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REDACTIONEEL

In 2007 studeerde ik af als dramaschrijver,
in de specialisatie hoorspel. Niet direct het
meest hippe medium om de markt mee te be-
stormen. In de jaren die volgden nam ik deel
aan cursussen zoals ‘Financieringsmogelijk-
heden’ bij Kunstenaars&Co (tegenwoordig:
Cultuur-Ondernemen), stond ik als finalist
in een ondernemingsplannenwedstrijd en
verklaarde ik in zakelijke gesprekken meer
dan eens het door anderen reeds begraven
hoorspel als springlevend. Als je werkzaam
bent op een gebied waarvan het proces aan
het publieke oog onttrokken wordt, moet je
een goed verhaal hebben over het ‘waarom’
van je product. Dat vraagt om een zekere
ondernemingsgeest. Maar ondernemen
is een vak apart. Een “opleiding op zich”,
zelfs, volgens dr. Cristianne Rijcken, die haar
promotieonderzoek zag uitgroeien tot een
eigen bedrijf. Dat had redelijk wat voeten
in de aarde, zoals u kunt lezen in het inter-
view op pagina 4. Rijckens ervaringen zijn
illustratief voor de huidige vraag om valori-
satie, waarbij van een wetenschapper meer
wordt verwacht dan wetenschap alleen.
Kennis moet toepasbaar worden gemaakt,
bereikbaar; waar mogelijk vertaald in een
concurrerend product. Om dat te doen,
moet de onderzoeker de potentie zien van
haar materiaal. Maar een vak apart wordt
nooit door iedereen als vanzelfsprekend op-
gepikt. Want hoe vercommercialiseer je ken-
nis, en vooral: hoe verkoop je jezelf? Door
jezelf voor het voetlicht te brengen en te
vragen om applaus, leerde de netwerkdag
2010. Het start allemaal met initiatief en het
kenbaar maken van je ambities. U leest het
op pagina 8 en verder; artikelen waarvan
inhoud en boodschap onverminderd actueel
blijven. Ik wens u veel leesplezier.

Christine Geense
interim-eindredacteur Pandora

pandora@fss.uu.nl

Voor u ligt, na een langere periode dan onze
lezers van ons gewend zijn, een nieuwe Pan-
dora! Voor wie zich heeft afgevraagd waar ze
bleef: het zat even tegen, helaas ben ik enige
tijd ziek geweest. Gelukkig ben ik aardig her-
steld en zijn we weer volop in de running,
met twee gezichten op deze redactiepagina
die u hier nog niet eerder aantrof.

Annemarie van Walsum hebben we leren
kennen tijdens onze inventarisatie bij de fa-
culteit Diergeneeskunde, waar ze in 2010 de helpende hand bood
bij de organisatie van twee bijeenkomsten binnen haar faculteit.
Het afgelopen jaar heeft zij zich op verschillende manieren ver-
dienstelijk gemaakt binnen het Vrouwennetwerk UU. Haar meest
recente klussen waren redactioneel van aard: ze dacht mee, re-
digeerde een aantal artikelen en is nauw betrokken bij het ver-
schijnen van dit nummer. Christine Geense, onze huidige interim-
eindredacteur, maakte haar entree bij het Vrouwennetwerk UU
recenter en kwam ons team in juli versterken. Zij zal zich hiernaast
zelf aan u voorstellen.

Het Vrouwennetwerk is volop in beweging. Tijdens het schrijven
van deze netwerkmededelingen geniet ik daarbij voor de laatste
keer van het schitterende weidse uitzicht over Amelisweerd. Nog
voor het einde van dit jaar moeten wij onze stek verlaten. De afge-
lopen decennia brachten ons middels allerlei interne verhuizingen
op allerlei verdiepingen met als hoogtepunt de 19e. We verhuizen
voor een klein jaar naar het Langeveldgebouw aan de overkant,
en huizen als het goed is over een jaar definitief in het Centrum
Gebouw Noord. We houden u allen in ieder geval op de hoogte via
onze site: www.uu.nl/vrouwennetwerk.

Heeft u zin om nog eens langs te komen in ons oude kantoor? Bel
of mail even en wees van harte welkom!

Er wordt volop ge-vrouwennetwerkt in en om Utrecht. We vinden
het als Vrouwennetwerk Universiteit Utrecht dan ook heel leuk en
nuttig dat de 8-maart-bijeenkomst die we samen met Linda van
der Wal organiseerden, tot verschillende netwerkbijeenkomsten
op initiatief van de deelnemers zelf heeft geleid. Zoals u wellicht
weet zijn wij altijd bereid om dit soort deelnetwerken binnen de
universitaire — en bredere omgeving te ondersteunen en desge-
vraagd te adviseren of faciliteren. Schroom niet en bel ons!

Nog een aankondiging: op 24 november organiseert het Vrou-
wennetwerk UU een training ‘Onderneem je carriére’. De vorm
is nieuw: in één dag kun je je eigen loopbaan een boost geven.
Ideaal voor UU-vrouwen met een functie die het niet toelaat om
drie verspreide middagen te kunnen vrijmaken. De training duurt
van 9.00 tot 17.00 uur en wordt gegeven door Linda van der Wal
van TrainingenAdvies.com. Voor uitgebreide info en aanmelding:
www.uu.nl/vrouwennetwerk.

drs. Anne-Marie van Gijtenbeek
codrdinator Vrouwennetwerk Universiteit Utrecht

vrouwennetwerk@fss.uu.n/
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INTERVIEW

‘JE EIGEN ONDERNEMING
STARTEN, IS EEN
OPLEIDING OP ZICH’

Interview met Cristianne Rijcken

door Annemarie van Walsum - Elders in dit blad kunt u lezen
over de maatschappelijke aandacht voor kennisvalorisatie.
Pandora ging op zoek naar een Utrechtse vrouwelijke we-
tenschapper die dit in de praktijk brengt en kwam uit bij
dr. Cristianne Rijcken. Ze werkte eerst als onderzoeker bij
het departement Farmacie aan de Universiteit Utrecht (UU)
maar heeft nu haar eigen spin-off bedrijf, Cristal Delivery.

Het ondernemen is Rijcken met de paplepel ingegoten. Haar ou-
ders hadden een bedrijf aan huis in medische accessoires; haar
vader ontwikkelde de artikelen en haar moeder zorgde voor
de productie. Het hele gezin was actief in het bedrijf. Rijcken
hielp mee met de productie van accessoires door kleine stekkers
in houten blokken (gemaakt door opa Rijcken) te plaatsen, zo-
dat deze konden worden gesoldeerd. Samen met haar moeder
testte ze of de stekkers daadwerkelijk functioneerden. Tijdens
haar studie farmacie aan de UU merkte Rijcken dat haar inte-
resse vooral bij onderzoek binnen de farmaceutische industrie
lag. In 2003 startte ze haar promotieonderzoek bij de afdeling
Biofarmacie waarbij ze zich richtte op de ontwikkeling van zo-
geheten nanobolletjes. Bestaande geneesmiddelen worden ge-
transformeerd in een nanobolletje, waardoor het geneesmiddel
een andere verdeling over het lichaam krijgt en van waaruit het
geneesmiddel op een gecontroleerde manier weer vrijkomt.

Tijdens een buitenlands congres in 2006 filosofeerde ze met haar
promotor over haar toekomst. Voor het eerst passeerde het idee
van een eigen bedrijf de revue. In 2007 deed ze een valorisatie-
beursaanvraag bij technologiestichting STW, in 2008 werd ze Simon
Stevin Gezel. Inhoudelijk bleek ze met haar onderzoek steeds meer
stappen te kunnen maken naar nanobolletjes die ook commercieel
interessant konden zijn. Ze sprak met artsen over wat er concreet
nodig was om dit systeem in de dagelijkse praktijk te kunnen ge-
bruiken. De mogelijkheid om haar wetenschappelijk onderzoek
om te zetten in een commercieel product, kwam dichterbij. Onder
andere Rijckens promotor bracht haar in contact met andere on-
derzoekers die ervaring hadden met het opzetten van hun eigen
spin-off. Ze bezocht bijeenkomsten, volgde praktische cursussen
over kennisvalorisatie en voerde gesprekken met ervaren onder-
nemers, vooral zij die op het gebied van de Life Sciences werkzaam
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waren. Met Utrecht Holdings ging ze om tafel zitten om te praten
over de praktische kanten van het opstarten van haar spin-off. Rijc-
ken vertelt dat ze veel heeft gehad aan de ondersteuning bij de
aanvraag van octrooien. Het vertrouwen dat de Holdings hadden
in haar product kwam tot uiting in de financiéle investering door
Universiteit Utrecht Holding BV, vlak na de oprichting van Cristal
Delivery in april 2011.

Voorbereiding

Bij de start van het bedrijf kwamen heel veel zaken op Rijcken
af. “Je eigen onderneming starten, is een opleiding op zich”, vat
ze haar ervaringen samen. Heeft ze nog tips voor andere onder-
nemende wetenschappers? “Het lijkt misschien vanzelfsprekend,
maar: houd goed voor ogen wat je wilt en weet waar je naartoe
wilt”, antwoordt Rijcken. “Denk daarbij niet alleen in hoofddoelen
maar ook in subdoelen die nodig zijn om het hoofddoel te berei-
ken.” Rijcken vond binnen de Life Sciences veel interessant, dus
moest ze een keuze maken. En dat was nog maar het begin. “Bij
alles wat je doet moet je bedenken waarom je het doet, en wat je
ermee bereikt.” In geval van gesprekken met potentiéle investeer-
ders is een goede voorbereiding cruciaal. Ze hanteerde daarvoor
zelf de volgende methode: “Neem een leeg vel papier en noteer
daarop wat je einddoel is, bijvoorbeeld de productie van 100 gram
van een bepaald medicijn. Beschrijf vervolgens gedetailleerd wat
je nodig hebt, wie je nodig hebt enzovoort. Schrijf alle facetten
van het productieproces op en breng daar structuur in aan.” Bij po-
tentiéle investeerders of klanten val je door de mand als je niet tot
in detail je eigen product kent op zowel inhoudelijk, strategisch
als organisatorisch niveau, weet Rijcken. “Dus zorg dat je op alle
vragen, hoe klein ook, een antwoord hebt.”

Een uitgebreid netwerk bleek erg belangrijk. Rijcken: “Je kunt
niet alles zelf weten. Via je netwerk kom je erachter met welke
regelingen je rekening moet houden, welke congressen je moet
bezoeken, en bovendien blijf je op de hoogte van onderzoeks-
ontwikkelingen. Ik heb goed contact met Biofarmacie en diverse
andere afdelingen binnen de UU en het UMCU en Utrechtinc. De
input die ik van hen krijg is voor mij heel waardevol.” Rijcken ad-
viseert om je netwerk ook te gebruiken om advies in te winnen
van ervaren ondernemers. “Dit is niet alleen goed voor je eigen

INTERVIEW

'Het aanhalen van adviezen van anderen geeft meer gewicht
aan het product en de mening van je bedrijf’

ontwikkeling; het aanhalen van adviezen van anderen geeft meer
gewicht aan het product en de mening van je bedrijf. Het is dan
niet meer alleen het groentje dat het zegt.” Rijcken is dan ook
blij dat dr. Joost Holthuis medeoprichter van Cristal Delivery BV
werd. “Hij had al inhoudelijke ervaring met het opzetten van een
eigen bedrijf, Octoplus BV. Door zijn achtergrond heeft hij ook
een groot netwerk, waardoor het bereik van het nieuwe bedrijf
groter werd. Samen met de vier experts op het lab bestaat Cristal
Delivery nu uit een goede combinatie van inhoudelijk en commer-
cieel inzicht.”

Gevraagd of ze het gevoel had dat ze als vrouw anders werd be-
handeld in haar contacten met het bedrijfsleven, vertelt ze dat
ze nooit het idee heeft gehad dat ze moest vechten tegen een
glazen plafond. Tijdens het gesprek realiseert ze zich wel dat ze
inderdaad bij diverse bijeenkomsten of cursussen vaker een van de
weinige vrouwen was. Verschil maakt dat volgens haar niet. “Of je
man of vrouw bent, je moet uiteindelijk zelf weten wat je wilt en
daar 200% voor gaan.”

Doorontwikkeling

In de periode waarin haar spin-off zich in een opstartfase bevond,
kon Rijcken nog samen met collega’s publiceren. Nu komt ze daar
totaal niet meer aan toe vanwege het brede scala aan andere, be-
langrijkere bedrijfsactiviteiten. Het onderzoek wordt door haar-
zelf opgezet, maar steeds meer door haar medewerkers op het lab
uitgevoerd en is heel specifiek gericht op de uiteindelijke produc-
ten. De evaluatie van de data houdt ze in eigen hand. Zo blijft
ze richting geven aan de doorontwikkeling van haar product en
het uitbreiden van het aantal soorten producten. “Als ondernemer
moet je anders denken. De wetenschappelijke wereld is toch wel
behoorlijk anders dan die van het bedrijfsleven.”

Bij onderzoek binnen een onderneming ligt de focus op het gene-
reren van omzet en/of het creéren van waarde. In het geval van het
afgiftesysteem zal de technologie toegepast worden in concrete
producten, maar de vraag is daarbij voor welke ziektebeelden dit
systeem de meeste toegevoegde waarde creéert. Vindt een behan-
delend arts ook dat het superieur kan zijn ten opzichte van een
bestaande behandeling, en heeft deze toepassing wel voldoende
patentbescherming? Daarna zullen vervolgstudies moeten uit-
wijzen of de vinding ook effectiviteits- en veiligheidstesten kan
doorstaan, om potentiéle klanten overtuigd te laten raken. Rijcken
houdt ervan haar kennis van de wetenschappelijke wereld met de
zakenwereld te combineren. “Wat ik leuk vind, is de combinatie
van productontwikkeling en de wetenschappelijke vragen die deze
oproept”, vertelt ze enthousiast. “Wat is er nu mooier dan samen
met een gedreven team je eigen product te kunnen ontwikkelen
om daarmee hopelijk op termijn patiénten te kunnen behandelen,
en daarmee tegelijkertijd je eigen boterham te verdienen?”

Dr. Cristianne Rijcken: “Bij potentiéle investeerders of klanten val je door de mand

als je niet tot in detail je eigen product kent.”




ACHTERGROND

KENNISVALORISATIE

Van theorie naar praktijk

door Annemarie van Walsum - Het onderzoek van een weten-
schapper leidt idealiter tot een publicatie in een toonaange-
vend tijdschrift en geeft zo extra waarde aan diens carriére.
De laatste jaren zijn er echter ook veel discussies geweest
over de economische en maatschappelijke waardering van
die kennis. Kennisvalorisatie staat dan ook hoog op de po-
litieke agenda.

In mei 2009 bracht het Innovatieplatform een rapport uit van de
commissie Waas: ‘Van voornemens naar voorsprong: Kennis moet
circuleren’, waarin concreet de politieke agenda ten aanzien van
valorisatie uiteen wordt gezet. Valorisatie is het toekennen van
maatschappelijke en economische waarde aan wetenschappe-
lijke en technologische kennis. Ook het vertalen van beschikbare
kennis naar concurrerende producten en diensten valt hieronder.
Denk hierbij aan bijvoorbeeld het ontwikkelen van lesmaterialen,
schrijven van beleidsnotities en het ontwikkelen van innovatieve
software of medische instrumenten. In de ideale situatie zouden
overheid, kennisinstellingen zoals universiteiten en hogescholen,
bedrijven en maatschappelijke organisaties onderling samenwer-
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ken en elkaar inspireren. Het uitwisselen van mensen en ideeén
zou ertoe leiden dat kennis en creativiteit beter worden benut. Op
die manier komt kennis zowel de samenleving als de economie ten
goede. In een wereld waar de onderlinge concurrentie groot is en
de economieén van landen als China, India en Brazilié in opkomst
zijn, wordt een sterke kenniseconomie steeds belangrijker. Uit het
rapport Waas komt naar voren dat er al veel op het gebied van
valorisatie wordt gedaan, maar dat het beleid vaak versnipperd is
bij zowel overheid, kennisinstellingen als bedrijven. De succesvolle
voorbeelden van valorisatie zijn vooral bij Life Sciences te vinden.
Een meer integrale aanpak is volgens de commissie hard nodig om
van Nederland een kenniseconomie te maken.

Ondersteuning

De oprichting van het Utrecht Science Park (USP) is een praktische
manier om (grote) bedrijven, onderzoeksinstituten en de kennis-
instellingen letterlijk dichter bij elkaar te brengen. Het idee is dat
onderzoekers en ondernemers makkelijker bij elkaar binnenlo-
pen als ze ook fysiek bij elkaar in de buurt gevestigd zijn. Als je
tijdens je wetenschappelijk onderzoek aan de UU of het UMCU

ACHTERGROND

‘Het uitwisselen van mensen en ideeén zou ertoe leiden dat
kennis en creativiteit beter worden benut’

een vinding doet, krijg je te maken met Utrecht Holdings. De Hol-
dings zijn verantwoordelijk voor het aanvragen en beheren van
octrooien, en de exploitatie daarvan. Ook bieden ze (juridische)
hulp bij het starten van een spin-offbedrijf. Een aantal van deze
ondernemingen vindt onderdak in het Alexander Numangebouw,
een bedrijfsverzamelgebouw met kantoor- en laboratoriumruim-
ten voor bedrijven in de Life Sciences. Een andere handige plek
voor startende ondernemers is Utrechtinc. Dit is een zogenaamde
business incubator met als motto: ‘accelerating tomorrow’s busi-
ness’. Zij biedt allerhande ondersteuning aan startende bedrijven
om de groei van deze bedrijven te stimuleren. Het gaat hierbij om
zeer uiteenlopende zaken: van werkplekken en kopieerfacilitei-
ten tot trainingen en netwerkbijeenkomsten. Tijdens het maan-
delijkse Utrechtincafé kunnen ervaren ondernemers hun kennis
en kunde delen met de starters. De starters die gebruik maken
van UtrechtInc. zijn vooral werkzaam in de interactieve media.

Utrecht Valorisation Center

Binnen de regio Utrecht haakt een consortium van de Universiteit
Utrecht, de Hogeschool Utrecht, het UMC Utrecht en de Rabobank
Utrecht aan op het rapport van de commissie Waas door de oprich-
ting van het Utrecht Valorisation Center. Hierin worden de basisfa-
ciliteiten die nu al worden geboden door bijvoorbeeld de Utrecht
Holdings en Utrechtinc. ondergebracht en uitgebreid met nieuwe
faciliteiten. Hiermee hoopt men een ondernemende cultuur te ver-
ankeren en te versterken en alle partners binnen het valorisatiepro-
ces bij elkaar te laten komen. Een andere belangrijke pijler van het
Utrecht Valorisation Center is het onderwijs in ondernemerschap.
Voor wie zich wil oriénteren op ondernemerschap worden er op dit
moment cursussen op bachelor- en masterniveau aangeboden bij de
faculteit Recht, Economie, Bestuur en Organisatie. De Universiteit
Utrecht heeft samen met het UMC Utrecht en de Utrecht Holdings
in 2010 een tweedaagse training over kennisvalorisatie voor on-
derzoekers georganiseerd. Hier werden zaken als fondsenwerving,
publiekprivate samenwerking, onderhandelen, contracteren en de
bescherming van intellectueel eigendomsrecht behandeld.

Om de samenwerking tussen kennisinstellingen en het midden- en
kleinbedrijf te bevorderen, is er een MKB-loket opgericht. Hier
kunnen bedrijven aankloppen met specifieke vragen die door mid-
del van onderzoek bij hogeschool of universiteit kunnen worden
opgelost. De medewerkers van het MKB-loket zoeken binnen hun
netwerk naar de geschikte match tussen onderzoeker en bedrijf.
Vooral de Hogeschool Utrecht kent zogeheten ‘Communities of
Practice’ waar onderzoekers en hun studenten samen met bedrij-
ven en maatschappelijke instellingen werken aan praktijkcases,
die tot innovatieve oplossingen kunnen leiden. Een voorbeeld,
waarbij ook het UMC Utrecht betrokken was, was het project
‘Sneller en Beter Thuis’. Tijdens dit project werden oplossingen
bedacht om ouderen na ziekenhuisopname weer snel naar huis te
laten terugkeren.

Zodnosen

Er zijn in Utrecht al meer succesvolle voorbeelden van kennisvalo-
risatie te vinden. Zo ontwikkelden vier studenten Business Infor-
matica een online huishoudboekje en budgeteringstool genaamd

Yunoo, dat ze uitbouwden tot een succesvol bedrijf. Vaak gaat
het echter om specifieke projecten van onderzoekers uit de bio-
technologische hoek, die met hun vinding een spin-off bedrijf zijn
begonnen. Op bestuurlijk niveau zijn in Utrecht verschillende stra-
tegische allianties ontstaan, waarbij de focus vooral ligt op Life
Sciences, Duurzaamheid en Interactieve Media. Binnen de Utrecht
Life Sciences (ULS) is er aandacht voor de thema’s ‘Stamcellen en
kanker’ en ‘Volksgezondheid en One Health - Zo6nosen’. Zodno-
sen zijn ziekten, zoals bijvoorbeeld de Q-koorts, die van dier op
mens kunnen overgaan. Het Utrecht Sustainability Institue (USI)
houdt zich bezig met de ontwikkeling en implementatie van duur-
zame technologie waarbij vooral aandacht is voor water en duur-
zame energie. Tenslotte biedt de Dutch Game Garden ondersteu-
ning aan bedrijven op het gebied van Applied Gaming en Media
& Design.

Deels ontgonnen gebied

Alle huidige bedrijvigheid komt in de plannen van het consortium
straks samen in het Utrecht Valorisation Center, en de komende
jaren zal men ook nieuwe activiteiten opzetten, zodat kennisva-
lorisatie een integraal deel wordt van het werk van onderzoe-
kers. Een van de plannen is om binnen de universiteit actief op
zoek te gaan naar medewerkers wiens onderzoekresultaten tot
innovatieve kennisoverdracht kunnen leiden. Nu er steeds minder
geld vanuit de overheid naar de universiteiten komt, wordt het
binnenhalen van extern geld ook steeds belangrijker. Valorisatie
kan er dan aan bijdragen dat fondsen voor baanbrekend onder-
zoek makkelijker worden gevonden. Het is voor een onderzoeker
een extra uitdaging om bij het opzetten van nieuw onderzoek
ook de mogelijkheden voor valorisatie mee te nemen en het leidt
misschien nog tot onverwachte nieuwe ideeén. Met de nadruk
op valorisatie ligt echter ook het gevaar op de loer dat alleen be-
paalde onderzoeken nog aan goede financiering kunnen komen.
Een praktische producttoepassing in de medische hoek is nu een-
maal beter zichtbaar te maken dan een onderzoek uit het alfado-
mein waarvan de maatschappelijke relevantie niet direct evident
is. Daarnaast is het een hele uitdaging om als wetenschapper je
onafhankelijkheid te bewaren, als een bedrijf je onderzoek fi-
nanciert.

Het nog maar deels ontgonnen gebied van kennisvalorisatie kan
voordelen bieden aan vrouwelijke wetenschappers. De studies
van het alfadomein waar traditioneel al meer vrouwen werk-
zaam zijn, komen in de huidige plannen nog weinig aan bod.
Nu er vanuit overheid en universiteit zoveel aandacht is voor de
praktische benutting van wetenschappelijke kennis, kan dit het
moment zijn om die mooie publicatie uit dat toonaangevende
tijdschrift nog eens uit de la te halen. Met dezelfde passie waar-
mee dat onderzoek is gedaan, kunnen ook zomaar praktische
ideeén naar boven komen. Waar nog geen plafond is, hoeft er
geen van glas gebouwd te worden.

Foto: Het Alexander Numangebouw, een bedrijfsverzamelgebouw met kantoor- en

laboratoriumruimten voor bedrijven in de Life Sciences. Foto: Archief Pandora.
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ZICHTBARE VROUWEN

CARRIERE =
AMBITIE + APPLAUS

door Mirjam Koster-Wentink - Prof. dr. Yvonne Benschop van de Radboud Universi-
teit Nijmegen voldoet niet aan het standaard beeld van de gemiddelde hoogle-
raar. Dat ligt niet aan haar, maar aan het stereotiepe plaatje van de hoogleraar
als een "witte, fitte man van een jaar of veertig”. Voor de circa tachtig deelne-
mers aan de netwerkdag ‘Onderneem je carriére’ maakt Benschop zichtbaar hoe

een vrouw die carriére maakt in de wetenschap eruit kan zien.
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Zoals anno 2011 bekend mag zijn, is het met
het percentage vrouwen in topposities treu-
rig gesteld. Aangezien beslissingen juist in
de top van organisaties worden genomen, is
een gelijke mate van invloed dus nog lang
niet bereikt. Benschop plaatst in haar lezing
de ontwikkelingen van de man-vrouwver-
houdingen op topposities in een historisch
perspectief. Op het eerste gezicht lijkt er
sprake van een positieve ontwikkeling in
de positie van vrouwen op de arbeidsmarkt.
Steeds meer vrouwen werken. Maar, zegt
Benschop, of zij ook carriere maken is nog
maar zeer de vraag. Uit de Monitor Vrou-
welijke Hoogleraren 2009 blijkt dat de we-
tenschappelijke wereld de historische trend
volgt: het aantal vrouwelijke hoogleraren
neemt weliswaar toe, maar ligt landelijk op
slechts 12% (binnen de Universiteit Utrecht
is dat 14%).

Witte, fitte man

Waarom komen vrouwen niet vanzelfspre-
kend, in gelijke mate als mannen, op deze
topposities terecht? Benschop stelt dat de
beelden die er zijn ten aanzien van de ide-
ale werknemer of, bijvoorbeeld, van de ide-
ale minister, niet samengaan met de ‘part-
time werkende moeder’; het hardnekkige
beeld dat voor iedere werkende vrouw
lijkt te gelden. Kwaliteiten als ‘flexibel’,
‘'mobiel’, ‘altijd beschikbaar’ en ‘ambiti-
eus’ horen vooral bij de "witte, fitte man
van een jaar of veertig”, aldus Benshop.
Er wordt dan ook al snel gezocht naar die
combinatie. Maar hoe reéel is dit beeld van
kwaliteit eigenlijk? Uit divers wetenschap-
pelijk onderzoek blijkt dat niet alleen veel
vrouwen, maar ook mannen hun priori-
teiten niet uitsluitend bij hun werk willen
leggen. Zij weigeren om met hart en ziel
voor bijvoorbeeld de wetenschap te gaan
en kunnen niet voldoen aan de druk die de
academische wereld hun oplegt: veel publi-
ceren, veel en tot laat werken en ook nog
de nodige buitenlandervaring. Klopt deze
definitie van kwaliteit nog wel?

Yvonne Benschop wijst erop dat boven-
staande definitie van kwaliteit zowel kleu-
ren-, als genderblind is. Het meritocratisch
principe dat eraan ten grondslag ligt, is
gebaseerd op een aantal aannames. Aller-
eerst gaat men ervan uit dat merites goed
definieerbaar en meetbaar zijn, zoals het
aantal jaren dat iemand doet over een pro-

ZICHTBARE VROUWEN

‘Kwaliteit verkoopt zichzelf” wordt als bijbehorend idee in

motie. Ten tweede is er de aanname dat
iedereen in het playing field gelijke kansen
heeft op het verkrijgen en vertonen van
deze merites. ‘Kwaliteit verkoopt zichzelf'
wordt als bijbehorend idee in stand ge-
houden. Deze manier van beoordeling van
kwaliteit lijkt legitiem en motiverend. Dat
is juist niet het geval, omdat de aannames
waarop het principe is gebaseerd niet per
definitie kloppen. Door vast te houden aan
de gesuggereerde gelijke beoordeling en
het meritocratische uitgangspunt, worden
vooral vrouwen uiteindelijk benadeeld.

Benoemingspraktijken

Hoe kun je dit veranderen? Bijvoorbeeld
door het wijzigen van de samenstelling
van een benoemingscommissie in een sol-
licitatieprocedure. Ter onderbouwing haalt
Benschop een onderzoek van Marieke van
den Brink aan (zie kader). In haar proef-
schrift Behind the Scenes of Science (2009)
maakt Van den Brink de formele en infor-
mele machtsprocessen die verweven zijn
met benoemingspraktijken in universiteiten
zichtbaar. Zij onderzocht maar liefst 971
benoemingsprocedures van hoogleraren
op zeven verschillende universiteiten in Ne-
derland. Van den Brink toont aan dat het
wel degelijk uitmaakt of er vrouwen in een
benoemingscommissie zitten. Een fiftyfifty
verhouding in een dergelijke commissie
zorgt ervoor dat met name vrouwen anders
beoordeeld worden, met de benoeming van
meer vrouwen tot hoogleraar als resultaat.

Het wijzigen van de samenstelling van zo'n
commissie is dus een manier om het tij te
keren. Van den Brinks bevindingen op dat
gebied sluiten aan op het artikel Crumbling
Ivory Towers: Academic Organizing and
its Gender Effects (2003) van Benschop en
Brouns. Zij tonen daarin aan hoe de struc-
tuur, cultuur en processen van universiteiten
de genderverhoudingen in stand houden.
Wetenschappelijke kwaliteit wordt namelijk
gezien als iets dat je neutraal kunt beoor-
delen, zoals 'het aantal publicaties’, waarbij
vervolgens geen rekening wordt gehouden
met eventuele carriéreonderbrekingen of
parttime aanstellingen. Daardoor lijkt het
of de wetenschap geen verschil maakt tus-
sen man en vrouw en iedereen gelijke kan-
sen heeft. Onderzoek van onder andere Van
den Brink toont aan dat niet alle aspecten
van deze wetenschappelijke kwaliteit kun-

nen worden gemeten. En de aspecten die
wél meetbaar zijn, zijn niet genderneutraal.

Organisatiecultuur

Dat binnen universiteiten wetenschappe-
lijke kwaliteit als genderneutraal wordt ge-
zien, is volgens Benschop een van de oor-
zaken voor het gegeven dat vrouwen niet
eenvoudig de wetenschappelijke ivoren
toren binnendringen. Zij benoemt ook een
aantal andere oorzaken. Een daarvan is de
context waarin we werken: de organisatie-
cultuur. Als bij een bepaalde instantie nog
nooit een vrouw directeur is geweest, komt
een vrouwelijke werknemer niet snel op het
idee om voor die positie te gaan. Het past
immers niet binnen de cultuur. Organisatie-
cultuur is helaas een hardnekkig fenomeen.
Een andere oorzaak ligt in het feit dat er
voetstoots wordt aangenomen dat vrou-
wen minder ambitieus zijn dan mannen.
Wellicht is dat gemiddeld genomen ook
zo, maar het geldt in ieder geval niet voor
alle vrouwen. Aangezien dit beeld van de
‘gemiddelde vrouw’ op alle vrouwen wordt
geprojecteerd, wordt er bij bijzondere pro-
jecten of klussen niet vanzelfsprekend aan
een vrouw gedacht. Sterker nog, er wordt
vaak voor haar gedacht: “Ze heeft het toch
al veel te druk met haar kinderen”.

Drie tips

Aangezien deze oorzaken niet eenvoudig te
veranderen zijn, besluit Benschop haar lezing
met de stelling dat vrouwen het ook vooral
“zelf moeten doen”. Om carriére te kunnen
maken heb je naast ambitie ook de stimulans
van anderen nodig, iets dat Benschop ap-
plaus noemt. Ze heeft daarvoor drie tips:

1. Zoek een vorm van zelfpromotie die bij je
past. Vertel bijvoorbeeld al over een artikel
als het in review is. Wees niet bescheiden!
Kom er vervolgens op terug zodra het arti-
kel is geaccepteerd. Haal het ten slotte nog
een keer aan op het moment van publica-

stand gehouden’

tie, ook al voelt dit wellicht wat onwennig.
Oefening baart kunst!

2. Slijmen werkt! In andere woorden: geef
op een slimme manier feedback. Want een
compliment over een publicatie van iemand
anders heeft een dubbel positief effect: de
ontvanger voelt zich gevlijd en jij toont je
interesse en laat zien dat je op de hoogte
bent. Het is dus ook pr voor jezelf.

3. Zorg ervoor dat je aanwezig bent tij-
dens informele organisatieprocessen. Leg
contacten, stap op mensen af en bouw
aan je netwerk. Onderschat het belang van
netwerkbijeenkomsten niet; dat is de plek
waar ‘zaken worden gedaan’.

‘Creéer je eigen applaus’, is deze ochtend
de belangrijkste en centrale opsteker die
we van Yvonne Benschop meekrijgen. Zo-
als het een echt rolmodel betaamt, brengt
Benschop haar advies ter plekke in de prak-
tijk en vraagt ze om haar eigen applaus.
Haar publiek antwoordt met een enthousi-
aste, lange en welgemeende ovatie.

Marieke van den Brink promoveerde
in april 2009 cum laude aan de Rad-
boud Universiteit Nijmegen op haar
proefschrift Behind the Scenes of Sci-
ence. Van den Brink ging op zoek naar
verklaringen voor het geringe aantal
vrouwelijke hoogleraren in Nederland.
Met 12 procent vrouwelijke hooglera-
ren is Nederland nog altijd de hekken-
sluiter van Europa. Op 8 maart 2011
verscheen er van dit proefschrift een
‘praktische vertaling’: Hoogleraarbe-
noemingen in Nederland (M/V). My-
then, feiten en aanbevelingen. Deze
publicatie kunt u integraal lezen via
www.tinyurl.com/pandoralLink1.

Drs. Mirjam Koster-Wentink is directeur van de Hospi-
tality Business School van Saxion (hogeschool in Apel-
doorn, Deventer en Enschede) en volgde van juni 2009
tot juni 2011 het Masterprogramma Strategisch Ma-
nagement voor het publieke domein van de Utrechtse
School voor Bestuurskunde & Organisatiewetenschap-
pen van de Universiteit Utrecht. Haar scriptie met de
titel ‘Een gekloond schaap met vijf poten’ (o.b.v. prof.
dr. Annelies Knoppers) behandelt de gendersubtek-
sten van het profiel en de werving- en selectieproces-

sen voor de functie van lector bij een hogeschool.
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VROUWENNETWERK

VERSTERK JE KRACHT:

een verslag van de workshop tijdens de

netwerkdag 2010

door Linda van der Wal - Vrouwen zeggen vaker ‘nee’ dan mannen, wanneer ze gevraagd worden voor een lezing. Een reden
daarvoor kan zijn, dat het onderwerp niet helemaal binnen hun vakgebied valt. Mannen zeggen eerder ‘ja’, onder het motto:
‘ik lees mij wel even in’. Het is één van de voorbeelden die Yvonne Benschop aanhaalt in haar lezing op de netwerkdag.

Waarom zeggen vrouwen minder snel ‘ja’? Het lijkt erop dat twijfels
aan de eigen capaciteiten en bescheidenheid hen parten spelen op
de weg naar de top. 80 % van de vrouwen acht hun zelfbeeld voor
verbetering vatbaar, meldt het tijdschrift Opzij (oktober 2010). Om
verder te komen in je loopbaan is het nodig dat je geloof hebt in
jezelf, en dat anderen in jou geloven. Dat geloof en vertrouwen
dienen vervolgens door jezelf en door anderen op een effectieve
manier voor het voetlicht te worden gebracht. Applaus is een es-
sentieel onderdeel van carriere maken, stelt Yvonne Benschop. lk
ben het daar als trainer, coach, en mens, helemaal mee eens.

Als rode draad door de netwerkdag 2010 lopen thema'’s als: on-
dernemerschap in je loopbaan, initiatief nemen, vertrouwen op de
kwaliteit van je werk. Zeker onmisbaar daarbij zijn zelfvertrouwen,
inzicht in je talenten en een schepje lef. Dat zijn dan ook de on-
derwerpen van de workshop Persoonlijke Kracht van die middag.
Persoonlijke kracht is een onderwerp dat veel mensen aanspreekt,
waar iedereen ervaring mee heeft en dat veel stof kan doen op-
waaien. Na de inleiding is het tijd voor een brainstorm: wat helpt
jou om in je kracht te staan?

De lijst met antwoorden is lang en divers. Goed voor jezelf zor-
gen, blijkt van essentieel belang. Voor de deelnemers betekent
dit bijvoorbeeld goed eten, op tijd slapen en je werk goed or-
ganiseren. Sporten, muziek maken en muziek luisteren zijn ook
goede manieren om in balans te blijven en jezelf krachtiger te
voelen. Bij de eerste groep is veel aandacht voor psychologische
strategieén, zoals jezelf moed inpraten. Enigszins besmuikt ver-
telt een deelnemer dat ze een mapje bewaart met complimen-
ten van collega’s en studenten. Als ze het even wat minder ziet
zitten, kan ze daar mooi op terugblikken, wat weer een goed
gevoel en geloof in de eigen kwaliteiten naar boven haalt. Een
prima strategie!

In de workshop behandelen we drie psychologische strategieén:
visualisatie (jezelf inleven in een moment uit het verleden), het
hanteren van je persoonlijke krachtstrategie (zie kader) en het (h)
erkennen van je eigen kwaliteiten. Dat laatste lijkt soms makke-
lijk, maar valt in de praktijk toch wel tegen. Eén deelnemer geeft
aan dat ze haar kwaliteiten wel kent, maar er klinkt toch onvrede
door in haar woorden. Net als veel anderen is zij in eerste instantie
gericht op wat ze minder goed kan. Overtuigingen als ‘dat kan
iedereen toch’ en ‘ik ben nog niet goed genoeg’ zijn vermomd als
rationele argumenten. Ze kunnen je echter het gevoel geven dat
jouw kwaliteiten niet zoveel voorstellen. Zonde!
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Bewustzijn van je eigen kracht is natuurlijk heel mooi, maar hoe
breng je dat nu in de schijnwerpers? Omdat het zo lastig is om je
eigen kwaliteiten te benoemen en te waarderen, doen we een oe-
fening in opscheppen. Nadat we de kwaliteiten van één deelnemer
hebben benoemd, scheppen we met ons allen als trotse collega’s
over haar op. De oefening laat zien hoe je kwaliteiten op een net
wat sterkere manier voor het voetlicht brengt. En hoe gemakkelijk
het is om elkaar te ‘liften’ in een netwerkgezelschap. In een groep
van bescheiden vrouwen wordt het zelden echt opscheppen, maar
eerder een krachtige weergave van de kwaliteiten.
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Jezelf promoten is vaak lastig. Hoewel bescheidenheid siert, is het
van belang om zichtbaar te maken wat het talent van vrouwen is.
Applaus van anderen is volgens prof. dr. Yvonne Benschop een es-
sentieel element van carriéere maken. Laten we dus wat vaker op-
scheppen over elkaar, en onze twijfels over onszelf en anderen eens
thuislaten. Daarmee kunnen we zelf een bijdrage leveren aan de
zichtbaarheid van vrouwelijk talent aan de Universiteit Utrecht.

‘Om verder te komen in je loopbaan is

het nodig dat je geloof hebt in jezelf, en

dat anderen in jou geloven’

Drs. Linda van der Wal is trainer en coach, en bestuurslid van het Nederlands Ge-
nootschap Vrouwenstudies. Bij het Vrouwennetwerk Universiteit Utrecht is Linda
o.a. workshopleider. Zij verzorgt onder meer de workshop en bijeenkomsten ‘Per-

soonlijke Kracht’. Meer informatie: www.lindavanderwal.com

Wat is persoonlijke kracht?

ledereen herkent het gevoel dat je, blakend van (zelf)ver-
trouwen, helemaal opgaat in je werk. Persoonlijke kracht
ervaar je, wanneer jouw motivatie en drijfveren samenko-
men met je kennis en capaciteiten. Wanneer je persoonlijke
kracht samenkomt met de juiste taak en omstandigheden,
leidt dat tot een flow die voldoening geeft. Als je mensen
vraagt of ze “in hun kracht staan”, kunnen ze daar vaak een
heel helder antwoord op geven. Kortom: mensen herken-
nen het gevoel. Tegelijkertijd hebben ze niet altijd het idee
dat ze er invloed op hebben. Gelukkig kun je persoonlijke
kracht wel trainen. Hieronder vind je een aantal tips.

Hoe versterk je jouw persoonlijke
kracht?

1. Houd een ‘gratitude journal’ bij.

Onze aandacht wordt vaak getrokken door de dingen die
mislukken. Dat is heel jammer, want zo kun je de dag be-
éindigen met een negatief gevoel terwijl er ook veel dingen
goed zijn gegaan. Een eenvoudige oefening die je eigen
kracht kan versterken, is het bijhouden van een ‘gratitude
journal’. Hierin noteer je elke dag (bij voorkeur op een vast
moment) waarvoor je dankbaar bent, wat goed is gegaan
en/of waar je tevreden over bent. Negatieve dingen kunnen
in je hoofd de revue passeren, maar die vertrouw je niet aan
het papier toe. Je verlegt je focus naar die zaken die wel
goed zijn gegaan. Het is vaak verrassend dat er zelfs op een
uitgesproken rotdag nog genoeg (kleine) dingen te benoe-
men zijn die positief waren.

2. Maak je persoonlijke EHBO-kit.

Op het moment dat je uit je kracht bent, is het vaak lastig
om weer in je kracht te komen. Het is op zo’'n moment ook
ingewikkeld om acties te bedenken die je beter doen voe-

len. Daarom is het nuttig om je voor te bereiden op lastige

momenten. Bedenk op een moment dat je goed in je vel
zit, wat jouw persoonlijke krachtstrategieén zijn. Dit kunnen
eenvoudige dingen zijn zoals even uit je werkkamer stappen
om een kop thee te halen, een korte wandeling maken of
een vriendin bellen. Schrijf deze persoonlijke krachtstrategie
op een kaartje, dat je gemakkelijk bij de hand hebt als je je
even minder in je kracht voelt.

3. Benut je netwerk.

Een belangrijke strategie, in het bijzonder voor vrouwen, is
het zoeken van steun in je omgeving. In je omgeving bevin-
den zich veel verschillende mensen: bij de een kun je terecht
om je zorgen en wensen in je werk te delen, een ander zorgt
voor een persoonlijk steuntje in de rug, en een derde kan op-
treden als mentor om je verder te helpen in je loopbaan. On-
bewust maken we vaak wel gebruik van onze omgeving, maar
als je meer resultaat uit je netwerk wilt halen, is het nuttig
om er wat strategischer over na te denken. Je kunt dan eens
bekijken hoe jij gebruik maakt van je persoonlijke netwerk
om je kracht te versterken en hoe jij anderen wellicht ook be-
hulpzaam kunt zijn. In een (vrouwen)netwerk kun je vaak veel
voor elkaar betekenen door ervaringen uit te wisselen en rol-
modellen te ontmoeten.

Persoonlijke kracht kun je trainen, maar de training leidt niet
van de ene op de andere dag tot bergen zelfvertrouwen. Als
je één van de bovenstaande strategieén toepast, is het be-
langrijk dat je gedurende langere tijd oefent. Pak daarbij niet
meteen de moeilijkste situaties. Als je begint met sporten in
de sportschool start je ook niet meteen met gewichten van 50
kilo. Daarvan krijg je veel spierpijn en waarschijnlijk gooi je
snel de handdoek in de ring. De kunst is om situaties te zoeken
die uitdagend zijn, maar niet onhaalbaar uitdagend. Daarmee
kun je je mentale spierkracht versterken.
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De Vrouwennetwerkdag in beeld,
door Wieke Eefting
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NETWERKDAG

‘Aan de hand van enkele rake foto’s wijst Benschop de zaal er L : 1 /

haarfijn op hoe de instandhouding van de meritocratie werkt’

ONDERNEEM JE CARRIERE:
EEN IMPRESSIE VAN DE
VROUWENNETWERKDAG 2010

door Claartje van Sijl - Werken in en rondom de wetenschap
vraagt meer en meer om ondernemingsgeest: kansen zien,
je eigen niche vinden in de wetenschappelijke markt en
vooral je werk aan de man/vrouw brengen. Ook het vieren
of ‘cashen’ van je successen is belangrijk, want om je am-
bities te voeden, heb je erkenning nodig. Het thema van
de vrouwennetwerkdag 2010, ‘Onderneem je carriére’, sluit
goed aan op deze kwesties.

Dat het vrouwennetwerk van de Universiteit Utrecht er veel aan
gelegen is om vrouwen in de wetenschap te ondersteunen in hun
loopbaan, is de hele dag voelbaar. Anne-Marie van Gijtenbeek
wijst er met terechte trots op dat de boodschap van het vrouwen-
netwerk zich verspreidt en wordt gehoord, maar ze geeft ook aan
dat de aandacht van het vrouwennetwerk hard nodig blijft. Zo is
het raadselachtig waarom de man-vrouwverhouding in topposi-
ties, ook binnen deze universiteit, nog zo scheef is en waarom dit
moeilijk te veranderen is. De aanwezigen gaan vandaag op zoek
naar verklaringen hiervoor, en leren vaardigheden die hen kunnen
helpen hun carriére tot een succesvolle onderneming te maken.

Prof. dr. Yvonne Benschop (Radboud Universiteit Nijmegen) opent
met een interactieve lezing over twee belangrijke ingrediénten
van elke carriere: ambitie en applaus. Zij leidt de zaal langs vele
subtiele factoren die grote effecten hebben op de loopbanen van
vrouwen, zoals de impliciete verwachting dat ambitie samenvalt
met flexibiliteit, permanente beschikbaarheid en mobiliteit. Rond
thema’s zoals organisatiecultuur, ambitie, beeldvorming en de
'mythe van de meritocratie’ wordt gediscussieerd over vragen als:
“Welke kenmerken heeft de ideale werknemer?”, “Wat is eigenlijk
kwaliteit?”, “Hebben vrouwen dezelfde ambities als mannen en
hoe kun je vrouwen in hun ambities ondersteunen?”, “Wat is de
invloed van ouderschap op je carriere?”, “Hoe krijg ik erkenning
voor wat ik doe, m.a.w. hoe organiseer ik mijn applaus?”.

Beeldvorming

De discussie maakt veel los en leidt bij de aanwezigen tot de nodige
zelfspot. Lachend realiseren velen zich hoezeer ze zelf bijdragen
aan de beeldvorming over vrouwen in topposities en de huidige or-
ganisatiecultuur. Aan de hand van enkele rake foto’s wijst Benschop
de zaal er haarfijn op hoe de instandhouding van de meritocratie
werkt. Diverse raden van bestuur zijn geportretteerd voor het jaar-
verslag van hun bedrijf: zonder uitzondering blanke mannen van
middelbare leeftijd in een grijs pak. Een foto met charmant geklede
en bevallig poserende dames, ook uit een jaarverslag, is niet van de
secretariéle afdeling van een zorginstelling, zoals de zaal denkt,
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maar van krachtige zakenvrouwen uit het bestuur van een landelijk
netwerk voor vrouwelijke ondernemers. Zo laat Benschop al snel
zien hoezeer we met twee maten meten.

Bij het conformeren aan het standaardbeeld van de ideale werkne-
mer geldt hetzelfde, concludeert Benschop uit haar onderzoek: het
beeld van een persoon in pak die met hart en ziel voor zijn werk
gaat is prima als deze persoon een man is — het is zelfs gewenst
— maar als het een vrouw betreft, wordt zij al gauw als irritant be-
schouwd en is zij een overijverige, kille kenau. Dit roept de vraag
op hoe je, vrouw of man, jezelf kunt blijven en toch het standaard-
beeld kunt veranderen. En hoe je, gegeven de geldende gulden
standaard van excellentie in de wetenschap, ervoor zorg kunt dra-
gen dat jouw eigen kwaliteit gezien wordt. Benschop geeft goede
tips voor strategische zelfpresentatie (zie het verslag van Mirjam
Kosters elders in dit nummer, waarin een aantal van die tips wordt
genoemd).

Deze boeiende ochtend zet de toon voor de rest van de dag. Door-
gaans organiseert het vrouwennetwerk enkele trainingen per jaar
om vrouwen te ondersteunen bij het ondernemen van hun carri-
ere; op deze netwerkdag is er keuze uit maar liefst zes workshops
in twee rondes. Een ervan is ‘Arbeidsvoorwaarden in iedere fase
van je carriére’ van Marieke van den Berg (Abvakabo). Een jonge
moeder heeft logischerwijs andere behoeften aan randvoorwaar-
den om haar werk te kunnen doen dan iemand die vlak voor haar
pensioen staat, maar hoe zie je dit terug in een cao zoals die van
de Nederlandse universiteiten? Hoe verhouden zich deze arbeids-
voorwaarden eigenlijk tot een carriére in de wetenschap?

Tips en trucs

‘Vergroot je kansen bij NWO’ door Marja Berendsen (beleidsmede-
werker bij NWO) trekt veel jonge wetenschappers. In de workshop
is veel aandacht voor speciale programma’s van NWO voor vrou-
wen en er worden tips en trucs gegeven om de aanvraagprocedu-
res met succes te doorstaan. In de plenaire discussie, die ochtend,
is al een prachtig voorbeeld voorbijgekomen van een deelnemer
die met een vurig betoog bij NWO de mythe van de meritocratie
doorprikte en zo bijdroeg aan de verandering in de organisatiecul-
tuur. Zij wees NWO erop dat het aantal jaren dat haar promotie
in beslag had genomen en het relatief geringe aantal publicaties
op haar naam, niets zeiden over haar kwaliteit als wetenschapper.
Integendeel, betoogde zij: dat zij dit alles voor elkaar had gekre-
gen in combinatie met haar moederschap, bewees juist haar effec-
tiviteit en kwaliteit als onderzoeker. NWO heeft vervolgens haar
projectvoorstel heroverwogen en alsnog subsidiabel geacht.

Ook de workshop ‘Mindfulness’ van Marjan Ossebaard (Instituut
voor Innovatie en Leren) sluit aan bij een thema dat 's ochtends al de
revue heeft gepasseerd. Wie kent niet die multitaskende vrouwen,
vooral werkende moeders, die voortdurend dreigen op te branden
door het niet aflatende jongleren met al hun aandachtsgebieden? In
deze training maken de deelnemers kennis met de rust die ontstaat
als je werkelijk met je volle aandacht bij het hier en nu bent. Parkeer
al die lijstjes met dingen die je nog moet en wilt, en richt je aandacht
op wat er is. Laat je oordelen los en accepteer wat zich aandient in
je ervaring. Aan de hand van oefeningen ontdekken de aanwezigen
dat je waarneming verandert door aandachtigheid en dat je alleen al
daardoor anders zult reageren op situaties die zich voordoen.

Ken je talent

Aandachtig zijn heeft ook te maken met keuzes maken. In haar
workshop ‘Van CV naar resumé’ belicht Jolanda Franken (Topselect)
verschillende manieren om je kwaliteiten, ervaringen en wensen
ten aanzien van je werk onder de aandacht van mogelijke werkge-
vers te brengen. Naast een standaard CV en een ellenlange publica-
tielijst kun je ook denken aan bijvoorbeeld een kleurige brochure
over jouw talent, ervaring en kwaliteit. Netwerken is één van de
carrieretips van Benschop en zo’'n resumé komt daarbij zeer goed
van pas. Ook de sociale media zijn een effectief middel om jezelf
voor het voetlicht te krijgen. Sigrid van der Hoeven weet veel deel-
nemers te verrassen met haar workshop ‘Social media’, waarin dui-
delijk wordt wat er allemaal nog meer mogelijk is op het gebied van
zelfpromotie via LinkedIn, Facebook, Twitter, weblogs, en andere
manieren van het gebruik van ‘web 2.0’ en ‘personal branding’.

Alle workshops trainen de aanwezigen om Benschops belangrijkste
conclusie in de praktijk te brengen: het krijgen van applaus. Vrou-
wen doen er goed aan hun eigen applaus te creéren, d.w.z. zich-
zelf positief te presenteren, erkenning te zoeken, zichtbaar te zijn.
Voor veel vrouwen is dit niet vanzelfsprekend en er is dan ook flink
wat zelfvertrouwen en lef voor nodig om jezelf zo in the picture
te plaatsen. Linda van der Wal zet in haar workshop ‘Persoonlijke
kracht’ veel talentvolle vrouwen op het spoor naar vertrouwen in
henzelf en de kwaliteit van hun werk. Ken je talent, neem initiatief
en heb de moed je te laten zien, is het devies. En als dit niet vanzelf
aan komt waaien: geen nood, je kunt het allemaal leren.

Het programma wordt omlijst door een foto-expositie van Wieke
Eefting over beta-meiden en hun passie. Vlotte tieners met hun
grootste hobby in beeld gebracht in het lokaal van hun favoriete
schoolvak: scheikunde. Het is een passende aansporing aan het aan-
wezige vrouwelijke talent dat de Universiteit Utrecht herbergt om
niet alleen hun eigen carriére te ondernemen, maar om daarbij ook
rolmodellen en wegbereiders te zijn voor deze nieuwe generatie.

Dr. Claartje van Sijl (www.vansijl.com) is zelfstandig gevestigd loopbaancounselor
voor jonge academici en andere hoger opgeleiden. In 2010 promoveerde zij in de
wijsbegeerte aan de Universiteit Utrecht op haar proefschrift Stoic Philosophy and
the Exegesis of Myth. Daarna volgde zij een brede opleiding tot coach/counselor en
werkte zij gedurende een halfjaar als studieadviseur aan de faculteit Geestesweten-

schappen van de Universiteit Utrecht.
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‘Ik ging bijna geloven dat het inderdaad

goed gaat met die vrouwenemancipatie’

TALENT LEKT WEG:
DE HARDNEKKIGE ONWETENDHEID
OVER EMANCIPATIE

Tijdens de Netwerkdag verzorgde Marjan Ossebaard de Introductie Workshop Mindfulness. De lezing van prof. dr. Yvonne
Benschop wees haar opnieuw op onbewuste vooroordelen en de invlioed hiervan op de carriéres van vrouwen. Voor Pan-

dora zette zij haar indrukken op papier.

door Marjan Ossebaard - Op 28 oktober 2010 vond de vrouwen-
netwerkdag voor en met circa tachtig vrouwelijke professionals
aan de Universiteit Utrecht plaats. Prof. dr. Yvonne Benschop
verzorgde ‘s ochtends een interactieve lezing, getiteld: ‘Carrie-
re = ambitie + applaus’. Zij sprak onder andere over de subtiele
vormen van discriminatie waar vrouwen in hun carriére mee te
maken krijgen. Ik was erg onder de indruk van haar lezing. Het
herinnerde me aan het bijvak Genderstudies, dat ik tijdens mijn
studietijd nietsvermoedend volgde. Men behandelde onderwer-
pen als beeldvorming, stereotypering en discriminatie van vrou-
wen. Er kwamen allerlei onderzoeken langs waaruit bleek dat wij
allemaal - mannen en vrouwen - onze vooroordelen de vrije loop
laten, over baby’s zelfs, zonder dat we dat doorhebben. Destijds
maakten die onderzoeken een diepe indruk op me, maar het was
in de loop der jaren een beetje weggezakt. Ik ging bijna geloven
dat het inderdaad goed gaat met die vrouwenemancipatie en dat
we er zo ongeveer wel zijn.

L )

Theekransje

Deze lezing schudde me weer wakker. Dat gebeurde op het mo-
ment dat Yvonne Benschop een foto liet zien van modern geklede
vrouwen, die in een groep poseerden. Ze keken vriendelijk en
ontspannen in de lens, de sfeer straalde ongedwongenheid uit.
Benschop vroeg wie we dachten dat dit waren. Ik voelde ‘'m al een
beetje aankomen, vooral omdat vlak daarvoor een paar plaatjes
van mannelijke directeuren in donkere pakken waren vertoond.
En ja hoor, daar gingen we, met deze zaal vol vrouwen: “Geen
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professionals” of “een theekransje”, dachten we. Terwijl dit in
werkelijkheid allemaal vrouwelijke directeuren van grote organi-
saties waren, die al enige tijd in de business meedraaiden. Over
beeldvorming gesproken. Wat me het meeste trof, is de onwe-
tendheid onder ons vrouwen in de zaal. We weten vaak niet hoe
het gesteld is met de vrouwenemancipatie, en wat de feiten zijn.
We zijn ons niet bewust van onze eigen interpretatie van wat we
meemaken op dit gebied. En hardnekkig blijven we stiekem een
beetje geloven dat het toch een beetje aan jezelf ligt, als je als
vrouw niet hogerop komt. Na deze lezing weten we dat dat dus
niet het geval is.

Reflexmatig

Vrouwelijk talent lekt weg naarmate de jaren van carriére vorderen.
De mannen stromen door, de vrouwen verdwijnen op mysterieuze
wijze op weg naar de top; “alsof er vrouw-vormige gaten in de
pijpleiding zitten"”, zegt Benschop. Ze vertelt hoe bij mannen een
tekort op het CV wordt vergoelijkt vanuit het idee: ‘Dat leert hij
wel bij'. Bij sollicitaties zoekt men bij vrouwen naar het schaap met
de vijf poten; bij mannen neemt men genoegen met het schaap
met de drie poten, in de veronderstelling dat de vierde poot wel
aangroeit. Het verschil tussen het aantal mannen en vrouwen aan
de academische top is niet verklaarbaar door de factor 'kwaliteit’,
zo blijkt uit wetenschappelijk onderzoek. Onbewuste ideeén in ons
hoofd maken dat we nog altijd ten prooi zijn aan vooroordelen,
waardoor ook bij gelijk gebleken bekwaamheid er vaak reflexma-
tig voor de man wordt gekozen.

Er is nog veel werk aan de winkel om vrouwen in academische set-
tings aan de top te krijgen. Ik wil hierbij dan ook pleiten voor het
structureel wegpiepen van uitspraken van Rutte waarin hij uitlegt
waarom de samenstelling van onze huidige regering is zoals die
is. Ik geloof niet dat het hem enkel om kwaliteit gaat. Daarnaast
pleit ik hier graag voor de invoering van een voorkeursbeleid ten
aanzien van hoogleraarposities, waarbij bij gelijke geschiktheid
de voorkeur uitgaat naar een vrouw. En laten we dat volhouden
totdat eindelijk binnen de hele universiteit met trots kan worden
gezegd dat de helft van de hoogleraren vrouw is.

Drs. Marjan Ossebaard is trainer academische vorming en mindfulnesstrainer
aan 'i2L, Instituut voor Innovatie en Leren’. Voor vrouwen aangesloten bij het
vrouwennetwerk biedt zij met korting mindfulnesstrainingen en coaching aan.

Zie ook www.i2L.nl

‘Decennia later krijg ik bij de
vrouwennetwerkdag een
heftige tijdmachine-ervaring’

DE VROUWENNETWERKDAG

REVISITED

Foto boven: Ineke Thierauf (hoofd bedrijfsbureau

technische dienst van het Shell Laboratorium), 1979.
Foto onder: Ineke Thierauf (arbeidshygiénist bij de
taakgroep Veiligheid en Milieu van de UU), 2011.

Foto’s uit privé-archief.

door Ineke Thierauf - Bijna met pensioen.
Toch maar weer eens kijken bij een vrou-
wennetwerkdag. Het thema is carriere en
er wordt een leuk programma aangeboden
met allerlei workshops, zoals ‘Keuzes ma-
ken’ en ‘Mindfulness’. Ook nog nuttig, zo
voor het eind van mijn carriére. Ik kan me
niet meer herinneren wanneer ik voor het
laatst bij een vrouwennetwerkdag van de
Universiteit Utrecht ben geweest. En dat
terwijl de tweede feministische golf mij in
de jaren zeventig heftig heeft meegesleept
naar vrouwenhuizen, het fem-soc platform,
praatgroepen, vrouwen-eisen-de-straat-te-
rug-demonstraties en stencilmachines.

In de jaren tachtig behoorde emancipatie tot
mijn werk bij de interne organisatieadviesaf-
deling van de UU: ik was ambtelijk secreta-
ris van de emancipatiecommissie. lk organi-
seerde en verzorgde cursussen voor vrouwen
over onderhandelen en informatica, ik was

medeorganisator van de eerste vrouwen-
netwerkdag en actief betrokken bij het
formaliseren van het Vrouwennetwerk zelf.
Sinds ongeveer 1980 bestond er al een in-
formeel vrouwennetwerk en daarvoor, in de
late jaren zeventig, al deelnetwerken rond
vrouwenstudies en van betavrouwen. De be-
leidsmatige discussies tussen deze vrouwen
gingen toen bijvoorbeeld over parttime wer-
ken met fulltime publicatie-eisen, kinderop-
vang, extra aandacht voor de carriéres van
vrouwen, rolmodellen, en quota ten behoe-
ve van vrouwen in hogere functies.

Decennia later, in 2010 - veertig jaar sinds de
tweede feministische golf, ongeveer vijfen-
twintig jaar na de eerste universitaire vrou-
wennetwerkdag - krijg ik bij de vrouwennet-
werkdag een heftige tijdmachine-ervaring.
In mijn ergste nachtmerries had ik toen niet
verwacht om in 2010 dezelfde verhalen te
horen als dertig jaar geleden. In 2010 zou
het percentage vrouwelijke hoogleraren zé-
ker representatief zijn voor het percentage
vrouwelijke studenten. De eisen met betrek-
king tot de kwantiteit van wetenschappe-
lijke publicaties zou vast een parttime factor
bevatten. Fulltime werken voor vrouwen
zou een gemakkelijke en vanzelfsprekende
keuze zijn; betaalbare en goede kinderop-
vang, dag en nacht, dichtbij beschikbaar. En
het Vrouwennetwerk? Dat zou zichzelf al-
lang overbodig hebben gemaakt.

Op verzoek van het Vrouwennetwerk
schreef Ineke Thierauf bovenstaande be-
schouwing naar aanleiding van haar deel-
name aan de netwerkdag 2010. Ineke is
één van de vrouwen die in de jaren tachtig
tot de actieve kern van het Vrouwennet-
werk UU behoorde, en nog steeds bij de UU
werken. Het is bijzonder dat er al zo’n der-
tig jaar sprake is van een Vrouwennetwerk
UU. De meeste vrouwennetwerken hebben
het niet zo lang volgehouden. Vaak zijn ze
afgeschaft, ergens in de jaren negentig of
aan het begin van de huidige eeuw. Je zou
willen dat dat kwam doordat ze overbodig
waren geworden, maar helaas is dat zelden

VROUWENNETWERK

het geval. Veelmeer stopten dergelijke net-
werken wegens gebrek aan menskracht,
gebrek aan financiéle middelen en/of we-
gens tanende belangstelling. Niet zelden
riep iemand (m/v) daarbij: “De emancipatie
is nu toch wel voltooid?”, hetgeen dan re-
torisch bedoeld was, maar helaas aantoon-
baar onjuist.

De belangstelling voor Vrouwennetwerken
en ook hun aantal is de laatste jaren ech-
ter weer toegenomen, juist ook onder een
nieuwe generatie vrouwen, aan verschil-
lende Nederlandse universiteiten. Ook in
andere sectoren zijn nieuwe vrouwennet-
werken opgericht. Wat weten deze ‘doch-
ters van de tweedegolfgeneratie’ eigenlijk
nog van het werk van hun wegbereiders?
De tweedegolfgeneratie bevindt zich on-
geveer rondom haar pensioenleeftijd. Er is
sinds de jaren tachtig veel veranderd in de
wereld, in Nederland en aan de UU, maar
veel ook niet. Wat vindt die generatie van
de ontwikkelingen in de laatste decennia,
en hoe verhouden deze zich tot de idealen,
doelen en verwachtingen die de vrouwen
toentertijd hadden? En wat zijn de doelen,
idealen en verwachtingen van de opvol-
gende generaties?

Het Vrouwennetwerk ziet een kans om iets
van elkaar op te steken en elkaar te inspire-
ren en wil binnen haar gelederen een inter-
generationele uitwisseling tot stand bren-
gen. Daarom willen we graag reacties van
onze lezers (alle leeftijden) teneinde met el-
kaar te spreken, te mailen en eventueel een
bijeenkomst te organiseren. Het lijkt ons
ten minste de moeite waard een interessant
artikel voor Pandora te schrijven over ver-
anderingen en constanten in ‘de emancipa-
tie van (vrouwen in) de wetenschap’. Bent
u meer of minder recent in de afgelopen
dertig jaar actief betrokken geweest bij het
Vrouwennetwerk UU, of juist bewust niet?
Dan willen we graag (opnieuw) met u ken-
nismaken. Neemt u a.u.b. contact op met de
coérdinator: Anne-Marie van Gijtenbeek,
vrouwennetwerk@fss.uu.nl.
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- Op 6
oktober 2011 vierde het Landelijk Net-
werk Vrouwelijke Hoogleraren zijn tienja-
rig bestaan. Het hoogtepunt van de fees-
telijke middag in het Centraal Museum te
Utrecht was de uitreiking van een viertal
jubileumprijzen aan jonge vrouwelijke
wetenschappers. Ook werd een boek met
achttien portretten van vrouwelijke hoog-
leraren in Nederland officieel aangeboden
aan prof. dr. ir. Hans van Duijn, voorzitter
van het Rectorencollege. Na afloop van de
feestelijkheden vond een besloten werkdi-
ner plaats waar LNVH-bestuur en vertegen-
woordigers van universiteiten en andere
belangrijke organisaties zoals NWO en het
ministerie van OCW, met elkaar tot vrucht-
volle uitwisseling konden komen.

De voor deze gelegenheid ingestelde, een-
malige LNVH-jubileumprijzen waren be-
stemd voor vrouwelijke topwetenschappers
die in de afgelopen tien jaar zijn gepro-
moveerd. Ze bestaan uit een oorkonde en
een geldbedrag van 5000 euro elk. Met de
prijzen vestigt het LNVH de aandacht op de

kwaliteit en de kwantiteit van vrouwelijk
wetenschappelijk talent in Nederland. De
jury, bestaande uit negen ‘zwaargewich-
ten’, mocht de meer dan 175 inzendingen,
alle hoog van kwaliteit, beoordelen en ken-
de de prijzen toe aan hoogleraar ontwikke-
lingspsychologie Eveline Crone, hoogleraar
biofysica Nynke Dekker, universitair hoofd-
docent terrorisme en contraterrorisme
Beatrice de Graaf en hoogleraar patholo-
gie Esther Lutgens. Met een toekenning
aan een alpha-, een beta-, een gamma- en
een medische wetenschapper is voor een
mooie spreiding over de verschillende we-
tenschapsgebieden gezorgd. Hans van der
Vlist, secretaris-generaal van het ministerie
van OCW, mocht de prijzen overhandigen
(zie omslag voor de winnaars).

De achttien portretten van toonaange-
vende vrouwelijke hoogleraren verbonden
aan Nederlandse universiteiten en onder-
zoeksinstellingen zijn gefotografeerd door
Wieke Eefting en op basis van interviews in
woorden gevat door ondergetekende. De
bundel is speciaal samengesteld ter gele-

Prof. Els Goulmy overhandigt het jubileumboek aan prof. Hans van Duijn
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genheid van het jubileum van het LNVH. De
achttien hoogleraren die het LNVH uitkoos
zijn zeer divers, zowel wat hun universi-
teit, vakgebied als carriereverloop betreft.
De rolmodellen, in de leeftijd van dertig
tot tachtig, geven een mooi beeld van uit-
eenlopende succesvolle wetenschappelijke
loopbanen in de afgelopen halve eeuw.

In het jubileumboek zijn naast de achttien
interviews ook de nodige toelichtingen en
enkele cijfers en grafieken opgenomen.
Uit een vooruitblik in cijfers blijkt dat als
de groei van het percentage vrouwelijke
hoogleraren zich in de toekomst voortzet
zoals de toename zich tussen 2000 en 2010
heeft ontwikkeld, een evenredige man-
vrouwverdeling nog tot 2066 op zich zal
laten wachten.

Toen het LNVH in 2001 werd opgericht,
waren er in Nederland 150 vrouwen hoog-
leraar, vertelt prof. dr. Els Goulmy, voor-
zitter en medeoprichter van het netwerk.
Op dit moment zijn er dat 601. In tien jaar
is het aantal weliswaar verviervoudigd,
maar procentueel blijft het aantal vrou-
welijke hoogleraren landelijk nog hangen

onder de 14%. Naar de oorzaken van dit
grote verschil in vertegenwoordiging is in-
middels veel en divers onderzoek gedaan.
Goulmy stelt dat daarnaar dan ook geen
studies meer gedaan hoeven te worden.
De reeds bekende oorzaken vallen samen
te vatten onder één noemer: “mentali-
teit”. Ze haalt Madeleine Albright aan,
die op basis van ervaring en een lange en
succesvolle carriere de algehele percep-
tie van vrouwen grofweg als volgt ken-
schetst: wat bij een man wordt ervaren
als zelfverzekerd, is bij een vrouw snel be-
stempeld als bazig. Een man is betrokken,
een vrouw emotioneel, en waar mannen
eerder als initiatiefrijk worden neergezet,
valt vrouwen vaker het stempel ‘agressief’
ten deel. Goulmy benadrukt dat vrouwen
zich dus maar beter positief van hun ei-
gen krachten bewust kunnen zijn en net
zo gemakkelijk voor hun capaciteiten
en kwaliteiten moeten uitkomen als de
meeste mannen dat doen.

Over de bij vrouwen aanwezige talenten
en capaciteiten hoeft zowel qua kwaliteit
als qua kwantiteit nooit meer te worden
getwijfeld. De jury benadrukte het niet
voor niets nog maar eens: er zijn genoeg
goede vrouwen beschikbaar om hoogleraar
te worden.

Het goede nieuws is, dat de nabije toe-
komst extra kansen biedt op een fikse
toename van het aantal vrouwelijke hoog-
leraren. De 684 Nederlandse hoogleraren
die in 2010 60 jaar of ouder waren en dus
binnen afzienbare tijd plaats zullen maken
voor nieuw talent, bestaan voor 93% uit
mannen. Het LNVH heeft geconstateerd
dat het potentieel voor opvolging mo-
menteel bestaat uit 424 vrouwelijke en
652 mannelijke uhd’s. Daarmee is het mo-
gelijk om het “babyboomgat” voor 64%
op te vullen met vrouwelijke hoogleraren.
Het pakken van die unieke kans zou een
mooie boost betekenen voor de Neder-
landse wetenschap.

De 175 hoogwaardige inzendingen illustre-
ren het potentieel van nu en binnenkort.
Ook het jubileumboek laat dit zien: zwaar-
gewichten genoeg, talent te over. Het no-
dige onderzoek naar de oorzaken van de
kwestie is gedaan, we kunnen overgaan tot
evidence-based beleid.

Nu die beruchte mentaliteit nog.

—B— Vrouwen 2000 == Mannen zoon —8— Vrouwen 2010 —@— Mannen zao

Grafiek 1 geeft uitgesplitst naar vrouwen en mannen het percentage studenten, geslaagden, promovendi,
universitair docenten, universitair hoofddocenten en hoogleraren per eind 2000, vlak voor de oprichting
van het LNVH, en per eind 2010.

In 2000 heeft de EU in het Lissabon-akkoord vastgelegd dat het percentage vrouwelijke hoogleraren in
2010 in alle EU-landen, dus ook in Nederland, 25% moest zijn. In Nederland formuleerde het ministerie van
Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW) in 2005 een streefpercentage dat aanzienlijk lager lag dan dat
van het Lissabon-akkoord: 15% vrouwelijke hoogleraren in 2010. Uit Grafiek 1 blijkt dat die doelstellingen

niet zijn gehaald: in 2010 is het percentage vrouwelijke hoogleraren 13,4%.

Linkaan doshiteling 7% besekt i poall -
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In Grafiek 2 is de groei van het aantal vrouwelijke hoogleraren tussen 1999 en 2010 weergegeven met
een extrapolatie op basis van de groei tussen 1999 en 2010 tot het punt waarop de Lissabon-doelstelling
is behaald. Het percentage vrouwelijke hoogleraren groeit per jaar gemiddeld met iets meer dan een half
procent, waarbij er wel een stijging in het percentage is te zien: in 2009 steeg het 0,7% en in 2010 1,0 %.
Als de groei van het aantal vrouwelijke hoogleraren zich op dezelfde wijze voortzet als in de afgelopen tien
Jaar, wordt in 2013 de naar beneden gestelde OCW-doelstelling van 15% bereikt en in 2028, in plaats van
in 2010, de Lissabon-doelstelling van 25%. Het LNVH streeft naar een nog meer evenredige verdeling van
vrouwelijke en mannelijke hoogleraren: 50% vrouwelijke hoogleraren. Dat percentage zal bij de hierboven

geschetste groei pas over meer dan een halve eeuw bereikt worden: in 2066!

Bron: Marinel Gerritsen en Thea Verdonk. Vrouwen op de universiteit: terug- en vooruitblik in cijfers.
In: ‘Ambitie in beeld. Vrouwelijke hoogleraren in Nederland’. Een uitgave van het Landelijk Netwerk

Vrouwelijke Hoogleraren (LNVH), 2011. Ontwerp grafieken: Margreet van Heel.
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LOOPBAANONTWIKKELING

TIEN JAAR CAREER CONSULT

Een evaluatie

Tijdens de netwerkdag werden twee workshops van Topse-
lect aangeboden. Meteen bij voorinschrijving bleken deze
behoorlijk populair; ze waren dan ook snel volgeboekt. ‘Van
CV naar resumé’ en ‘Keuzes maken’, onder begeleiding van
Jolanda Franken, bleken actuele thema’s waar veel vrouwen
hun tanden in wilden zetten. We vroegen Marjon Ham, di-
recteur van Topselect, naar een evaluatie van tien jaar Ca-
reer Consult, en naar de plannen, mogelijkheden en ambi-
ties van de komende jaren.

door Marjon Ham - De afgelopen tien jaar hebben meer dan acht-
honderd personen gebruik gemaakt van Career Consult. Het begon
allemaal met de medewerkersmonitor van 2000. Daaruit kwam
naar voren dat veel UU-medewerkers ontevreden waren over de
loopbaankansen bij de universiteit en over de geringe aandacht
voor hun persoonlijke ontwikkeling. Samen met de centrale hr-be-
leidsafdeling van de UU werd een plan gemaakt en het instrument
Career Consult ontwikkeld. De plannen werden voorgelegd aan
het Lokaal Overleg, omdat het instrument voor een deel betaald
zou worden vanuit de Arbeidsvoorwaardengelden. Het Lokaal
Overleg was enthousiast en Career Consult kon van start.

Vrouwen trekken eerder aan de bel

Met name wetenschappelijk personeel zocht onafhankelijk advies
en begeleiding waarbij vertrouwelijkheid gegarandeerd werd.
Dat deelname aan Career Consult niet kenbaar hoefde te worden
gemaakt bij de leidinggevende of de P&O-afdeling, maakte het
laagdrempelig. Men kwam graag bij ons langs voor één tot drie
vertrouwelijke gesprekken waarin ruimte was om advies te krijgen
en te sparren met een extern deskundige over vervolgstappen in
de loopbaan. Career Consult voorzag in een behoefte en is een
groot succes gebleken. Wat begon als pilot werd een structureel
aanbod. Meer dan achthonderd personen maakten in de periode
2001 - 2010 gebruik van Career Consult, waarvan 36% mannen en

De workshops van Jolanda Franken waren snel volgeboekt
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64% vrouwen. Het hogere percentage vrouwen valt op, maar is
ons niet onbekend. Onze ervaring leert dat vrouwen veel eerder
aan de bel trekken en minder moeite hebben met het inroepen
van begeleiding en advies, wanneer ze denken dat dit nodig is.

De vragen waar medewerkers mee kwamen, waren divers: “ik ben
op zoek naar een andere baan”, “ik wil me goed voorbereiden
op mijn R&O-gesprek”, “moet ik wel in de wetenschap blijven?”,
“hoe kan ik werk en privé beter combineren? ”, “hoe kan ik beter
omgaan met de dreiging van reorganisatie?”, “hoe kan ik me be-
ter profileren?”, “wat voor (andere) perspectieven zijn er met mijn
kennis en ervaring?”

De deelnemers kwamen uit de volgende faculteiten en andere uni-
versitaire onderdelen:

UBD Universitaire
£ onderdelen

Het aandeel medewerkers van een bepaalde faculteit of univer-
sitair onderdeel was niet altijd stabiel maar fluctueerde door de
jaren. Dit was onder meer afhankelijk van reorganisaties en sa-
menvoegingen.

Waardering

Career Consult scoorde hoog in evaluaties en vaak hoorden we van
deelnemers hoe fijn ze het vonden dat hun werkgever hen in de
gelegenheid stelde om zo'n traject te volgen. Uit onze cijfers van
de afgelopen jaren blijkt dat 43% van de deelnemers zeer tevre-
den, en 53% tevreden is over de begeleiding door Topselect. De
uitkomsten van de ultrakorte begeleiding in de vorm van Career
Consult-gesprekken waren bijvoorbeeld: inzicht in het beter op
elkaar afstemmen van werk en persoonlijke doelen, een loopbaan-
plan voor de komende jaren, een opleidingsplan, en zelfs, vaker
dan verwacht: een andere baan binnen of buiten de universiteit.
Deelnemers gaven als feedback: “een service voor jezelf”, “een
spiegel”, “een oordeel van een onafhankelijk deskundige”, "ik
ben nu beter op de hoogte welke strategieén ik kan hanteren”,

LOOPBAANONTWIKKELING

‘Het is belangrijk dat mensen zélf kunnen kiezen bij wie ze
aankloppen voor (loopbaan-) coaching’

"ik heb tools gekregen om mezelf makkelijker en zinvoller te pre-

IZH

senteren”, “ik heb meer rust en zelfvertrouwen”.

Nieuwe koers

Universiteit en werknemersorganisaties hebben in het overleg
over de besteding van de arbeidsvoorwaardengelden besloten dat
loopbaanbegeleiding wordt gecontinueerd door middel van een
groepsaanbod vanuit de centrale hr-afdeling van de universiteit.
Dit betekent dat Career Consult blijft bestaan, maar dat facultei-
ten en andere universitaire onderdelen de kosten van € 463,- zelf
moeten gaan betalen.

Naast de mogelijkheid om begeleiding te krijgen op kosten van
de werkgever zijn wij gaan nadenken over een traject dat door
de medewerker zélf betaald kan worden. Door de opkomst van
nieuwe media in de hulpverlening en coaching waarbij gebruikt
gemaakt wordt van e-mail en Skype, kunnen we een voor particu-
lieren betaalbaar en laagdrempelig alternatief bieden in de vorm
van Career Consult online ©. De effectiviteit van deze dienstver-
lening is hoog: begeleide zelfhulp is net zo effectief gebleken als
gesprekken, volgens onderzoek van het Trimbos Instituut. Voor-
waarde is wel dat er persoonlijke feedback plaatsvindt. Er zijn al-
lerlei voordelen te noemen: het is laagdrempelig, toegankelijk en
heeft een grote mate van flexibiliteit; de deelnemer kan het op
zijn of haar tijd doen en datzelfde geldt voor de begeleider. Ook
voor onze cliénten die niet in de omgeving van Utrecht wonen,
heeft het grote voordelen. We kunnen deze begeleiding aanbie-
den waar je ook bent, zolang er maar sprake is van een internet-
verbinding of een mogelijkheid om te mailen.

Het traject is samen met Jolet Plomp ontwikkeld. Jolet is arbeids-
psycholoog en auteur van diverse boeken waaronder “Hoe werk
werkt (2010)". Jolet schrijft onder meer voor Psychologie Maga-
zine en heeft meegewerkt aan Hart en Ziel van Volkskrant Banen.
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Het traject bestaat uit acht modules. Het is lang niet altijd nodig
om alle acht modules te doorlopen; afhankelijk van de vraag en
de verwachting van de deelnemer kan ook met één of twee modu-
les het gewenste doel bereikt worden. De modules bestaan in elk
geval uit de volgende onderdelen: psycho-educatie (waardoor je
jezelf beter leert kennen), testen en opdrachten, zelfreflectie d.m.v.
schrijfopdrachten en het opdoen van nieuwe ervaringen, feedback
en support. De kosten per module bedragen ca. € 100,-. De modules
geven antwoord op vragen als: wie ben ik en wat drijft mij? Wat
kan ik, wat weet ik en wat wil ik leren? Hoe ziet de arbeidsmarkt er
voor mij uit? Maar ook op vragen als: welk werk wil ik en wat geeft
mij energie? Wat vind ik belangrijk in het leven en hoe liggen mijn
prioriteiten ten aanzien van de verschillende levensgebieden? Etc.

In deze tijd waarin mensen steeds meer zélf keuzes willen maken
in hun leven en loopbaan is het belangrijk dat mensen ook zélf
kunnen kiezen bij wie ze aankloppen voor (loopbaan-) coaching.
Centrale sturing op dit terrein zou zich kunnen beperken tot het
toekennen van een scholings- en coachingsbudget per medewer-
ker. Ook de vakorganisaties zijn hier voorstander van. Zo'n per-
soonsgebonden budget kan de medewerker nog extra stimuleren
om zijn of haar leven vorm te geven. En medewerkers die zelf
sturen, staan steviger in hun schoenen. Wij vinden het belangrijk
dat medewerkers op individuele basis gebruik kunnen blijven ma-
ken van (loopbaan-) coaching zoals in de cao van de Nederlandse
Universiteiten wordt bedoeld en conform de richtlijnen die in sa-
menspraak met de VSNU en de Stichting SoFoKles zijn opgesteld.
Onafhankelijkheid en professionaliteit staan hierbij voorop.

Naast de individuele- en groepsgerichte begeleiding op het gebied
van loopbaan en ontwikkeling, is Topselect ook nieuwe wegen in-
geslagen. Met gerenommeerde, externe partners werken we samen
op diverse terreinen. Onze afdeling voor werving en selectie van
tijdelijk en vast personeel kan bijvoorbeeld helpen met een poten-
tieel assessment bij het samenstellen van succesvolle onderzoeks-
groepen. Daarnaast hebben we een speciaal programma ontwik-
keld om pas afgestudeerden in contact te brengen met werkgevers
en ze zo te helpen bij hun eerste stappen op de arbeidsmarkt.

Tot slot zorgen we voor het aanvragen van subsidies en het hele
proces dat daarbij hoort, en helpen we bij het beschermen van
intellectueel eigendom, o.a. door ondersteuning te bieden bij de
patentenaanvraag. Dit laatste lijkt misschien een aparte combina-
tie met de dienstverlening op hr-gebied maar wat voor ons op de
eerste plaats staat, is dat het werkt voor onze opdrachtgevers. Wij
zien het daarom als een zinvolle aanvulling op ons aanbod. Met
deze combinatie van producten zijn we allround en gaan we met
veel plezier en energie door met het verlenen van diensten aan
medewerkers van de UU en andere universiteiten en onderzoeks-
instellingen.

Drs. Marjon Ham is directeur van Topselect. Sinds 2001 was het loopbaanproduct
Career Consult van Topselect kosteloos beschikbaar voor medewerkers van de Uni-
versiteit Utrecht. Dit aanbod loopt ten einde. Kijk voor meer informatie op www.

topselectgroep.nl.
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SECRETARESSEPAGINA

‘Als je minder gelukt hebt, vraagt je baas of je een doosje cho-
cola voor jezelf kunt regelen’

DE SECRETARESSE iS DE
ACTIEHELD

Ook al is zij vaak onzichtbaar

door Annemarie van Walsum - Wat hebben
de beroepen secretaressen en politici met
elkaar gemeen? Als je nergens echt goed
in bent, kun je altijd nog één van deze be-
roepen gaan doen, zo gaat de grap. Het
idee dat een secretaresse een baan heeft
die iedereen er wel ‘even’ bij doet, leeft
breed. Laten we wel wezen, je hoeft maar
naar films te kijken om te zien wat een se-
cretaresse kennelijk doet. Ze brengt koffie,
doet iets met een typemachine en kan o zo
goed haar nagels vijlen. O ja, ze weet ook
hoe ze de telefoon moet opnemen, terwijl
de held van het verhaal onbeschoft het
kantoor van haar baas binnendendert en
en passant de wereld redt. De bijrol uit de
films zie je ook in het dagelijks leven terug.
De meest uiteenlopende klusjes komen op
het bureau van de secretaresse terecht. Een
goede secretaresse organiseert haar eigen
werk en dat van haar baas of afdeling zo-
danig, dat het lijkt alsof alles vanzelf gaat.
Het bezoek komt binnen en de koffie staat
klaar. Vergaderstukken met alle relevante
aanvullende info liggen op het bureau nog
voordat hij of zij erom gevraagd heeft. De
hoge bazen stappen in hun auto met chauf-
feur zonder zich af te hoeven vragen hoe
die daar gekomen is. De hele organisatori-
sche machinerie erachter is grotendeels aan
het oog ontrokken. En wat je niet ziet, is er
blijkbaar niet.

Dat baantje

Het is dan ook niet zo gek dat veel mensen
denken dat zij ‘dat baantje’ ook wel kun-
nen doen. Heb je een eigen bedrijfje, maar
even niet veel opdrachten? Een studiedip
waardoor je even wat anders wilt? Of moet
je even wachten op je plek bij de coschap-
pen en wil je in de tussentijd iets doen wat
niet teveel van je intellect vraagt? Dan ga
je toch lekker ‘even’ aan de slag als secreta-
resse. Hoe moeilijk is dat nou? Je zet thuis
toch ook koffie; je maakt een afspraak met
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de tandarts en een mailtje om je adreswij-
ziging door te geven, is zo verstuurd. Het
lijkt zo makkelijk, dat er een zekere géne
ontstaat als je moet uitleggen dat je secre-
taressewerk doet. Zo kom je genoeg vrou-
wen (en mannen!) tegen die benadrukken
dat ze dit echt maar tijdelijk doen. Vaak
zetten ze het woord ‘secretaresse’ niet
eens in hun e-mailhandtekening. Sommige
mannen zouden zichzelf het liefst secreta-
ris noemen, maar realiseren zich niet dat
die benaming voor een hele andere soort
functie geldt. Dan komen de compromissen
en verschijnen functienamen als ‘bestuur-
lijke ondersteuning’ of ‘secretarieel mede-
werker’. En dat laat meteen pijnlijk zien
dat een ‘vrouwenberoep’ kennelijk niet
waardevol en uitdagend genoeg wordt
gevonden. Als mannen zich niet massaal
aanmelden voor de baan, is het kennelijk
niet interessant genoeg. Zelfs secretaressen
die hun eigen baan wel serieus nemen, kie-
zen steeds vaker voor een term als ‘office

1

drs. Annemarie van Walsum

manager’ of ‘persoonlijk medewerker’. Je
komt tegenwoordig bij een andere organi-
satie makkelijker met de juiste persoon in
contact als je laat merken dat je meer doet
dan koffiezetten.

En die (mannelijke) interimkracht die zich
aan het secretaressevak waagt, komt soms
voor verrassingen te staan. Opeens blijkt
het bijzonder moeilijk om die afspraak met
vijf deelnemers voor elkaar te krijgen, om-
dat die agenda’s maar niet kunnen worden
gematcht. Vervolgens komt hij of zij erach-
ter dat de catering nog moet worden ge-
regeld en dient tegelijkertijd het volgende
telefoontje zich alweer aan. Na drie vruch-
teloze dagen wordt de opdracht beschaamd
teruggegeven aan de ervaren secretaresse,
die binnen een halfuur de afspraak in alle
agenda’s heeft staan, de catering heeft ge-
regeld, de baas en passant nog even een
miljoenencontract heeft laten tekenen en
relevante informatie voor de bespreking

uit het archief heeft gelicht. Hiermee komt
het inzicht en de bewondering: “Als ik later
een secretaresse heb, zal ik haar heel, heel
erg waarderen.” Hij of zij gaat gauw op
zoek naar een andere baan, één mét secre-
taresse, als het even kan. En als die eenmaal
gevonden is, komen de herinneringen aan
vroeger terug. En zo komt de secretaresse
aan de secretaressedag.

Aai over je bol

Een dag in het jaar krijg je als secretaresse
bloemen, chocola of een gezellig middagje
uit op eigen terrein. Je mag sporten, naar
een lezing luisteren of een rondleiding
doen. Je krijgt een aai over je bol door mid-
del van een toespraak van een van de ba-
zen, die benadrukt hoe onmisbaar je voor
je afdeling bent. Heb je minder geluk dan
vraagt diezelfde baas of je een doosje cho-
cola voor jezelf kunt regelen. Of staan de
bloemetjes bij het bedrijf in een paar grote
emmers bij de ingang van het gebouw, zo-
dat je gelijk een bosje mee kunt pakken
onderweg naar huis. Eén dag in het jaar
is iedereen aardig voor de secretaressen.
Waar blijft de waardering de rest van het
jaar? Verdwijnt die in de oud-papierbak?
Gaat die verloren op weg naar die belang-
rijke afspraak of dat interessante seminar?
Lost die op in het luchtledige tussen die
telefoontjes, waarin men de secretaresse
de schuld geeft van eigen fouten? Hoe ge-
loofwaardig is die lof voor de secretaresse
dan nog?

Om het imago van de secretaresse te verbe-
teren heb je niet een alternatief voor Moe-
derdag nodig. Geef haar of hem de ruimte
om te specialiseren, professionaliseren, be-
trek haar of hem bij projecten voor de ver-
frissende praktische kijk op zaken. Geef het
geld voor de verplichte blom uit aan uitda-
gende workshops, die de kwaliteit van het
werk vooruit helpen en het imago van de
secretaresse als professional bevorderen. En
dan niet een middagje ‘toveren met Excel’,
dat regelen de meesten zelf wel. Geef com-
plimenten voor prestaties op de momenten
dat ze zijn geleverd. Erken het secretares-
sevak als volwaardig beroep. En zorg dat
vrouwen en mannen ervoor in de rij komen
te staan. Zodat de actieheld netjes wacht
tot de secretaresse hem binnenlaat en de
politicus zal verzuchten: “O was ik maar
goed genoeg om een secretaresse te zijn.”

Sinds medio 2008 bestaat er een regionaal vrouwennetwerk genaamd
VNP: Vrouwen Netwerken Plus. In samenwerking met coach Hilde Jessurun is dit netwerk
ontstaan vanuit een initiatief van vrouwen die werkzaam zijn bij het KNMI. Doel van het
zich succesvol ontwikkelende netwerk is om de in- en doorstroom, oftewel mobiliteit, van
vrouwen binnen organisaties te bevorderen. De initiatiefnemers hadden een verfrissende
aanpak voor ogen waarbij deelnemers niet alleen feitelijk netwerken, maar ze ook interes-
sante onderwerpen met elkaar delen, bijvoorbeeld in de vorm van ‘good practices’ van
vrouwen die al stappen hebben gezet. Daarmee willen de organisatoren de deelnemers uit-
dagen om over hun eigen mobiliteit na te denken en het bovendien extra aantrekkelijk ma-
ken om aan een netwerkavond mee te doen. Met resultaat: inmiddels heeft al een zevental
organisaties zich bij het regionale netwerk aangesloten. Het VNP organiseert momenteel
twee keer per jaar een avond op locatie bij één van de deelnemende organisaties.

In de loop der tijd is er een formule voor de avonden ontstaan die zeer goed aanslaat.
Deze bestaat grofweg uit de volgende onderdelen: inhoudelijke informatie van de gastlo-
catie (bijvoorbeeld over gevoelige communicatie met betrekking tot de volksgezondheid
door het RIVM), een discussieonderwerp onder leiding van een coach of gastspreker, en
de mogelijkheid tot het nemen van een kijkje in de keuken van een andere organisatie
door middel van stagedagen, rondleidingen etc. Natuurlijk is er altijd ruimte om te net-
werken onder het genot van een drankje. De plus in de naam staat voor een gevarieerde
avond die op een luchtige manier het delen van informatie en netwerken combineert.

De avonden worden door deelnemers omschreven als “interessant , met een open en

prettige sfeer”. Lisa Portengen, gastspreker op een van de netwerkdagen van het afge-
lopen jaar en bekend van de twitterhit #durftevragen, wist ook onze veelal technisch
georiénteerde vrouwen te bewegen tot het stellen van hun vraag. “Een vraag niet gesteld
is een mogelijkheid verkeken”, is Portengens motto. En daar sluit ik mij als co6rdinator
van het VNP volledig bij aan. Kom in beweging, sluit u aan en stel uw vraag! Wat heeft u
nodig om een volgende stap te maken?

Een avond van het VNP

Aan de avonden werken de volgende organisaties mee: KNMI, RIVM, RWS, TNO, HU, UU en de Belastingdienst.
Ook UMC Utrecht en Grontmij hebben interesse getoond. De netwerkplusavond op 8 november 2011 had als
thema ‘Het nieuwe werken’. De eerstvolgende netwerkbijeenkomst zal medio april 2012 plaatsvinden . Infor-
matie over het thema volgt later. Wilt u meer informatie of zich aansluiten bij de besloten LinkedIn-groep, of

wilt u deelnemen, stuur dan een mail naar info@coachline.nl.

PANDORA NOVEMBER 2011 23



BOEKENPAGINA

Cordelia Fine
Waarom we allemaal van Mars komen; hoe neuro-

Et seksisme aan de basis ligt van de verschillen tussen
n man en vrouw

"mﬁﬂ In dit ophefmakende boek veegt Cordelia Fine alle
RS HOMEN

vooroordelen over man-vrouwverschillen van tafel.
Mannen en vrouwen verschillen niet omdat ze een
andere hersenstructuur hebben, ze verschillen omdat de weten-
schap ons dat al die jaren heeft ingepeperd. Vergeet de mythe dat
vrouwen niet kunnen kaartlezen en mannen niet in staat zijn tot
empathie: de ogenschijnlijke genderverschillen zijn grotendeels te
wijten aan neuroseksisme.

Lannoo, € 19,99. Engels: Delusions of Gender, € 12,95.

ISBN 9789020995770

Nina Lazerom & Wim Galjee

Ik werk dus ik besta; 7 kenmerken voor zingeving in
Ep— werk en leiderschap

Een groot deel van ons leven is gevuld met werk en
werkgerelateerde zaken. Het hoogste doel van veel
mensen is een baan die past bij je identiteit en per-

| soonlijke interesse: een baan ‘waarin je kunt worden
wie je wil zijn’. Vanuit hun brede ervaring in het bedrijfsleven geven
Lazeron en Galjee een integrale benadering om werk, en daarmee
leven, betekenisvoller te maken. Aan de hand van 7 kenmerken (zoals
zelfaanvaarding en overeenstemming op kernwaarden) beschrijven
zij hoe dit het leven mooier kan maken, en hoe je als leider het werk
van collega’s en medewerkers meer richting en betekenis kunt geven.
Ze zetten aan tot reflectie, maar bieden ook praktische tips en hand-
vatten om de werksituatie van je medewerkers te veranderen.
Business Contact, € 22,50.

ISBN 9789047003427

Pieta van Beek

De eerste studente: Anna Maria van Schurman (1636)
Vraag een Nederlander wie de eerste studente in Ne-
derland was en steevast zal het verkeerde antwoord
luiden: Aletta Jacobs. Het was ruim twee eeuwen
eerder dat Anna Maria van Schurman in 1636 de eer-
ste vrouwelijke student was, niet alleen in Utrecht
en Nederland, maar ook in heel Europa. De eerste

studente: Anna Maria van Schurman (1636) geeft een uitgebreid

beeld van het leven van Anna Maria van Schurman, haar plek in de

wetenschappelijke wereld van de zeventiende eeuw, haar rol in de

Republiek der Letteren en de inhoud en invloed van haar publica-

ties in Nederland en Europa.

Universiteit Utrecht, € 19,95

ISBN 9789053452615

Joanna Barsh & Susie Cranston

Vrouwelijk leiderschap; vrouwen hebben alles in zich
om de top te bereiken

Hoe doen vrouwen die carriere maken en hoge
leidinggevende posities bekleden dat toch? In de
media wordt volop geklaagd dat vrouwen niet
doorbreken of zelfs afhaken, terwijl er talloze voor-
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beelden te geven zijn van vrouwen die de top wel bereiken. Een
aantal van deze vrouwen komt in dit boek aan het woord over
hun succesfactoren. Die blijken niet alleen op professioneel vlak,
maar juist vaak op persoonlijk vlak te liggen. Vrouwelijk leider-
schap geeft vrouwen vertrouwen in hun leiderschapscapacitei-
ten en is daarom inspirerend voor alle vrouwen met ambitie en
drive.

Lev, € 17,95.

ISBN 9789022996690

Leila Ahmed

A Quiet Revolution; the veil’s resurgence, from the
Middle East to America

In Cairo in the 1940s, Leila Ahmed was raised by a
generation of women who never dressed in the veils
‘; and headscarves their mothers and grandmothers

et
Reviolufi 0

had worn. To them, these coverings seemed irrele-
vant to both modern life and Islamic piety. Today, however, the ma-
jority of Muslim women throughout the Islamic world again wear
the veil. Why, Ahmed asks, did this change take root so swiftly, and
what does this shift mean for women, Islam, and the West? Ahmed
observes that Islamism, with its commitments to activism in the ser-
vice of the poor and in pursuit of social justice, is the strain of Islam
most easily and naturally merging with western democracies’ own
tradition of activism in the cause of justice and social change. It is
often Islamists, even more than secular Muslims, who are at the
forefront of such contemporary activist struggles as civil rights and
women's rights. Ahmed’s surprising conclusions represent a near
reversal of her thinking on this topic.

Yale Up, € 25,95 (hardcover)
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Roos Wouters

- Carrierebitches en papadagen; hoogste tijd voor het

™ nieuwe werken

Het Nieuwe Werken betekent een omslag in de
oude 9-tot-5-mentaliteit. Daarmee groeien niet al-
leen de productiviteit en het onderlinge vertrou-

M PAPADAGEN
@ wen, maar ook de mogelijkheid tot zelfontplooiing
— zowel voor carriérevrouwen als voor zorgvaders. Maar, vraagt
Wouters zich af, waarom is het Nieuwe Werken niet allang prak-
tijk? Carriérebitches en papadagen is het pleidooi van een mo-
derne vrouw die constateert dat de wereld gevaarlijk lang blijft
steken in ouderwetse rolpatronen. Aan de hand van interviews
met kopstukken en rolmodellen uit het bedrijfsleven en de po-
litiek, formuleert ze een maatschappelijke omwenteling van
formaat. Een vurig pleidooi voor de bezem door het werkende
leven.
Nw A'dam, € 16,50.
ISBN 9789046809785
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