij de huidige 

academische rea li te it waa rbij de eisen 

di e wo rden ges teld bij de aanstelling als 

docent (of hoofddocent) gedurende de 
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laatste decennia zodanig naar boven zijn 

bijgesteld dat de feitelijke verschillen tus

sen academici in de diverse academische 

rangen eerder gering zijn. Want laten we 

eerlijk z ijn , nogal wat beginnende UD 's 

hebben de dag van vandaag een cv waar

mee ze pakweg vijftien jaar geleden hoog

leraar zouden geworden zijn . 

versiteit mag niet verhinderen de nodige 

maatregelen te nemen. Vele van de voor

gestelde maatregelen hebben immers niet 

uitsluitend betrekking op gender, maar 

dienen een ruimer belang, met na me het 

bevorderen van diversiteit ten behoeve 

van meer kwaliteit. In deze mater ie aar

zel ik te spreken in termen van onder- of 

De Vries en Vi s stellen terecht dat het niet oververtegenwoordiging, omdat mijns 

"slechts een kwestie va n tijd " kan zijn 

voordat vro uwen de weg naar boven vin

den. Inderdaad, indien we een en ander 

uitsluitend van tijd laten afhangen zal het 

nog zeer, zeer lang duren. Maar zelfs in

dien we ons beperken tot de dri e praktische 

veranderingen die zij voorstellen , vrees ik 

dat het nog lang zal duren en dat een en 

ander niet "voor de nabije toekomst " zal 

zi jn. Het zal tijd kosten, en vermoedelijk 

meer dan in sommige andere maatschap

pelijke sectoren. Waarom lopen universi-

teiten immers uit de pas met bijvoorbeeld 

het bedrijfsleven of het openbaar bestuur? 

Tijd speelt ons hier structureel parten. De 

hoogste positi es aan de uni versiteit wor

den dikwijl s 20 jaar of meer ingevuld door 

dezelfde persoon. Voor topposities in het 

bedrijfsleven is 5 jaar ee n eeuwigh eid. 

Het trage verloop va n het academisc he 

personeel maakt dat de samenstelling va n 

het academisch kader ook langzaam ver-

inz iens academia geen precieze weer

spiegeling van de samenleving moet z ijn , 

maar vooral het beste talent naar boven 

moet weten te ha len. Onder meer de hui 

dige discrepantie qua gender betekent een 

enorm verli es aan intellectueel kapitaal. 

De vergroting va n de kansen voor vrou-

wen betekent immers dat op termijn de 

academische pool niet alleen groter maar 

ook meer divers en daa rdoor meer kwali-

teitsvol wordt. 

Academische netwerken 
en micropolitiek: 

genderpraktijken in 
werving en selectie van 

hoogleraren 
Marieke van den Brink (Radboud Universiteit 

Nijmegen , lnstitute for Management Research) 

andert. Vandaar dat ik meen dat de mix Al enige tijd wordt onderzoek verricht 

aan beleidsinstrumenten groter moet z ijn naar de oorzaken van het lage aantal 

dan wat De Vries en Vis voors tellen en , vro uwen in hogere posities aan Neder-

vooral , dat de s tructurel e conditi es gun

stig moeten zijn . Met dat laatste doel ik 

onder meer op het verder vergroten van 

het cohort vro uwelijke doctors, alsook 

de verbeteri ng va n de instroom in en de 

doorstroom binnen het ZAP-kader. De 

soms ondraaglijke traagheid van de uni -

landse unive rsiteiten (onder meer door 

Portegijs & Brugman, 1998; Noordenbos, 

1999; Brouns, 2000; Dekker, 2000; AWT, 

2002; Bosch , 2002) en ook aan buiten

la ndse uni vers iteiten (onder meer door Va

lian , 1998; MIT, 1999; Schiebinger, 1999; 

Husu, 2001; Rees, 2002) . Hoewel we een 
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steeds beter z icht krij gen op de indi vidu 

ele, structure le en culturele eleme nten die 

de stelselmatige uitva l va n vrouwen in de 

aca demische loopbaa n veroorzaken , is er 

weinig be ke nd over de processen di e spe

len bij de hoogleraarbenoemingen en dus 

bij de la ats te toegangs poort va n het we

tenschappe lijke ca rri èrepad. Hoe verloopt 

de zoektoc ht naar ka ndidate n, wie z ijn 

daa rbij betrokken en welke criteria wor

de n hierbij gehantee rd ? En we lke gender

pra ktijken vinden we hierin terug? Mijn 

o nderzoek heeft de a mbitie deze black 

box ie ts te openen e n aanbeve lingen aa n 

te reiken voor een genderneutra le werving 

e n se lecti e aa n uni versiteiten . 

Met betrekking tot de doorstroom van 

vrouwen naa r toppos iti es is men van me

ning da t de ja re n van ac htersta nd voorbij 

z ijn door de positieve actiemaa tregelen 

voor vrou wen die la ngs deze weg een 

inhaalslag hebben kunnen maken. Dit 

di scours is sterk e n wo rdt gedeeld door 

zowel beleidsmakers , bestuurd ers, weten

schappelijke staf als vrouwelijke ka ndida

ten. In mijn onderzoek heb ik aa ngetoond 

dat dit di sco urs va n genderge lijkheid aa n 

de uni versiteit ni et a ltijd in overee nstem

ming is met de complexe dagelijkse prak

tijk. Hiervoor heb ik ee n multidi sci plina ire 

be nadering ontwikkeld uitgaand e van in 

z ichten en concepte n uit drie acade mische 

di sc iplines : wete nscha psstudies, organi

saties tudies en gende rstudies. Deze be

nadering bouwt voort op het sociaal con

structivis ti sch femini sme (Lorber, 2005), 

waa rin ee n gendera na lyse draa it om het 

bekijken va n sociale praktijken waarin 

betekenissen va n vrouwelijkheid en ma n

nelijkheid impliciet of explicie t een rol 

spelen. Dit a rtikel laa t twee verschijnings-
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vormen zien waarin gender zich manifes

teert in academ ische benoemingspraktij

ken va n hoogleraren. Deze pra kti jken z ijn 

de imple me ntatie va n tra nspara nti e- en 

ema ncipa tiebel eid en het zoeken naar en 

identifi ceren va n tal ent voll e ka ndida ten 

(gatekeeping). 

Om deze gend erpraktijken aa n te tonen, 

zijn meerdere deelstudies verricht. De 

eerste studi e bestaa t ui t een cijfera na lyse 

van nieuw benoemd e hoogleraren aan 13 

Nederlandse uni versiteiten in de periode 

1999-2005 . De tweede studie bevat een in 

houdsa nalyse va n 971 benoemings rappor

ten va n zeven Nederla nd se uni versiteiten. 

Gegevens zijn verzam eld omtrent het aan

ta l manne lijke en vrou we lijke kandida ten, 

de samenstelling va n de benoemingsad

viesco mmissie a lsmede omtrent het type 

werving en type leerstoel. Door middel va n 

stati sti sc he analyse is inz icht verkregen in 

het percentage succesvolle so lli citaties va n 

manne n en vrou wen en in kenmerken van 

benoemd e hooglerare n in de peri ode 1999-

2003. In totaal zijn 64 interviews gehoud en 

met leden van benoemingsad viescommis

sies (v icedecaan, voorzitter, personeelsad 

viseur /a mbtelijk secretaris, mannelijke en 

vrouwelijke leden) . 

Transparantie, accountability en 
gendergelij kheid 

Mijn ana lyses tone n aan op welke w ij ze 

universiteite n omgaa n met de roep om 

transpara nte procedures , die vo lge ns voo r

gaand onderzoek (Allen , 1988; van Balen, 

2001 ; Rees, 2004; EU, 2008) nodig z ijn om 

meer vrouwelijke hooglera ren te kunn en 

benoemen. De roep om transpa rantie en 
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accountability wordt door universiteiten 

hoofdzakelijk beantwoord door het instel

len van wervings- en selectieprotocollen. 

Deze protocollen bieden richtlijnen en 

checklists voor de te volgen procedure 

en geven aan welke stappen door betrok

kenen gevolgd moeten worden. Slechts 

enkele protocollen bevatten referenties 

naar gendergelijkheid , zoa ls het expliciet 

zoeken naar vrouwelijke kandidaten en 

het opnemen van ten minste één vrouwe

lijk lid in de benoemingscommissie. In de 

praktijk worden deze protocollen echter 

nauwelijks gehanteerd. De interviews met 

commissieleden bevatten vele concrete 

voorbeelden van flexibe le interpretaties 

van de regels en richtlijnen. Deze worden 

vrij eenvoudig terzijde geschoven wan

neer snelle beslissingen gemaakt moeten 

worden om een 'excell ente' kandidaat te 

behouden. Het hoge percentage gesloten 

benoemingen (64%) wijkt af van het for

mele beleid dat uitgaat van open werving. 

Tevens bestond bijna de helft van de com

missies (44%) alleen uit mannen, terwijl 

uit mijn onderzoek blijkt dat in commis

sies met vro uwelijke commissieleden ook 

meer vrouwelijke hoogleraren worden 

benoemd . 

De gebrekkige naleving van de wer-

strategieën om transparantie te 'faken ' 

terwijl ze het systeem naar hun hand zet

ten. 

Naast het feit dat beleidsmaatregelen 

inzake transparantie, accountability en 

gendergelijkheid nauwelijks zijn geïmple

menteerd , kunnen sommige elementen in 

het benoemingsproces moeilijk geformali

seerd of transparant gemaakt worden . Mi

cropolitiek is de realiteit: iedere speler in 

het proces heeft een eigen agenda die kan 

interfereren met het doel om openheid te 

creëren en de procedures te forma liseren. 

Het benoemingsproces is een mix van 

strikte regelgeving en een meer subtiel en 

plooibaar proces rond personen, criteria 

en reputaties in een politieke arena. Mi

cropoli tieke processen doen afbreuk aan 

de pogingen om genderpraktijken bloot te 

leggen. De pogingen zouden ech ter meer 

vruchten afwerpen als meer consequen

ties zouden worden genomen wanneer 

beleid door betrokkenen niet op de juiste 

wijze wordt uitgevoerd en commissiele

den meer rekenschap moeten afleggen 

voor de genomen beslissingen. 

Genderpraktijken in de werving 

vings- en selecti eprotocollen kan worden Een groot deel van de hoogleraren (64%) 

verklaard uit de weerstand tegen meer wordt geworven in ges loten procedures 

bureaucratie en het beroep op het merito- via (in)formele netwerken door zoge-

crat ische principe. De protocollen blijven naamde scouts. Volgens respondenten is 

een papieren tijgerin wanneer universi- scouten noodzakelijk om in een concur-

teitsbesturen geen druk uitoefenen op of rerende omgeving excellente wetenschap-

consequenties verbinden aan de naleving pers aan te trekken. Scouts zijn academici 

van de protocollen. In de meest extreme op invloedrijke posities die betrokken zijn 

geva ll en werkten de beleidsmaatregelen bij het besluitvormingsproces en het actief 

zelfs contraproductief; commissieleden identificeren en uitnodigen van kandida-

gebruiken micropolitieke technieken en ten. Zij bekleden een gatekeeping positie, 
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aangezien zij bepalen welke kandidaten 

worden genomineerd en welke uitgeslo

ten blijven; ze controleren de informatie

stromen en toegang tot de vacante posi

ties. Maar gatekeepers beïnvloeden ook 

de instand houding of (re)productie van 

gendero ngeli jkheid. Ik onderscheid dri e 

genderprakt ijken die voo rnamelijk nega

tief uitwerken voor vrouwelijke kand ida

ten en één praktijk die gendergelij kheid 

bevordert. 

De eerste prakti jk heeft betrekking op 

homogene mannelijke netwerken van 

scouts. Vanwege de ondervertegenwoor

diging van vrouwen op hogere acade

mische posities zijn scou ts overwegend 

mannen, di e hun wervingsbeslissingen 

in hoge mate baseren op gepercipieerde 

gelij kheid. Nom inatie op bas is va n simi

larity is een belangrijk aspect tijd ens het 

benoemingsproces; commissieleden zijn 

vanwege onzekerheidsreductie op zoek 

naar mensen die ze kennen en waarin 

ze vertrouwen hebben. Vrouwen maken 

minder deel uit van de (in) form ele net

werken van scou ts, worden gezien als 

'ni euw fenomeen' , als minder voorspel

baar en meer risicovol. Ten tweede is er 

sprake van een incomplete zoekactie. 

Doordat slech ts enkele gatekeepers binnen 

hun eigen homogene netwerk zoeken, is 

de kans aanzienli jk dat kandidaten buiten 

de netwerken over het hoofd worden ge

zien. Dit geldt voornamelijk voor acade

mici op de grensvlakken van di scip lines 

en voor opkomend talent direct onder het 

niveau van hoogleraa r. Ten derde trekken 

mannen meer profijt van de masculiene 

support netwerken die kandidaten helpen 

om zichtbaar te worden of zichtbaar ge

maakt te worden. Vrouwen zouden zich te 
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weinig in de juiste netwerken begeven en 

onvo ldoende zichtbaa r zijn in besturen en 

commissies , waardoor ze ook onzichtbaar 

blijven in de netwerken van gatekeepers 

voor hoogleraarposi ti es . Deze drie gen

derpraktijken zijn onbewuste mechanis

men di e leiden tot een kloon -cultuur in 

academische benoemingen en ze blijven 

in hoge mate onbere fl ecteerd . 

Gatekeepers hebben echter een duale 

functi e. Aan de ene kant zorgen zij voor 

uitsluiting en aan de andere kan t bieden 

zij kansen en facilit eren insluiting. Als in

vloed ri jke scouts zich sterk maken voor 

het vinden en benoemen van vrouweli jke 

hoogleraren, ka n het scoutsysteem ook 

voor vro uwelijke kandidaten uitkomst 

bieden. In gesloten wervingen wo rdt 

ook vro uwelijk talent gescout en direct 

benoemd, bijvoorbeeld via persoonsge

bonden leerstoelen. Hoewel vrouwen dus 

ook voordeel kunnen halen uit de huid ige 

wij ze va n rekruteren , is de vraag of deze 

voordelen opwegen tegen de nadelen. De 

oprichting van specia le leerstoelen of pro

gramma's voor vrouwen is ni et voldoende 

om de onevenwichtige samenstelling in 

de hoogste regionen va n de uni versiteit 

op te lossen. De 'regu liere ' route naar de 

top beva t nog steeds obstakels in de vorm 

van moeilijk toegankelijke netwerken van 

gatekeepers. Het reflecteren op en aan

pakken van de cultuur in deze reguliere 

procedures, waar mannelijke homogene 

netwerken en support systemen onbewust 

verantwoordelijk zijn voor de genderon

gelijkheid, is daarom essentieel. Anders 

blijft de benoeming va n vrouwen op spe

cia le leerstoelen een tijdelijke oploss ing 

en kan dit zelfs leiden tot een apa rt benoe

mingsspoor voor vrouwen. 
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Tot slot zal in ieder geva l bijdragen aan een aan

trekkelijk en pluriform klimaat aa n de Ne-

Over het algemeen kan ik concluderen dat derlandse universiteiten. 

er sprake is van impliciete mechanismen 

in benoemingsprocessen die consequen

ties hebben voor vrouwelijke kandidaten. 

In de meeste gevallen zijn het geen directe 

vormen van genderdiscriminatie, maar is 

er sprake va n onbewuste mechanismen 

die het genderonderscheid aan de top van 

de universiteit reproduceren. Deze me

chanismen werken als een soort macht 

van de vanzelfsprekendheid, een gedeelde 

en meestal onbereflecteerde opvatting van 

de werkelijkheid d ie het dagelijks leven in 

organisaties op effectieve wijze reguleert, 

zonder dat deze processen expliciet naar 

voren komen of openlijk worden waarge

nomen . 

Aanbevelingen betreffen in eerste instan

tie het reflect eren op genderpraktijken die 

op dit moment onbewust een rol spelen in 

academ ische benoemingen. Dit kan vorm 

krijgen door het trainen va n commissiele

den in genderneutrale werving en select ie, 

het bewust zoeken naar vrouwelijk talent , 

het (beter) implementeren van transpa

rante proced ures en het vergroten van de 

accountability van beslissers. Streven naar 

benoeming van de besten aan de top van 

deze instellingen betekent een streven 

naar een evenredige vertegenwoord iging 

van mannen en vrouwen . Pas wanneer 

een kritische massa onder vrouwen is 

bereikt - en dat is al gebeurd onder stu

denten en aio 's - kan sprake z ijn van een 

werkelijk neutrale selectie, waarin de sek

se van vro uwen net zo vanzelfsprekend 

is als de sekse van mannen. Het streven 

naar gender equality is onderdeel van het 

streven naar excellente wetenschap. Het 

Vrouwen en wetenschap: 
the continuing story 

Joyce Outshoorn (Universiteit Leiden) 

Begin jaren negentig haalde de kwestie 

van het geringe aantal vrouwelijke hoog

leraren aan Nederlandse universiteiten a l 

het nieuws , toen de Leidse vrouwenstu 

dies onderzoekster Greta Noordenbos aan 

de hand van internationaal vergelijkend 

onderzoek aa ntoonde dat Nederland on

deraan de ranglijst vrouwelijke hoogle

raars bungelde. Alleen Botswana deed 

het nog slechter. 7 De kwestie blijft daarna 

actueel vanwege de continu te lage cijfers, 

felle debatten over quota's en betogen van 

vrouwen als Heleen Mees en Marijke Stel

linga die stell en dat het aan vrouwen zelf 

ligt dat z ij niet doorstoten naar de top. 

Zowel Marijke van den Brink als Catherine 

de Vries en Barbara Vis wij zen op zowel 

de institutionele factoren a ls individuele 

factoren voor het verklaren van de ach

terstand. Zij wijzen onder andere op de 

samenstelling van benoemingcommissies 

en ondoorzichtige promotie a ls belang

rijke hind erpalen voor doorstroom van 

vrouwelijke wetenschappers. Ook z ijn zij 

van mening dat vrouwen z ichzelf beter 

moeten verkopen door meer te netwerken 

en hun prestaties doeltreffender uit te bui

ten. Te wijzen va lt ook op culturele fac

toren a ls deel van de verklaring; zo heeft 

historica Mineke Bosch onlangs nog be

toogd dat de sterke Nederlandse moeder-
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schapsideologie ervoor zo rgt dat mannen 

en vro uwen nog steeds vinden dat vrou

wen beter voor de ki nderen kunnen (en 

behoren) te zorgen. 8 

Ondanks deze zinnige verklaringen mis 

ik als feministe en politicologe toch een 

paar elementen. Dat zijn mannen, macht 

en belange n. De wetenschap is een com

petitieve markt, maar wel een met een 

mannenmonopo lie. De verdeling van 

(top) pos ities is daardoor ni et alleen een 

kwestie va n vraag en aanbod, maar ook 

van mac ht die vraag en aanbod kan mee

bepalen. Door sekse in te zetten slaagden 

de zittende machthebbers erin de compe

titie voo r gewi lde en schaarse banen met 

de helft te verminderen. Het is ook effici

enter en effect iever om een hele groep uit 

te sluiten dan vele individuele concurren

ten. Hoewel het monopolie afka lft , blijven 

mannelij ke wetenschappers belang heb

ben bij het afschermen va n de markt te

gen andere concurrenten, zeker waar het 

gaat om de prestigieuze banen. Daardoor 

is er nog steeds taai verzet tegen vro uwen 

die hun aa ndeel opeisen, ni et zozeer bij 

bestuurders die de noodzaak va n meer 

vro uwen in de wetenschap bepleiten om 

een scala va n instrumentele redenen , 

maar wel bij de direct belanghebbenden 

bij de ve rdeling van de koek. 

De werking van macht komt voo ral naar 

voren in informele situati es , waa r de man

nelijke belanghebbenden snell er verge

ten politiek correct te zijn . Plat seksisme 

hoort men niet, maar opmerkingen als 

zouden vrouwen niet 'committed' zi jn 

aan het werk, 'a lweer ' zwanger worden , 

ongezellig worden bevonden omdat ze 

om vijf uur wegrennen, te inlevend voor 

studenten (of juist te bitchy) ben ik alle-
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maal in de loop der jaren tegen gekomen. 

Dergelijke vooroordelen spelen zeker een 

rol bij de aanname en benoeming va n we

tenschappers in vaste di enst. Kijkt men 

naar de cijfers van de Monitor Vrouwelij

ke Hoogleraren 20099 dan is eigen lijk het 

meest verontrustend het 'weglekken ' va n 

vrouwelijk talent na het afst uderen. Zijn 

er eerst nog meer vrouwen di e hun bul 

halen (52,9 % ) , bij de promovendi is nog 

maa r 41 ,9% vrouw, en bij de universitair 

docenten - de kweekvijver voor hoogle

raren - is het aandeel va n vro uwen ge

daald tot 31 , 1 % . Sommigen zullen deze 

bevinding wel weer wijten aan gebrek aan 

ambiti e, maa r er is geen reden om te ver

onderstellen dat de vooroordelen die Van 

den Brink tegenkwam bij benoemingen 

voor de hogere echelons, geen rol spelen 

bij de toegang tot een universitaire loop

baan. 

Ik mi s de mannen ook in de analyse va n 

De Vries en Vis op het ni veau va n in 

dividueel gedrag. Zij noemen hier het 

veronderstelde gebrek aan ambitie van 

vrouwen en een slechtere prvan vrou

wen. Maar we weten all emaal dat achter 

een succesvolle man een ondersteunende 

vrouw staat. Het omgekeerde komt helaas 

nog steeds weinig voor. Ik heb zelf vaak 

gedacht , hoewel levend in een duurza me 

egalitaire relati e: had ik maar een voltijdse 

huisvrouw! Veel vrouwen , ook onder we

tenschappers, moeten nog steeds met hun 

partner onderhandelen over het huishou

den en de zorg voo r de kinderen. En veel 

vrouwen leggen zich erbij neer als di e 

partner zijn eigen carri ère prioriteit geeft. 

Dat doen ze niet uit gebrek aan ambitie. 

Maar zij vermoeden of weten dat ze bij 

doorzeuren het risico lopen alleen te ko-
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men staan - meestal met de kinderen en 

een veel lager inkomen. Mannen zijn dus 

nog steeds deel van het probleem, en niet 

zozeer de vrouwen . 

Het idee van een eigen ambassadeurschap 

va n De Vries en Vis - jezelf in de kijker 

spelen en je prestaties durven laten zien -

spreekt mij zeer aan. Het is het nog steeds 

zo dat vrouwelijke collega's gewoon niet 

op het netvlies staan van hun mannelijke 

collega's als die een collega, spreker, re

ferent, recensent of discussiant zoeken. 

Zo cru als ik het nog heb meegemaakt 

begin jaren tachtig zal het wel niet meer 

zijn . Toen werd ik bij binnenkomst voor 

een panelbijdrage op een inte rnationaal 

congres begroet met de woorden van de 

voorzitter: "Gelukkig, daar hebben we de 

dame van het uitzendbureau". Maar nog 

steeds zie ik in Europa en Nederland we

tenschappelijke symposia en panels met 

alleen mannen. Twee jaar geleden nog op 

de ECPR in Pisa namen in de openings

sessie zes mannelijke collega's de stand 

van de democratie door, alsof er geen ge

renommeerde vrouwen zijn als Joni Lo

venduski of Drude Dahlerup die hierover 

al jarenlang publiceren. Of recentelijk bij 

een politicologisch symposium in Amster

dam waar vier mannelijke collega 's zich 

bogen over het werk van Andries Hooger

werf, in wiens werk gelijkheid nota bene 

centraa l staat (Hoogerwerf zelf is altijd 

een voorvec hter geweest voor vrouwelijke 

politicologen in de NKWP). Vorige maand 

weerspiegelt zich in de onderwerpen van 

de papers en de bezetting van de panels. 

Hier in Nederland valt nog een wereld te 

winnen door als vrouwelijke wetenschap

pers aan de weg te gaan timmeren. Stel 

panels zelf samen bij conferenties, schrijf 

stukken in de Volkskrant of NRC Handels

blad en betrek je collega's bij je werk (dan 

lezen ze het tenminste). 

Er zijn veel z innige aanbevelingen gedaan 

door de onderzoeksters van het probleem. 

Twee wil ik nog eens naar voren halen, 

met een paar eigen toevoegingen op grond 

van mijn eigen ervaringen in benoemings

commissies. Allereerst werkt een vrouw in 

de benoemingscommissie echt. Mannen 

hoeden zich voor al te opzichtige voor

oordelen en de vrouw kan (diplomatiek) 

wijzen op de mogelijke oorzaken van een 

publicatiedip door zwangerschapsverlof 

of minder internationale ervaring (vrou

wen rei zen hun man de hele wereld ach

terna maar mannen reizen niet de hele 

wereld achter hun vro uw aan). Wat ook 

helpt is te benadrukken dat men in een cv 

vooral moet kijken naar de afgelopen vijf 

jaar, om de kwetsbare 'voortplantingsja

ren ' in perspectief te plaatsen. Ten tweede 

kan de eis om alle vacatures openbaar te 

maken en langs formele procedures af te 

handelen niet genoeg benadrukt worden. 

Er wordt nog steeds te veel geritseld en ge

regeld met hooglerarenbenoemingen. Het 

lijkt de laatste jaren weer erger te worden 

- geen profielschetsen, geen openbare sol-

versc heen een ECPR boek over Masters of licitaties, niet raadplegen van zusterfacul-

Political Science 10 en wel ja, tien mannen! teiten . Openbaarheid is een noodzakelijke 

Waar zi jn Theda Skocpol of Elinor Os- voorwaa rde voor benoemingen op basis 

trom? We hebben nog wat in te halen. Op van merite, en daar hebben alle sollicitan-

de jaa rlijkse congressen van APSA is di- ten die niet de ' usual suspects' zijn , bij te 

versiteit al jaren vanzelfsprekend is en dat winnen . 
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VROUWEN IN DE WETENSCHAP 

Tot slot: we moeten af van de metafoor 

'wetenschap is topsport'. Sport en weten

schap zijn aparte sferen en topsport zou 

dus niet ons vergelijkingspunt behoren 

te zijn. Het roept het machobeeld van de 

bètaonderzoeker op, die monomaan zij n 

vak beoefent, terwijl zijn natje en droogje 

door iemand anders wordt verzorgd . We

tenschap vraagt zeker mensen die bereid 

zijn om heel hard te werken, maar vergt 

ook veelzijdigheid : intelligentie, crea ti vi

teit, gedu ld , het vermogen anderen iets 

over te dragen en maatschappelijke ver

an twoordelijkheid. Ik ben erva n overtu igd 

dat die veelzijdigheid in potentie normaal 

verdee ld is over vrouwen en mannen. 

Als vrouwen meer zoals 
mannen worden, komt 
het wel goed met hun 
academische carrière? 

Sa ndra van Thiel & Sandra Groeneveld 

(Erasmus Univers iteit Rott erd am) 

Terwijl het aandeel vrouwen onder stu

denten en aio's bij somm ige instellingen 

inmiddels de 50 procent passeert , is het 

aan tal vrouwelijke hoogleraren bestuurs

kunde en/of politicologie in Nederland 

en Vlaanderen nog altijd bij zo nder laag. 

Minder dan 10 procent van all e hooglera

ren is een vrouw, en dan tellen we voor 

het gemak parttime hoogleraren nog mee. 

Ook weten vrouwen minder vaak dan 

mannen de positie van hoofddocent te 

bereiken en is nog altijd een minderheid 

van de universitair docenten vrouw. ls het 

hoogleraar in de Nederlandse universi

teiten vertoont immers een stijgende li jn 

(Monitor vrouwelijke hoogleraren 2009). u 

Ana lyses op longitudinale gegevens van 

een Nederlandse universiteit tonen echter 

aan dat de promotiekansen van vrouwen 

zo'n dertig procent lager liggen dan die 

van mannen (Groeneveld , Tijdens & Van 

Kleef, 2009). Mannen maken nog steeds 

eerder en vaker promotie. Doorstroming 

naar hogere functies gaat dus niet van

zelf, ook niet als het aantal vro uwen in 

lagere functies stij gt. Wat belemmert 

vrouwen bij het doorstromen naar hogere 

func ti es? 

De bijdrage van De Vries en Vis geeft een 

genuanceerd beeld van de positie van 

vrouwen op de universiteiten (in Neder

land en België) en van welke verklarin

gen voor de achterblijvende doorstroom 

te geven zijn. Ze onderkennen enerzijds 

de institutionele belemmeringen die vrou

wen tegenkomen en bespreken in dat 

verband het zogenoemde glazen plafond 

en de soms ondoorzichtige selectieproce

dures. Ze wijzen anderzijds op specifieke 

kenmerken van de vrouwen zelf: ze zijn 

te weinig ambitieus en laten zichzelf te 

weinig zien. Al hebben De Vries en Vis 

oog voor institutionele verklaringen, de 

(teleurstellende) conc lusie is dat het toch 

voora l de vrouwen zijn die moeten ver

anderen, wil er iets van hun academische 

loopbaan terechtkomen. Wij delen die 

mening niet (helemaal) . In deze bijdrage 

gaan we daarom in op enkele andere ver

klaringen voor de positie van vrouwen 

aan de universiteiten om vervolgens te 

laten zien dat de door De Vries en Vis 

slech ts een kwestie van tijd? Het aandeel voorgestelde maa tregelen niet vo ldoende 

vrouwen in de functies van UD , UHD en of zelfs niet wenselijk zijn . 
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Genderschema 's 

Da t wa t wij vrouwelijke eigensc happen 

vinden , associëren we doorgaans ni et 

met wetenschap en carrière e n omge

keerd. Deze opvattingen leven zowel 

b ij mannen als vro uwen. Nog ni et al te 

la ng geleden werd bijvoorbeeld gedacht 

dat vrouwen ni et geschikt waren voor 

de wetenschap, omdat ze te emoti o neel 

zo uden z ijn en niet logisch zouden kun 

nen denken (Noorden bos, 2003). Daar is 

men wel va n teruggekomen, ma ar opvat-

tingen over hoe mannen en vrouwe n in 

hun wezen zijn , zijn nog altijd bepa lend 

voo r hoe mannen en vro uwen elkaar en 

z ichze lf zien . 

Meer hedendaagse opvattingen over man-

nen en vrouwen hebben vaak te maken 

met de moederrol va n vrouwen. Daarmee 

verbonden is de keu ze van veel vro uwen 

(en dus nog steeds mind er vaak de ma n

nen) om in deeltijd te werken, zoda t we rk 

en zorg voor kinderen gecombineerd kun 

nen worden (Emancipatiemonitor 2008). 

Het is overigens maar de vraag hoe vrij 

willig die keuze is als het s impelweg ont-

breekt aan voldoende in zet van hun part

ner (scheve taakverdeling thuis) , tekort 

aan fatsoenlijke kinderopvang, en een nog 

a ltij d bestaand verschil in sa lar iëring tus

sen mannen en vro uwen (zie bijvoorbeeld 

www. loo nwij zer.n l). 

dat ze in deeltijd werken en meer onder-

brekingen in hun carrière hebben als ze 

kinderen krijgen. Beide constateringen 

(deeltijd en onderbrekingen) kloppen 

voor grote aa ntall e n vro uwen, maar de 

veronderstelde effecten daarvan op hun 

prestaties blij ken niet al tij d te kloppen. 

Zo verk laart deeltijdwerken an sich niet 

waarom vrouwen niet doorstromen naar 

hogere functies (Groeneveld et al., 2009). 

Het gaat meer om de extra uren die ge

ma a kt moeten worden o m een promotie 

te verdienen en ongrijpba re factoren als 

zichtbaarheid en assertiv iteit , zo brengen 

ook De Vries en Vis naar voren. Da armee 

expli citeren en bevest igen ze feite lijk 

de eisen van de heersende, merendeels 

mannelijke, cul tuur op de meeste afde

lingen Bestuursku nd e en Po li ticologie. 

Omdat er vooral mannen werkzaam zijn 

in deze disciplines, worden mannelijke 

of masculiene waarden continu uitge

dragen en he rbeves ti gd. Hi erbij ka n je 

denken aa n opva ttin gen over het werk 

(" het werk gaat voo r alles, ik ben 24-7 

beschikbaar") , de focus op prestaties, en 

het soort prestaties dat posi tief wordt be

oordeeld (aantal publicati es, omvang van 

het netwerk, hoeveel geld heb je binnen

ge haa ld). 

Andere opvattingen z ijn echter ook denk

baar: meer aandacht voor samenwerking 

in plaats van a ll een individuele prestaties 

te benadrukken , een betere balans tussen 

werk en privé, en waardering voor meer-

Wat zijn (goede) prestaties? dere soorten prestaties (bijvoorbeeld ook 

begeleiding van jongere co ll ega's, kwali-

Andere verklar ingen voor de gebrekkige teil en inhoud va n het werk). In de hui-

doorstroming w ij zen erop da t vrouwen dige cultuur worden dit soort 'feminiene ' 

minder (goed) zoud en pres teren da n hun doelstellingen echter niet of minder ge-

mannelijke co ll ega's, bij voorbeeld door- waa rd eerd en leiden derhalve ook ni et 
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promotie. Het probleem voor veel vrou

wen (en sommige mannen) is dat hun 

eigen waarden en norm en ni et als belang

rijk of waardevol worden gezien, en dat 

ze om te voldoen aan de normen va n de 

heersende cultuur zichzelf geweld moeten 

aandoen; ze moeten zowel van karakter 

als van opvatting vera nderen. 

Maar ook dat is geen garantie voor door

stroming, omdat genderschema' s ook 

een rol spelen bij de beoordeling van de 

pres tati es van vrou wen (door mannen). 

Zie bij voorbee ld de verschillen in be

oordeling va n publicaties van vrouwen 

en mannen door mannen (Wenneräs & 

World, 1997), die in het nadeel van vro u

wen uit vallen. Ander onderzoek laat zien 

dat vrouwen niet (significant) minder pu

bliceren, maar wel dat ze and ere publica

tiestrategieën hanteren. Vrouwen kiezen 

bijvoorbeeld voor een tijdschrift op basi s 

van de doelgroep die ermee wordt be

reikt; mannen kiezen voor het tijd schrift 

met de hoogste impact (Broekhuizen, 

2009). Ook lijkt het erop dat vrou we n va

ker a lleen publi ceren , en mannen vaker 

gezamenlijk. 

Het is dus niet zozeer dat vro uwe n minder 

presteren, maar wel dat ze andere zaken 

belangrijk(er) vinden. Deze zaken worden 

echter minder gewaa rdeerd en beloond in 

de huidige (mannelijke) cultuur. Een deel 

van de oplossing van de geringe door

stroom van vro uwen zit daarom volgens 

ons in het vergroten van de waardering 

voor meer feminiene prestaties en opvat

tingen. Dat za l ook door mannen moeten 

gebeuren, al was het all een maar omda t 

vrouwen nog altijd in de minderheid zijn . 

Dat brengt ons bij onze derd e en laa tste 

alternatieve verklari ng. 

o: ~--------
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Last van de getallen: waar 
vrouwen in de minderheid zijn, 

valt hun vrouw-zijn extra op 

Dat vrouwen ondervertegenwoordigd z ijn 

in de functie s va n UD , UHD en hoogle

raar werkt ook op een andere wijze in 

hun nadeel. In situa ties waarin vrouwen 

in de minderheid z ijn, valt hun vrouw

z ijn juist extra op. En a ls vro uwelijke 

eigenschappen minder snel wo rden ge

associeerd met de kenm erken van een 

succesvo lle loopbaan, moeten vrouwen 

zich vergeleken met de manne n extra be

wijzen (Valian, 1999). 'Goed zij n ' is dus 

niet goed ge noeg voor vrouwen die wil

len doorstromen. 

Moeten vrouwen zoals mannen 
worden? 

Terug na a r de maatregelen die De Vries 

en Vis voorstell en. Hun maatregelen zijn 

erop gericht dat vrouwen z ich aa npassen 

aan de heersende waard en en normen. 

Wij hebben a l betoogd waarom we het 

daar ni et (helemaal) mee eens z ijn. Maar 

hun voors tell en hebben ook nog een aan

tal onbedoeld e, en onwenselijke gevo lgen. 

Zo stellen ze coaching- en mentorin gtra

jecten voor vrouwen voor. Dit gebeurt 

op steeds meer universiteiten . Trainingen 

voor (mannelijke) leidinggevenden ge

richt op het herkennen en erkennen van 

diverse stijl en van communiceren en wer

ken zijn jammer genoeg veel zeldza mer. 

Gebrek aan een dergelijke kennis besten

digt echter de gebreken in bijvoorbeeld 

de werving en se lecti e van vro uwen (Van 

den Brink, 2009). 
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Een tweede maatregel di e De Vries en ci tati egesprek lopen mannelijke en vrou-

Vis noemen is de 'publication holiday' welijke gespreksstijlen langs elkaar heen 

voor vrouwen die terugkeren van zwan- (Brouwer, 1978). In dit soort procedures 

gerschapsverlof. Dit lijkt op het eerste ge- ontbreken vro uwen daarom vaak al va naf 

zicht ee n sympathieke maa tregel, maar is het begi n. De stijgende aa ntall en vrou we-

in feite gericht op het ' repareren' va n een lijke studenten en aio 's illustreren dat er 

afwijkende ga ng van de loopbaan, een meer dan genoeg talentvolle vro uwen zi jn ; 

afw ijking van de norm die stelt dat onaf- ze moeten alleen nog 'gezien ' worden. 

gebroken aan publicaties gewerkt wordt. 

Waarom is het ni et mogelijk om dit verlof 

simpelweg te verdisconteren? En wellicht 

belangrijker nog: zou deze maatregel de 

verhouding tu ssen mannen en vrouwen 

op de afdelingen ten goede komen? Zo

lang productie de belangrijkste prestatie

indicator is, zeker niet. 

Ten slott e zeggen De Vries en Vis iets over 

de regels en criteria betreffende benoe

mingen. Deze zouden doorzichtiger ge

maakt moeten worden en universiteiten 

zouden zich vooral ook aan hun eigen re

gels en criteria moeten houden. Maar dat 

is niet genoeg. Er moet ook worden nage

gaan tot op welke hoogte deze regels en 

criteria belemmerend zo uden kunnen z ijn 

voor vrouwen. De dominanti e van mas

culiene waarden en normen druppelt im

mers door in all e fasen van wervings- en 

selectieprocedures. Vaca tures voor hoog

leraarposities vermelden weliswaar dat 

vrouwen 'uitdrukkelijk wordt gev raagd te 

so lliciteren ' en dat ze 'bij gelijke geschikt

heid voorrang krijgen' maar in de praktijk 

gaat van a lles mi s (Van den Brink, 2009). 

De profielschets is te masculien; vacatures 

wo rden niet altijd openlijk geadverteerd ; 

vaak is er a l een interne (mannelijke) kan

didaat; steeds vaker loopt werving langs 

de lijnen va n (mannelijke) netwerken; in 

de benoemingsadviescommissie zit geen 

of maar één vrouw; en tijdens het solli-

Tot slot 

Dat vrouwen (meer zoals) mann en moe

ten worden , li jkt ons kortom niet de goede 

weg. We pleiten ervoor dat mannen en 

vrouwen meer oog leren krijgen voor de 

waardevolle bijdrage die mannen èn vrou

wen leveren aan de wetenschap. Laten we 

serieus werk maken van een meer diverse 

cultuur en werkomgeving. Daar zull en 

uiteindelijk niet alleen de vrouwen baat 

bij hebben . 

Mannen en vrouwen 
omgeven door taaie 

instituties 
Barbara Vis (Vrij e Uni versi teit Amsterdam) & 

Catherine de Vri es 

(Universiteit van Amsterdam) 

Waarom is het aandeel vrouwelijke hoog

leraren in België en, voora l, Nederland 

zo bedroevend laag? En hoe dit aandeel 

te laten toenemen? Dit zijn de vragen die 

wij in onze bijdrage hebben wi llen bea nt

woorden . In overleg met de redactie van 

Res Publica hebben wij Jan Beyers, Joy

ce Outshoorn, Marieke van de Brink, en 

Sandra van Thiel met Sandra Groeneveld 
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gevraagd op onze analyse te reageren, zo 

mogelijk provocerend. 

erover eens dat het hier een probleem 

betreft. Dezelfde variatie geldt, logischer

wijs , ook voor de voorgestelde oplossin

gen. De verscheidenheid in oorzaken en 

oplossingen is natuurlijk deels het gevo lg 

van de opzet van het symposium, waar

bij de auteurs op onze analyse reageren 

De verschillende bijdragen lopen sterk 

uiteen wat betreft de oorzaken voor het 

probleem van de geringe participatie van 

vrouwen in de top van de universiteit -

want de verschillende auteurs zijn het 

TABEL 1. Oorzaken en te nemen maatregelen. 

Auteur(s) 

Beyers 

Oorzaken Maatregelen 

• Aantal vrouwelijke promovendi te laag • Aantrekkelijkheid van doctoraat moet 
omhoog (voor <îl en d'); doctoraat als 
'topdiploma' dat ook buiten de weten

• Success rate van vrouwelijke promo
vend i blijft achter bij mannen (uitval) 

• Formatiestelsel, vooral in NL (de 'on
draaglijke traagheid van het acade
misch bestaan', nadelig voor r3 en <îl ) 

schap nut heeft 

• Mentoring en coaching; hierbinnen: 
nadenken over wat een promotietraject 
een promovendus dient te leren (vaar
digheden buiten de wetenschap, bij
voorbeeld); perspectief voor <îl zichtbaar 
maken 

• Tenure track system gebaseerd op merite 

Brink, van den • Protocollen naar gendergelijkheid zijn 
schaars en worden nauwelijks gebruikt 

• (Beter) invoeren van transparante pro
cedures, commissieleden trainen in gen
derneutraliteit, en het vergroten van hun 
accountability 

• Gesloten procedures en werving met • Bewust zoeken naar vrouweli jk talent 
behulp van scouts werkt genderonge-

Outshoorn 

Thiel, van & 
Groeneveld 

lijkheid in de hand 

• Mannen, macht en belangen 

• Genderschema's (<îl en r3 hebben ver
sch illende kwaliteiten; die van ó wor
den beter passend bevonden voor we
tenschappelijke carrière) 

Vries, de & Vis • Glazen plafond (onduidelijke benoe
mingsstructuur; hoe te klimmen bin
nen een 'ondraagl ijk trage' organisa
tie) 

• Mannenmonopolie in de wetenschap 
moet worden doorbroken, onder meer 
door als vrouwen zichtbaarder te wor
den, door vrouwen in benoemingscom
missies te hebben en door alle vacatures 
openbaar te maken 

• Mannen moeten hun (succesvolle) vrou
wen meer ondersteunen wat betreft 
huishouden en zorg voor kinderen 

• Betere herkenning en meer erkenning 
voor <îl eigenschappen door (ó ) leiding
gevenden 

• Vacatures voor posities niet alleen open, 
maar ook niet-masculien 

• Geen publication holiday, maar verdis
conteren van verlof 

• Meer duidelijkheid in benoemingen, on
dersteuning van talent door mentoring 
en coaching; publication holiday 

• Eigen ambassadeurschap van vrouwen • Successen meer uitbuiten; keuzes maken 
en ambitie voor carrière 

c,:: ~---------
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en andere, mogelijk aanvull ende en niet

riva li serende, oplossingen aandragen . 

Desondanks lijkt het ons raadzaam de 

aangewezen oorzaken en de bijbehorende 

te nemen maatregelen op een rij te zetten 

(zie tabel 1) . Hierbij willen we benadruk

ken dat het in veel gevallen niet om of/ 

of gaat , maar om en/en . We hebben drie 

punten uit tabel 1 gehaa ld waarop we in 

deze rejoinder uitgebreider wi ll en ingaan: 

waar zijn de mannen?, het mannenmono

polie, en de taaie instituties. Laten we met 

eerstgenoemde vraag beginnen. 

Waar zijn de mannen? 

Outshoorn constateert dat mannen zowel 

op het geaggregeerde niveau als op het in

dividuele niveau ontbreken in onze analy

se. In haar opvatting ten onrechte, omdat 

ma nnen een groot deel van het probleem 

vormen . Zo hebben mannen de weten

schap tot een mannenmonopo li e weten 

te maken. Ook zijn er nog steeds weinig 

mannen die de rol van ondersteunende 

man achter een succesvolle vrouw op 

zich willen nemen. Hoewel deze laa tste 

constatering ondanks een lichte stijging 

in 'ondersteunende mannen' achter bij 

voorbeeld vro uwelijke bewindspersonen 

terech t is , denken wij niet dat de oplos

sing bij de mannen alleen ligt. Zelfs al zou 

een vrouw een huisman achter zich heb

ben staan, is het de vraag of zij op een

zelfde manier met de daardoor vrijkomen

de tijd zou kunnen omgaan als een man 

met een huisvrouw. Daarnaast blijft het 

de vraag of de beeldvorming rondom de 

vrouwelijke wetenschapper daardoor ver

andert . De genderschema's die Van Thiel 

en Groeneveld bespreken in hun bijdrage 

suggereren da t dit niet het geval is: vrou

wen met kinderen en een carrière blijven 

in de ogen van velen - vaak inclusief van 

henzelf - toch voora l moeder, iets dat niet 

geldt voor mannen met kinderen . 

Natuurlijk zou het de ambitieuze vrou

welijke wetenschappers helpen als hun 

partners een eerlijker bijdrage leverden 

in het huishouden en bij de zorg voor de 

kinderen. Dit gebeurt bij de jongere gene

rat ie ouders, gelukkig, al steeds vaker. We 

vragen ons ech ter af of deze meer gelijke 

taakverdeling vo ldoende is om door te 

stromen naar de hoogste wetenschappe

lijke echelons. Het is immers nog steeds 

zo dat daarvoor veel uren gemaakt dienen 

te worden. Dit mag masculien worden 

genoemd, zoals Van Thiel en Groeneveld 

doen , maar het is wel de realiteit waarmee 

zowel mannelijke als vrouweli jke weten

schappers te maken hebben. Dit is trou

wens niet alleen zo in Nederland en Bel

gië, maar ook in landen waar diversiteit 

aan de top normaler is, zoals in de door 

Outshoorn aangehaalde Verenigde Staten. 

Wij menen dan ook dat verdisconteren 

van bijvoorbeeld een zwangerschapsver

lof (zie Van Thiel en Groeneveld) maar tot 

op de zekere hoogte werkt. Het probleem 

hiervan zit vooral in de vraag: hoe te ver

disconteren? Staat een verlof bijvoorbeeld 

gel ijk aan één 'gem iste' internationale pu

blica tie? Zo ja, is dat dan wel eerlij k ten 

opzichte van vrouwen die buiten hun ver

lof productiever zijn dan gemiddeld? 

Onzes inziens werkt een publication lwli

day hier toch beter en dient de aanpassing 

van de taaie instituti es in die hoek gevon

den te worden. Een publication holiday is 

helder. Alle vrouwen die er geb ruik van 
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maken profiteren ervan, doordat die ruim

te biedt om aan het onderzoek te werken, 

weer in het ritme van de universiteit te 

komen (want bestuurs- en beheertaken 

worden wel weer gedaan) zonder direct 

te worden overspoeld met onderwijsver-

plichtingen. Sommige vrouwen zullen 

echter meer van zo 'n lwliday profiteren 

dan andere, doordat zij bijvoorbeeld drie 

artikelen schrijven in plaats van één. Hoe

wel de overige stafleden van de afdeling 

de vrijgekomen onderwijstaken op zich 

zullen moeten nemen, of hiervoor iemand 

aangetrokken dient te worden, zijn deze 

kosten onzes inziens relatief klein in ver-

gelijking met de opbrengsten in termen 

van publicaties van de vrouw op publica

tion holiday - daar profiteert de afdeling 

als geheel van. 

Doorbreking van het 
mannenmonopolie 

manten staat. Op dit laatste punt denken 

wij dat ons idee van ambassadeurschap 

daadwerkelijk een verschil kan maken. 

Het helpt als collegae weten wie je bent 

en het helpt nog meer als ze weten op 

welke vlakken je iets hebt bereikt (een 

mooie publicatie in een toptijdschrift, bij

voorbeeld). Coaching en mentoring kun

nen onzes inziens hier ook een belang

rijke bijdrage aan leveren, vooral als deze 

trajecten zowel op vrouwen als mannen 

zijn gericht. 

Dit laatste punt sluit aan bij de oproep 

van Van Thiel en Groeneveld aan (man

nelijke) leidinggevenden om vrouwelijke 

kwaliteiten beter te herkennen en meer 

te waarderen. Leiderschapstrainingen die 

aandacht besteden aan diversiteit in kwa

liteiten - zowel bij mannen als vrouwen 

- zouden hieraan een bijdrage kunnen le

veren. Hierbij dient wel opgemerkt te wor

den dat dit veranderingsbereidheid aan de 

kant van de leidinggevende vereist, een 

kenmerk waarvan we weten dat dit nogal 

Wat betreft het doorbreken van het man- varieert tussen leidinggevenden. 

nenmonopolie, hoewel alleen door Outs- Ook Beyers ziet veel in coaching en men

hoorn zo genoemd, zijn eigenlijk alle au- toring en dan vooral om te zorgen dat de 

teurs het eens. Vooral uit de bijdrage van uitval onder promovendi in het algemeen 

Van den Brink blijkt dat er meer duidelijk- en vrouwelijke promovendi in het bijzon

heid in de procedures moet komen; deze der omlaag gaat. Een van de manieren om 

moeten volledig open zijn. Daarnaast die- dit te doen is het verhogen van de waarde 

nen er voldoende vrouwen in de selectie- van de doctorstitel buiten de academische 

commissies te zitten en idealiter zijn alle muren. Ondanks het feit dat veel gepromo

commissieleden getraind in genderneu- veerden inderdaad niet in de wetenschap 

traal selecteren. Het genderneutraal selec

teren past goed bij de roep van Van Thiel 

en Groeneveld tot het aanpassen van de 

heersende cultuur. Ten slotte dient ook 

actief gezocht te worden naar vrouwelijk 

talent, omdat dit talent vaak niet op de ra

dar van de (doorgaans) mannelijke infor-

terechtkomen - onder meer vanwege het 

relatief kleine aantal postdoc-, UD- of 

ZAP-plekken - , zijn wij van mening dat 

een promotietraject toch vooral gericht 

zou moeten blijven zijn op een carrière in 

de wetenschap. Het kan natuurlijk geen 

kwaad om meer aandacht te besteden aan 

O: c__ _______ _ 
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hoe een gepromoveerde zijn of haar kwa

liteit en buiten de wetenschap aan kan prij 

zen. Het feit dat er minimaal vier jaar zelf

standig aa n een project is gewerkt , levert 

werkervaring op die zeker gelijkstaat met 

sommige functies in de publieke sector. 

En dan hebben we het nog ni et eens ge

had over bijkomende taken als onderwijs 

en bestuurswerk. Net als het doen va n 

promotieonderzoek vergt ook het zoeken 

naar een baa n buiten de wetenschap, het 

uitbuiten va n opgedane kwa liteiten, een 

zekere mate van originaliteit. 

Taaie instituties 

posities en het mannenmonopolie wordt 

doorbroken , dan is de kans dat een stu

dent Politicologie of Bestuurskunde over 

tien jaar co llege krijgt van een vrouwelijke 

hoogleraar aanzien lijk hoger. 

Noten 

1. De Monitor Vrouwelijke Hoogleraren 

2006 beciJferde dat we in 2010 op ongeveer 

12 procent zullen uitkomen. Zie http: // 

www. stich ti ngdebea u va ir. n 1/ PD F-arti kelen/ 

Moni tor%202006.pdf (toega ng 28-08-2009) . 

2. Hi erbij dient opgemerkt te worden dat 

Het mannenmonopolie dat we hi ervoor er op dit punt aanzienli jke variatie is tu ssen 

aa nhaalden vindt deels zij n oorsprong in universiteiten , facu lteiten en afdelingen en 

en wordt in stand gehouden door de in - dat er zeker ook voorbeelden zijn van afde-

stitutionele st ructuur va n de unive rsiteit. lingen waar dit heel goed geregeld is. 

Beyers vat deze instituties treffend in zijn 

titel 'De ondraaglijke traagheid van het 3. Ook hier zijn weer vele voorbeelden 

academische bestaan'. Hoewel er va nzelf- va n uit zonderinge n op de regel. 

sprekend altijd uitzonderingen zijn, is de 

weg naar boven op de academische ladder 4. Zie http: //www.cbs.n l/ nl-N L/ menu/ 

voor velen - zowel man als vrouw - traag 

en, wij sluiten dat zeker ni et uit , ondraag

lijk. De vraag is ook hier: wat te doen? 

Net als Beyers zien wij veel in een tenure 

themas/ dossiers/vrouwen-en-mannen/ 

publicaties/ artikelen/archief / 2009 / 2009-

2821-wm. htm (toegang 10-09-2009) . 

track system gebaseerd op merite. Dit is 5. Zie 'Het Academische Glazen Plafond: 

niet a ll een helderder, maar zeker ook een 

stuk meer moti verend voor alle getalen

teerde UD's en UHD's (man en vro uw) 

die aan het 'wachten' zijn tot er een plek 

vrijkomt. Hoewel het huidige stelsel niet 

zomaar omgegooid kan worden, daar is 

het immers een institutie voor, vinden 

wij de toename van tenure track systems 

voor UD-p laatsen een goede zaak. Als dit 

wordt doorgezet naar UHD- en hoogleraa r-

De Professor is (g)een Mevrouw'. Vrij Neder

land, nr. 3, 28-33, 2009. 

6. Zie htt p: //www. uvt. nl / medewerkers/ 

arbeidsvoorwaarden/ ti jd/zwangerschap

bevalling/onderzoekssabbati cal/regeling/ . 

7. Greta Noorden bos (1995). "Gendergap 

in Academe': De positie va n vrouwen aa n 

de universiteit in internationaal perspect ief'. 
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8. Mineke Bos, 'Vrouwen worden gezien 
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blad, 9 oktober 2009. 

9. Monitor Vrouwelijke Hoogleraren 2009, 

p. 5. 

10. Budge, Ian et al. (2009) . Masters of Polit-

ical Science, Colchester, Essex: ECPR Press. 

11. Cijfers voor bestuurskunde en politi 

cologie afzonderli jk zijn niet voorhande n. 

Het ledenbestand van de Nederlandse on-

derzoeksschool voor bestuurskunde en po

liti cologie (N IG), waa rbij onderzoekers va n 

negen Nederlandse uni versiteiten en twee 

Vlaa mse uni versiteiten zij n aangesloten, laa t 

echter zien dat het percentage vrouwelijke 

hoogl eraren in deze disciplines beslist ni et 

hoger is dan het landelijk gemiddeld e. 

Emancipatiemonitor (2008). CBS & SCP. 

Groeneveld , S., Tijdens, K., & Kl eef, D. van 

(2009). eender Differences in Academie 

Careers. Evidence from Personnel Data. 

Paper voor de HRM-netwerk-conferentie, 

Vrij e Univers itei t, Amsterdam, 13-14 no-

vember 2009. 

Gijtenbeek, A. va n (2005). Mentoring en 

coaching aan de UU. Pandora, augustus. 

Hooft, E. A.J ., Born , M. Ph. , Taris, T.W., & 

Flier, H. van der (2006) . Et hnic and Gen

der Differences in Applicants' Decision-

Making Processes: An Applica ti on of the 

Theory of Reasoned Acti on . International 

Journal of Selection and Assessment, 14, 

(2), 156-66. 

Lyssens-Da nneboom, V., & Mortelmans, D. 

(2009). De loopbaan van de junior onder

zoekers aan de Universiteit Antwerpen. 

Antwerpen: Cell o. 

Monitor vrouwelijke hoogleraren . (2009). 

Stichting De Beauvo ir. Te downloaden 

via: http: // tes t1 6. hosting.rug.n l/ media/ 

Monitor_ VH2009.pdf. 

Noordenbos , G. (2003). Marie & Irène Curie; 

De eerste vrouwelijke Nobelprijswinnaars. 

Bibliografie Delft: Eburon. 

Pyck, H., Li evens, S., Vandenbussche, L. 

Brin k, M. van den (2009) . Behind the Scenes & Demoor, M. (2009) . Shou ld I Stay or 

of Sciences: a eender Research on Profes- Should I Go? Wetenschappers aan het 

sorial Recruitment and Selection Practices woord over de redenen van hun uit -

at Outch Universities . PhD Thes is. Nij - stroom. In R. Van Rossem, Vandevelde, 

megen: School of Management, Radboud K., & en De Grande, H. (Eds.), Kennis in 

Universi ty Nijmegen. 

Broekhuizen, P. (2009). Wetenschappelijk 

publiceren en sexe. [scriptie]. Rotterdam: 

Erasm us Universiteit Rotterdam FSW. 

Brouwer, D. (1978). Vrouwentaal en man

nenpraat: verschillen in taalgebruik en 

taalgedrag in relatie tot de maatschappelij

ke rolverdeling. Amsterdam: Van Ge nnep. 

wording. Het Vlaamse onderzoeks- en in

novatiepotentieel. Leuven : Ecoom. 

Steegmans, N., & Va lgaeren, E. (2009). Het 

sekse-(on)evenwich t aan universiteiten. 

In R. Van Rossem, Vandevelde, K., & De 

Grande, H. (Eds.), Kennis in wording. Het 

Vlaamse onderzoeks- en innovatiepotenti

eel. Leuven: Ecoom . 

er '-----------
RES PUBLICA • 2009 - 4 



VRO UWEN IN DE W ETEN SC HAP 

Valia n , V. (1999). Why Sa Slow? The Ad- Career Behavior. Joumal of Applied So-

vancement of Wamen. Cambridge Mass.: cial Psychology, 28 (9) , 761-78. 

MIT Press. Wenneräs, C., & World , A. (1997). Nepot ism 

Vincent, P. C., Peplau , L. A., & Hili , C. T. and Sexism in Peer Review. Nature, 387, 

(1998). A Longitudinal Application of the 341 -343. 

Theory of Reasoned Act ion to Women's 

563 

;tl 
C 
ex:: 
:!:! 
m 
;,<: 
m 
z 
V, 

-< 
s: 
"U 
0 
V, 

C 

--------~ s: 
2009 - 4 • RES PUBLICA 


