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    Inleiding


    In het Zweden van vandaag worden vrouwen behandeld als tweederangs wezens. We hebben op bijna alle terreinen minder mogelijkheden dan mannen.


    Degenen die iets anders beweren, liegen.


    Ondanks de opmars van het feminisme komen we overal leugens tegen over onze gelijkgestelde maatschappij; vrouwen hebben dezelfde mogelijkheden als mannen, het ligt helemaal aan onszelf of we daar iets mee doen. Vooral jonge vrouwen en oudere mannen krijgen veel ruimte in de media om deze onkunde te ventileren.


    Want onkunde is het. Degenen in onze maatschappij die niet beseffen dat vrouwen ondergeschikt zijn, hebben hun huiswerk niet gedaan. Ze praten zonder basis, want er bestaan onderzoeksrapporten. Je hoeft je er alleen maar in te verdiepen.


    We realiseren ons natuurlijk dat dit te veel gevraagd kan zijn. Niet iedereen heeft tijd om op genus gerichte wetenschappelijke onderzoeksrapporten te lezen.


    Wij hebben het voorrecht dat we ons hele beroepsleven al met deze problematiek werken, Liza als auteur en journalist, Lotta als organisatieadviseur en wetenschappelijk onderzoeker binnen de managementtraining.


    Bovendien hebben we allebei op hoge posities in door mannen gedomineerde organisaties gewerkt en hebben we elke mijn die er bestaat meegemaakt.


    We willen onze kennis, onze ervaringen en onze vergissingen met anderen delen. Daarom hebben we dit boek geschreven.


    Ten eerste: de ongelijkheid in onze maatschappij is niet magisch, een natuurlijk gegeven of een godsgeschenk, maar het resultaat van tradities, vooroordelen en politieke besluiten.


    In het eerste deel van dit boek beschrijven we hoe de maatschappij kinderen vormt; vanaf hun geboorte worden jongens en meisjes heel anders behandeld.


    In het kort bestaat het verschil eruit dat jongens een snelweg naar succes en macht krijgen, terwijl meisjes naast deze snelweg in de berm draven en de jongens mogen aanmoedigen. Dat is geen mening, maar een wetenschappelijk bewezen feit.


    Met dat onrecht hebben we ons hele leven te maken; in de maatschappij, op het werk, in de politiek en in onze relaties met kinderen, vrienden, partners en ouders.


    In het tweede deel van het boek leggen we uit hoe de opvattingen en opvoeding uit onze jeugd ons blijven beïnvloeden.


    We bespreken en ontzenuwen de gebruikelijkste beweringen over vrouwen in het beroepsleven. In plaats daarvan bewijzen we dat we deel uitmaken van een maatschappelijk systeem waarin we consequent worden ondergewaardeerd en gekleineerd, uitsluitend op grond van het feit dat we vrouw zijn.


    In het derde deel leggen we uit wat je moet doen om succes te hebben in de mannenmaatschappij; je hebt een plattegrond als geheugensteun nodig. Wij leren je hoe je die tekent.


    Jouw levensvoorwaarden zijn namelijk volslagen anders dan die van mannen. Begeef je je in het voetspoor van de mannen, dan zullen er voortdurend mijnen onder je voeten ontploffen.


    Met een goede plattegrond kun je een aantal van deze mijnen ontwijken en begrijp je tenminste waarom ze exploderen.


    Ten slotte weten we heel zeker dat de maatschappij voor iedereen beter wordt, zowel voor vrouwen als voor mannen, als we uiteindelijk gelijkgesteld worden.


    En we zijn er voor honderd procent van overtuigd dat Madeleine Albright gelijk heeft.


    STOCKHOLM


    17 mei 2005


    Liza Marklund & Lotta Snickare

  


  
    Deel 1

  


  
    #


    De enige eigenschap die zichtbaar is als we geboren worden, is of we een meisje of een jongen zijn. Vanaf dat moment wordt alles wat we doen daarmee in verband gebracht.


    Geen andere eigenschap is belangrijker dan het geslacht. Het is de eerste en belangrijkste indruk die we op onze omgeving maken. Dat geldt zelfs voor de allereerste ontmoeting in ons leven; die met onze moeder.


    De Duitse psychologe Ursula Scheu bewees al in de jaren zeventig dat westerse moeders hun jongens- en meisjesbaby’s op een heel verschillende manier behandelen.


    Moeders pakten hun jongensbaby’s vaker op dan de meisjes. Ze hielden de jongens langer vast en gaven ze vaker en langer borstvoeding. Als de meisjesbaby’s gevoed werden, gaven de moeders aan dat ze zich moesten haasten, terwijl de jongens de tijd mochten nemen. Over het geheel genomen waren de moeders veel gevoeliger voor de behoeften van jongens dan van meisjes.


    Naarmate de kinderen ouder werden, namen de verschillen toe. De meisjes leerden eerder om zelf te eten dan de jongens, ze kregen minder hulp bij het aankleden en ze werden eerder zindelijk gemaakt. Dat betekent onder meer dat de meisjes eerder zonder luiers konden.


    Van meisjes wordt dus verwacht dat ze als baby al ‘flink’ zijn.


    In de jaren tachtig werden verschillende experimenten uitgevoerd, de zogenoemde Baby X-onderzoeken, waarin de houding van volwassenen tegenover baby’s werd onderzocht. De experimenten, die onder meer in een onderzoekscentrum in Boulder, Colorado, en aan de universiteit van Londen plaatsvonden, gingen als volgt:


    Heel kleine kinderen, vanaf vierentwintig uur oud, kregen willekeurig roze of lichtblauwe kleren aan. De kinderen, die gevoed waren, een schone luier om hadden en wakker waren, werden in een zaal met speelgoed gezet. Daarna werden er volwassenen in de zaal toegelaten en ontstond er een interessant schouwspel.


    Zowel mannen als vrouwen behandelden de baby’s heel verschillend, uitsluitend op basis van de kleur van de boxpakjes.


    Tegen de roze baby’s praatten ze met een zachte, liefdevolle stem, ze probeerden de kinderen te kalmeren en ze stil te laten liggen, en wilden het liefst dat ze gingen slapen.


    De blauwe baby’s werden aangemoedigd om te brabbelen en te spartelen, ze praatten tegen ze met een harde, enthousiaste stem en ze pakten ze op, gooiden ze in de lucht en namen ze op de schouders.


    Als ze de kinderen speelgoed gaven, verliep dat volgens hetzelfde patroon. Alle blauwe baby’s kregen een ratel of een speelgoedhamer en werden aangemoedigd om daarmee te slaan en te zwaaien.


    Alle roze baby’s kregen een zachte pop die ze moesten omhelzen en stil vast moesten houden en waarmee ze niet mochten zwaaien.


    Een ander voorbeeld, dat ook afkomstig is uit Amerika, beschrijft de reacties wanneer een geluidsband met het gehuil van een pasgeboren baby werd afgespeeld voor dertig volwassenen, die te horen hadden gekregen dat het kind een jongen was. De vraag luidde: ‘Waarom huilt hij?’


    Het antwoord was maar voor één uitleg vatbaar: ‘Omdat hij boos is.’


    Dezelfde band werd daarna afgespeeld voor dertig andere volwassenen, die te horen hadden gekregen dat het kind een meisje was. De vraag was dezelfde: ‘Waarom huilt ze?’


    Het antwoord was nu heel anders: ‘Omdat ze verdrietig is.’


    Toen ouders van pasgeboren kinderen hun baby’s beschreven zeiden ze dat de meisjes zacht, kwetsbaar en slaperig waren en verfijnde gelaatstrekken hadden.


    Pasgeboren jongens werden omschreven als sterk, snel, alert en stevig, met een goede coördinatie en uitgesproken gelaatstrekken.


    Als de artsen de baby’s puur objectief vergeleken, bleek dat ze allemaal evenveel wogen, net zo lang en even gezond waren.


    Het gedrag van de volwassenen werd bevestigd als de ouders daarna de kinderen tegen zich aan hielden. Ze praatten zachter en met een hogere stem tegen de meisjes en gebruikten woorden die kleinheid en afhankelijkheid uitdrukten. De jongens werden minder gevoelig behandeld. De ouders praatten met een hardere stem en gaven ze namen waaruit hun verwachting van grootse daden bleek, zoals prins of koning.


    De onderzoekers hebben ook bestudeerd wat er gebeurde als de kinderen begonnen te kruipen. Het resultaat was zowel in het Amerikaanse als in het Scandinavische onderzoek hetzelfde.


    De jongens mochten zonder uitzondering veel langer kruipen dan de meisjes voordat de moeders opstonden om ze op te pakken. Ze kregen voordat ze konden lopen al meer bewegingsvrijheid.


    In de ‘Baby X-onderzoeken’ en alle andere experimenten werd dus niet aangetoond welke verschillen er waren tussen jongens en meisjes, maar welke verschillen volwassenen tussen jongens en meisjes verwachtten en welke ideeën ze over hun gedrag hadden. We verwachten een ander gedrag in precies dezelfde situatie, uitsluitend op grond van een vermoede geslachtsidentiteit. De experimenten gingen uitsluitend over opvattingen, over de etiketten die werden geplakt op kinderen die net geboren waren.


    Sindsdien zijn deze resultaten telkens weer bevestigd, zowel in Zweden als in andere landen.


    Met andere woorden: vanaf de allereerste dag leren meisjes om stil, lief en rustig te zijn. Jongens worden aangemoedigd om kattenkwaad uit te halen, rumoerig te zijn en plaats in te nemen.


    Gedragsdeskundige Ingemar Gens beschrijft in zijn boek Van de wieg tot identiteit wat dat betekent: ‘Als meisjes zes maanden oud zijn weten ze al dat ze op hun beurt moeten wachten. Voor jongens is het overduidelijk dat hun behoeften worden vervuld. Onmiddellijk.’


    Als de kinderen wat ouder worden beginnen ze te beseffen hoe de wereld eruitziet. Ze worden zich steeds meer bewust van de maatschappij en ze zoeken daarin actief naar hun plek en status.


    Als ze twee jaar zijn begrijpen ze dat ze bij een van de twee geslachten horen. Dit inzicht komt op het moment dat ze hun omgeving met behulp van woorden en begrippen beginnen te ordenen. Alle kinderen zoeken actief naar wat past bij hun eigen geslacht. Dat geldt voor speelgoed, kleren, manier van praten en spelen.


    Op driejarige leeftijd zijn de geslachtsrollen stevig verankerd. Dan begrijpen kinderen wat op hun geslacht van toepassing is en ontwijken ze wat bij het andere geslacht hoort.


    ‘Kinderen stellen vragen en willen bevestiging over wat toegestaan en belangrijk is respectievelijk wat verboden en niet belangrijk is voor het eigen geslacht’, schrijft Solveig Hägglund in haar boek Zweedse gezinnen met kleine kinderen.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Toen ik mijn eerste kind verwachtte kocht ik tweedehands babyspullen van een collega; een luiertas, een draagzak en een knalroze kinderwagen.


    Toen mijn baby was geboren, nam ik deel aan een gespreksgroep voor jonge moeders, die werd georganiseerd door het consultatiebureau.


    Tijdens een van deze bijeenkomsten beklaagde een van de andere moeders zich erover dat haar kinderwagen zo duur was geweest. Ik vertelde over mijn geslaagde aankoop, waarna de verpleegkundige van het consultatiebureau aan me vroeg of ik wist wat het geslacht van de baby was toen ik de wagen kocht.


    Ik antwoordde dat ik dat niet wist.


    ‘Maar vrouwtje’, zei de verpleegkundige. ‘Stel je voor dat je een jongen in plaats van een meisje had gekregen. Dan had je de wagen niet kunnen gebruiken!’


    Het consultatiebureau fungeert vaak als een conserveringsmiddel voor geslachtsrollen.


    Een vriendin ging met haar tweejarige dochter naar het consultatiebureau, onder meer voor een bloedonderzoek. De verpleegkundige begon onmiddellijk te vertellen hoe ‘verdrietig’ het meisje zou zijn, hoeveel pijn het zou doen en hoe erg ze zou huilen.


    Mijn vriendin negeerde de verpleegkundige en legde aan haar dochter uit dat er bloed in haar lichaam zat, dat er een druppel uit komt als je een naald in je huid stak en dat het onderzoek haar zou helpen om weer gezond te worden.


    Toen ze het prikje kreeg, staarde het kind gefascineerd naar de bloeddruppel en gaf geen kik.


    De verpleegkundige zei dat het meisje heel flink was geweest en haalde een doos met pleisters tevoorschijn. ‘Alle meisjespleisters zijn op’, zei ze spijtig. ‘Er zijn alleen nog jongenspleisters, maar die wil je waarschijnlijk niet?’


    


    * _ * _ *


    Een belangrijk referentiekader in het leven van kinderen wordt gevormd door de boeken die ze lezen en de verhalen waarnaar ze luisteren. Daarmee komt de wereld naar ze toe in een fascinerende, dramatische en beschrijvende vorm die grote indruk maakt. En daarin worden de signalen bevestigd die ze van hun omgeving hebben gekregen over de verschillen tussen de twee seksen.


    In prentenboeken zijn de hoofdpersonen vaak mannen of jongens. Zelfs als de verhalen over dieren gaan, is de held bijna altijd van het mannelijke geslacht. Meisjes en vrouwen zijn slechts bijfiguren.


    Neem bijvoorbeeld de verhalen over de gelijkgestelde en politiek correcte beer Bamse: alle helden en schurken zijn mannen (de sterke Bamse, het snelle konijn Flapper, de slimme schildpad Dopman, de slechte Wolf, die zich bekeerde, de onnozele neefjes van Wolf, de gierige Krelis, alle regelneven van Krelis enzovoort. Zelfs de kat Jansson en de huismuis zijn mannen).


    De vrouwen koken superhoning of braden gehaktballen (oma), zijn achtergebleven maar lief (Brumma) of hebben schorten voor en glimlachen keurig (Bromelia en Nina Konijn, de vrouwen van Bamse en Flapper). Een uitzondering is Annabella, het enige kind van Bamse dat sterk is geworden door de superhoning.


    Zo kunnen we doorgaan, van Mulle Meck, Alfons Åberg (die bij zijn vader woont en niet eens een moeder heeft) en Gubben Pettson (met de kat Findus), tot Asterix, Kuifje en In de ban van de ring. Of neem Winnie de Poeh en zijn vrienden; de enige vrouwenfiguur in het hele boek is Kanga, wier enige taak het is om de moeder van baby Roe te zijn. Overal jongens en een willekeurig meisje van wie de jongens kunnen dromen.


    Uitzonderingen zoals Pippi Langkous en Ronja de Roversdochter vallen daarom heel erg op.


    Het duidelijkste voorbeeld vinden we naar alle waarschijnlijkheid bij de smurfen, mannenfiguren met verschillende eigenschappen, zoals Grote Smurf, Muzieksmurf, Sportsmurf, Domme Smurf enzovoort. Er is maar één vrouwelijke smurf, Smurfin, naar wie alle mannelijke smurfen hunkeren (als de bewering over de seksuele geaardheid van de smurfen tenminste onjuist is).


    Een meisje zijn is dus een eigenschap in de wereld van de smurfen, net zoals dom, muzikaal of sportief dat zijn. Alle ‘echte’ smurfen zijn mannen.


    Hetzelfde geldt voor leermiddelen en didactische computerspelletjes. Vrouwen worden bijna altijd in huis of samen met de kinderen afgebeeld. Mannen hebben daarentegen een leven buiten het gezin en worden bijna nooit afgebeeld terwijl ze afwassen, kinderen eten geven of schoonmaken.


    Na een inspectie van zes Zweedse geschiedenisboeken bleek dat maar vier procent van de tekst aan vrouwen was gewijd. De rest ging over mannen en mannelijkheid. In totaal werden er zeven vrouwen in de boeken genoemd: een heilige, vier koninginnen, een vrouw met vijftien kinderen en Anna Maria Lenngren. (Anna Maria Lenngren was auteur en leefde tussen 1755 en 1817. Ze schreef van alles, van operavertalingen tot gedichten en satirische romans. Sinds haar huwelijk in 1780 publiceerde ze niets meer onder haar eigen naam. In een biografie uit 1904 werd ze als volgt beschreven: ‘Ze was als huisvrouw een voorbeeld voor haar sekse en ze deed haar huiselijke plichten niet alleen trouw, maar ook met plezier.’)


    In 1985 werden alle Zweedse leerboeken in het Engels, Duits en Frans aan een onderzoek onderworpen. In de boeken werd een wereld beschreven waarin de moeders lief waren en de vaders over de wereldzeeën voeren.


    Hetzelfde gold voor de leerboeken van de vakken natuurkunde, geschiedenis, wiskunde, religieuze kennis, literatuurgeschiedenis, natuurwetenschappelijke vakken en technologie. Op de meeste illustraties waren jongens of mannen afgebeeld. Mannelijke interessegebieden hadden prioriteit. Er werden bijna geen vrouwelijke auteurs of voorbeelden aangehaald.


    Na 1985 is dit enigszins verbeterd. Auteurs van leerboeken hebben hun best gedaan om, bijvoorbeeld in de wiskundeboeken, vrouwen af te beelden die graven en mannen die de was doen. De tekst in de boeken gaat echter nog steeds voornamelijk over mannen en wat mannen tot stand hebben gebracht. Daaraan is niets veranderd.


    De didactische computerspelletjes zijn bijna allemaal gemaakt met de verwachting dat de gebruiker een jongen is. De hoofdpersoon is een jongen of een man en het wemelt van de mannelijke attributen, zoals auto’s, helikopters of hijskranen.


    Er zijn veel minder spelletjes met meisjes in de hoofdrol en deze zijn heel anders dan de ‘jongensspelletjes’. Voor jonge meisjes is de wereld landelijk en lief, ze gaan over poppenhuizen of prinsessen. Prinsessenspelletjes zijn altijd opgebouwd volgens hetzelfde patroon: het meisje richt het slot in en trouwt met de prins.


    De spelletjes voor oudere meisjes gaan over winkelen, make-up en babysitten.


    Dat de computerwereld is gericht op jongens en de interesses van jongens is een signaal dat duidelijk overkomt bij kinderen. Vooral jongens spelen computerspelletjes. Ze hebben aanzienlijk meer spelletjes om uit te kiezen en bovendien wordt het eerder verwacht en is het meer geaccepteerd dat jongens achter de computer zitten.


    Dat betekent echter niet dat jongens een grotere interesse in computers hebben dan meisjes.


    Toen de houding van vijfhonderd bovenbouwleerlingen tegenover lesgeven met behulp van computers werd onderzocht, werd een klein maar opmerkelijk verschil ontdekt: de meeste leerlingen stonden positief tegenover het gebruik van computers, maar de meisjes waren enthousiaster.


    Als het om gewoon speelgoed gaat zijn de verschillen nog duidelijker.


    Er is veel minder speelgoed dat rechtstreeks op meisjes is gericht. Wat er is, is eenvoudiger en van slechtere kwaliteit. Het moedigt in veel grotere mate dan jongensspeelgoed aan tot passief spel. Een bezoek aan de speelgoedafdeling van Åhléns City in Stockholm op een maandagavond in mei bevestigt dat.


    In één hoek zijn alle dozen knalroze. Daar staan de plastic barbiekoetsen die nauwelijks rollen. Ze worden getrokken door paarden die niet kunnen lopen. Het spel bestaat eruit dat een pop stilzit in een koets die niet beweegt.


    Het grootste gedeelte van de afdeling is blauw. Daar staan de rijdende voertuigen, die vaak zowel elektronisch als op afstand bestuurbaar zijn.


    De enige uitzondering is de houten spoorbaan van Brio, die groen is. Op alle dozen staan foto’s van jongens, maar op de houten hond van dezelfde fabrikant staat een meisje.


    Spullen die bedoeld zijn voor jongens, zijn over het algemeen veelzijdiger, gevarieerder en creatiever. Ze zijn ook duurder.


    Een duidelijk voorbeeld is lego. In het begin werden alleen bouwstenen in een bepaald aantal kleuren geproduceerd, die op duizend verschillende manieren in elkaar gezet en uit elkaar gehaald konden worden. Jongens en meisjes bouwden huizen en kastelen en maanlanders, zonder specifiek geslachtsonderscheid.


    Maar toen bedacht het bedrijf dat het zich met zijn producten direct tot meisjes kon richten, waarna het Scalapoppenhuis en de Belvillestal werden geproduceerd. In het poppenhuis is het constructie-element helemaal verdwenen. Het enige wat overgebleven is, is dat de bovenverdieping op de onderverdieping wordt gezet.


    ‘Jongenslego’ ontwikkelde zich in de tegenovergestelde richting. Er kwamen constructies met thema’s als diepzeeonderzoek, tijdreizen, ufo’s en piraten.


    Verkleedkleren voor jongens hebben actieve, bekwame en machtige mensen als voorbeeld, zoals indianenopperhoofd, Superman, Batman of arts. Verkleedkleren voor meisjes hebben een decoratieve, ondergeschikte of dienende functie, zoals prinses, bruid, ballerina en verpleegster.


    Een eenvoudige manier om na te gaan hoe stereotiep we naar het spel van jongens en meisjes kijken is door een gewone speelgoedcatalogus bladeren. In een analyse die wordt gepresenteerd in het in 1998 verschenen rapport In bepaalde opzichten zijn we anders van het Gemeentelijke Samenwerkingsverband komt bovendien naar voren dat vaders worden voorgesteld als degenen die weten, onderwijzen en aanleren. Moeders zijn toeschouwer of huisvrouw.


    De meeste Zweedse kinderen komen gedurende een bepaalde periode in de kinderopvang terecht. Hier zijn de ambities hoog. Zowel bij de wet als in richtlijnen is vastgelegd dat alle activiteiten op basis van gelijkheid moeten plaatsvinden.


    Op de crèche ontmoeten kinderen voor het eerst grote groepen leeftijdgenoten. Hier worden ze opgevoed tot sociale wezens, leren ze omgaan met anderen en vinden ze hun rol in de maatschappij.


    De kinderen maken kennis met de ambities van de maatschappij door alles om hen heen, niet in de laatste plaats door het crèchepersoneel.


    Ondanks de uitgesproken wens tot gelijkheid worden de kinderen vooral gevormd volgens de verwachtingen die we van de sekses hebben.


    Meisjes leren bedienen, jongens leren eisen stellen.


    ‘Gedienstigheid is de eigenschap waarin meisjes bij uitstek worden getraind’, schrijft Ingemar Gens. ‘Er wordt niet van ze verwacht dat ze eigen behoeften hebben, maar ze moeten in plaats daarvan de behoeften van anderen vervullen. Als meisjes worden gebruikt als “demper” tussen de jongens komen ze tegemoet aan het verlangen van de opvoeders naar kalmte en rust.’


    Twee van de bekendste jongens- en meisjesonderzoeken in Zweden vonden plaats op de kinderdagverblijven Björntomten en Tittmyran in Gävle.


    Het personeel was zich erg bewust van de uitkomsten van soortgelijk onderzoek op andere plekken; jongens mogen de meeste plaats innemen, zijn het luidruchtigst en zichtbaarst en krijgen de meeste aandacht van het personeel.


    Op kinderdagverblijf Björntomten werden meisjes als schokdemper tussen lastige jongens gebruikt, precies zoals dat in de rest van de wereld gebeurt.


    Tijdens de lunch had iedereen zijn vaste plek, jongens zaten naast meisjes. We hebben het hier dus over heel kleine kinderen, van drie tot vijf jaar.


    De routine tijdens de maaltijden was als volgt: de meisjes hadden de verantwoordelijkheid aan tafel en bedienden de jongens. Als er iets ontbrak op het bord van een jongen, stootte hij met zijn elleboog het meisje naast hem aan en gromde iets. Het meisje keek wat er op het bord van de jongen ontbrak. Als ze bijvoorbeeld cornflakes aten en de jongen had cornflakes en jam, dan begreep het meisje dat het grommen betekende dat hij melk wilde hebben. Het meisje schonk dan melk in het bord van de jongen.


    Op het moment dat het personeel had geconstateerd dat dit klopte, besloten ze om hun beleid te veranderen. Meisjes en jongens aten voortaan apart en toen gebeurde er iets heel interessants.


    Toen de meisjes en de jongens aan verschillende tafels zaten, ontdekte het personeel dat de jongens de woorden van de drie ingrediënten van de maaltijd niet kenden: cornflakes, jam en melk. Ze hadden ze nooit hoeven te zeggen. Alle vrouwen en meisjes in hun omgeving hadden hun gebaren vertaald en begrepen, maar met alleen jongens om zich heen functioneerde het gegrom niet meer.


    Het was een opvallend schouwspel; een groep grommende vijfjarige knulletjes die niet voldoende woorden kenden om zelf te kunnen eten.


    De eettafel was niet de enige plek waar dit vertalen gebeurde. Als een jongen wilde dat zijn jas werd aangetrokken, hoefde hij hem alleen in zijn uitgestrekte hand te houden en dan kwam er onmiddellijk iemand naar hem toe die hem hielp. Een uitgestrekte voet met een losse veter betekende: strikken!


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Ik dacht dat ik een moeder was die geen onderscheid maakte.


    Ik had immers onderzoeken gelezen waarin beschreven werd hoe moeders hun meisjesbaby’s één meter lieten kruipen terwijl de jongensbaby’s een paar meter mochten kruipen. Ik wist dat dit patroon doorging als de kinderen groter werden. Ik wist dat moeders door dat gedrag hun dochters leerden om voorzichtig, passief en onzelfstandig te zijn.


    Die fout zou ik niet maken. Mijn meisjesbaby’s mochten net zo lang kruipen als mijn jongensbaby’s. Ik zou ze opvoeden tot onbevreesde, actieve en zelfstandige meiden.


    Dat was niet makkelijk. Ik moest mezelf vaak dwingen om Stella en Agnes niet terug te roepen als ze op een of andere speelplaats helemaal boven in de klimtoren balanceerden.


    Ik dacht dat ik Erik, omdat hij een jongen was, geen activiteit en zelfstandigheid hoefde aan te leren. Dat deel van zijn opvoeding werd immers helemaal automatisch door zijn omgeving verzorgd.


    Toen Erik een paar jaar was las ik nog een aantal onderzoeken over opvoeding en hoewel ik dacht dat ik zo bewust bezig was, ontdekte ik dat ik toch in de val was gelopen.


    Omdat ik dacht dat ik Erik geen zelfstandigheid hoefde te leren, eiste ik minder van hem dan van mijn dochters. Ik lette erop dat hij cornflakes, melk en jam op zijn bord had. Hij hoefde niet eens te grommen. Ik strikte zijn veters nog voordat hij zijn voet had uitgestrekt. Ik eiste veel minder van hem dan van zijn zussen.


    Ik voedde Stella en Agnes op tot flinke, zelfstandige meiden en Erik tot een jongen die verwachtte dat hij voortdurend werd bediend.


    Gelukkig kon ik het nog veranderen.


    


    * _ * _ *


    Op de leeftijd van vier tot vijf jaar beginnen meisjes mannelijke rollen aan te nemen als ze spelen. Ze zijn brandweerman, piloot of machinist.


    Voor jongens geldt dit niet. Zij trekken zich helemaal terug uit de meisjesachtige rollen en worden superheld, cowboy of astronaut als ze zich verkleden.


    Toen onderzoekers aan kinderen in groep een en twee van de basisschool vroegen om criteria voor hun eigen geslacht te formuleren, kwam er een duidelijk verschil naar voren; een jongen zijn betekent vooral geen meisje zijn. Daarin oefenden de jongens het meest. Jongens beschreven zichzelf door ‘niet’ te zetten voor alles wat meisjes doen.


    Meisjes zitten stil, dat doen jongens niet.


    Meisjes spelen met poppen, dat doen jongens beslist niet.


    Meisjes zijn gehoorzaam, dat zijn jongens niet.


    In alle beschrijvingen van de jongens werd afstand genomen.


    Dat meisjes worden opgevoed tot relatiegericht gedrag is in hun spel te zien. Voor hen is de verbondenheid met vriendinnen een vereiste voor een activiteit. Ze spelen vaak twee aan twee of in kleine groepjes met hooguit vier deelnemers. Ze worden zelden gestimuleerd tot doelgerichte activiteiten. In plaats daarvan bestaan de spelen uit sociale relaties en gesprekken.


    Ingemar Gens schrijft: ‘Wij volwassenen leren meisjes om boosheid en conflicten uit de weg te gaan. Omdat relaties zo belangrijk zijn en activiteiten daaraan ondergeschikt zijn, stimuleren we meisjes om contacten in ere te houden. “Stop met ruziemaken, meisjes! Ga maar iets anders spelen.”’


    Zo leren meisjes conflicten te ontwijken in plaats van ze uit te praten. Ze leren ook dat het niet zo belangrijk is waarmee ze bezig zijn. Het contact is belangrijk, niet wat ze ermee tot stand brengen.


    ‘In het spel van meisjes zitten niet veel wedstrijdelementen en ontbreekt concurrentie’, schrijft onderzoeker Anna-Marie Sandquist in het rapport In bepaalde opzichten zijn we anders van het Zweedse Gemeentelijke Samenwerkingsverband.


    ‘Meisjes besteden hun tijd aan het samen bedenken en afspreken van regels, die heel ingewikkeld kunnen zijn. Het is belangrijk om op je beurt te wachten. Normaal gesproken heeft iedereen in het spel zijn eigen plek en ligt de volgorde vast, bijvoorbeeld bij touwtjespringen.’


    Rollenspelen zijn ook normaal, vooral met verzorgende thema’s. Daarbij kan het gaan om kinderen, dieren of een ziekenhuis. Servicespelen zoals winkeltje zijn populair, net als creatieve activiteiten. Meisjes tekenen, knutselen, schilderen of timmeren samen.


    Een gemeenschappelijke factor voor de meeste meisjesspelletjes is dat ze het samenzijn en de dialoog bevorderen. Ze bevatten zelden hiërarchische structuren; het komt niet vaak voor dat er een leider is die door iedereen blind wordt gevolgd.


    Voor jongens geldt het tegenovergestelde; hun spel ontstaat vanuit de activiteit. Het spel staat in het middelpunt. Ruzie en luidruchtige conflicten horen erbij. Vaak begint het spelen omdat één jongen of een paar jongens een spel bedenken, waarna de anderen mee mogen doen.


    In tegenstelling tot de meisjes houden ze zich heel nauwgezet aan de vanzelfsprekende regels. Hierin wordt bepaald hoe ze zich tegenover elkaar gedragen. Als iemand de regels ontduikt, ontstaan er verontwaardigde discussies; aan de regels mag niet worden getornd.


    ‘Over het geheel genomen gaan gesprekken tussen jongens over regels en rechtvaardigheid’, schrijft Anna-Marie Sandquist. ‘Concurrentie speelt een grote rol in het contact met elkaar. Ze wedijveren overal om: wie het eerste klaar is met zijn taak, wie het oudste is of wie de grootste voeten heeft.’


    Ingemar Gens heeft dit verder uitgewerkt: ‘Met elkaar wedijveren is een natuurlijk onderdeel van het leven van jongens. Niets is zo triviaal dat er niet om gestreden kan worden: Wie is het eerst uit de auto? Wie eet het snelst? Wie is het sterkst, slimst, moedigst? Wie is het mannelijkst?’


    Hij gaat verder: ‘Van mannen die in fabrieken werken, wordt verwacht dat ze goed getraind zijn in activiteit, concurrentie en prestatie. Lopendebandwerk en stukloon zouden nooit zo goed functioneren, of hebben gefunctioneerd, als mannen niet zo getraind waren in deze drie vaardigheden.’


    Van een onderzoek naar de fysieke ruimte die jongens en meisjes in het kinderdagverblijf innemen, werd verslag gedaan in het grote Gelijkstellingsproject van het Zweedse Gemeentelijke Samenwerkingsverband, dat werd uitgevoerd in de jaren negentig. Hieruit kwam onder meer het volgende naar voren:


    Jongens nemen een groter deel van de ruimte in beslag.


    Hoe ouder meisjes worden, hoe minder ruimte ze innemen.


    Jongens worden aangemoedigd om extravert en tegendraads te zijn, terwijl meisjes worden getraind in nabijheid, zowel fysiek als psychisch. Ze zitten dicht bij elkaar, lopen dicht bij elkaar en staan dicht bij elkaar als ze praten met de belangrijke personen in hun leven: hun moeder, oma, hartsvriendin en het personeel van het kinderdagverblijf. Meisjes oefenen daarmee ook scheidingen, wat jongens niet doen omdat er niet van hen verwacht wordt dat ze dicht bij elkaar zijn.


    De intensieve dialoog van meisjes met hun omgeving zorgt ervoor dat ze al vroeg in hun leven een rijke woordenschat hebben. Ze zijn genuanceerd en kunnen wraakgevoelens en ervaringen beschrijven. Dat houdt tevens in dat de herinneringen van meisjes over het algemeen een jaar verder teruggaan dan die van jongens, omdat het geheugen is gekoppeld aan de spraak.


    Tegen jongens praten we op een andere manier.


    In In bepaalde opzichten zijn we anders wordt de conclusie getrokken dat meisjes op het kinderdagverblijf opvallen en invloed krijgen als ze zich aanpassen, flink zijn en verantwoordelijkheid tonen. Jongens krijgen aandacht en bevestiging als ze slordig en luidruchtig zijn. Ruzie zoeken en regels ontduiken wordt aangemoedigd bij jongens; stoer gedrag is mannelijk.


    We geven jongens dus bevelen, maar verwachten niet dat ze worden opgevolgd.


    ‘Tijd en aandacht hebben betrekking op macht’, schrijft Anna-Marie Sandquist.


    ‘Meisjes leren dat ze op de tweede plaats komen, minder belangrijk, interessant en leuk zijn en daarom minder aandacht waard zijn’, stelt Susanne Rithander in haar studie Meisjes en jongens in groep 1 en groep 2.


    ‘De aandacht die de jongens krijgen is deels negatief, dat wil zeggen dat deze wordt ingezet om af te leiden en te kalmeren. Voor kinderen is het echter moeilijk om onderscheid te maken tussen negatieve en positieve aandacht. Ze zien alleen wie belangrijk zijn.


    Dit soort situaties is bepalend voor het zelfbeeld van alle kinderen, zowel jongens als meisjes. Ze leren nogmaals dat meisjes en vrouwen stil en teruggetrokken zijn en luisteren. Jongens en mannen praten, kunnen en weten, zijn grappig en worden opgemerkt. Ze leren dat de hoofdrol wordt gespeeld door een jongen of een man.’


    Het personeel van het kinderdagverblijf Tittmyran in Gävle besloot een paar jaar geleden om te onderzoeken hoeveel ze met jongens respectievelijk meisjes praatten. Er werd een videocamera in de hal gemonteerd en een van de leiders kreeg de taak om het aantal woorden te turven dat tegen elk van de kinderen werd gesproken.


    Het resultaat was zo verbluffend dat iemand van het kinderdagverblijfpersoneel na afloop zei: ‘Als de camera er niet had gehangen, had ik alles ontkend. Ik was er absoluut van overtuigd dat ik meisjes en jongens hetzelfde behandelde.’


    Dit gebeurde er:


    Alle kinderen moesten zich aankleden om naar buiten te gaan. De meisjes hadden al eerder contact met de leidsters en het gesprek tussen hen ging gewoon verder terwijl ze naar de hal liepen en hun jassen begonnen aan te trekken.


    Met de jongens werd niet gepraat. In plaats daarvan kregen ze bevelen: ‘Kom hier!’ ‘Schiet op!’ ‘Zet je muts andersom op!’ ‘Kun je nou nooit eens …!’


    De jongens gaven antwoord op dezelfde commandotoon: ‘Help me!’ ‘Juf, kom!’ ‘Muts!’


    Hoewel het personeel met de meisjes praatte, gingen de jongens steeds voor.


    Zodra een jongen een bevel riep, liet de leidster alles wat ze in haar handen had vallen en haastte ze zich naar hem toe om zijn behoeften te bevredigen. Het meisje dat ze op dat moment hielp, moest zichzelf verder aankleden.


    Dit is vanuit verschillende gezichtspunten interessant. Het zegt niet alleen iets over de ondergeschikte positie van de meisjes, maar net zoveel over de jongens die niet beantwoorden aan het jongenspatroon.


    Op de videofilm is een kleine jongen te zien die het personeel vriendelijk om hulp vraagt, maar niemand luistert naar hem. Keer op keer probeert de jongen de aandacht van de volwassenen te trekken. Uiteindelijk gaat hij op de grond liggen brullen. Dan wordt het personeel wakker en zegt boos: ‘Kun je dat niet wat vriendelijker vragen?’


    In de ene na de andere situatie constateerde het personeel dat jongens en meisjes heel verschillend benaderd werden. Deze conclusie wordt ondersteund door een serie andere experimenten.


    Onderzoeker Gunni Kärrby heeft geconstateerd dat jongens op het kinderdagverblijf minder contact met de volwassenen hebben dan meisjes. Ze protesteerden openlijker en waren zonder meer veeleisender. Het contact met het personeel bestond niet uit dialogen, maar slechts uit bevelen, commando’s en terechtwijzingen.


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    Vlak voor Pasen 2005 ging ik naar het centrum van Skärholmen om kleren te kopen.


    Een gezin, dat bestond uit een moeder, een vader, een dochter en een zoon, belandde in de paskamer naast me.


    De jongen was een jaar of vier, het meisje was een paar jaar ouder. De moeder paste kleren terwijl de vader met zijn kinderen naast het gordijn stond.


    Het was onmiddellijk heel duidelijk dat de zoon van het gezin Kalle heette. Tien minuten lang werd Kalle tot de orde geroepen vanwege zijn gedrag. De vader schold, dreigde, smeekte, paaide en schreeuwde: ‘Kalle, schop niet tegen de muur.’ ‘Nee Kalle, laat die trui liggen.’ ‘Kalle, wat heb ik gezegd?’ ‘Stop die toffee in je mond!’ ‘Kalle, nu moet je ophouden!’ ‘Hoor je niet wat ik zeg?!’ ‘Kalle!!’ ‘Ik pak je snoep af als je zo doorgaat!’ ‘Alsjeblieft Kalle, we zijn zo klaar, kun je nog heel even wachten?’ ‘Kijk eens, Kalle, hoe mooi mama is?’ ‘Kalle! Nu houd je op!!’


    De kleine jongen zong, babbelde en schreeuwde onafgebroken. Hij sprong, schopte en rende rond – en negeerde alles wat zijn vader zei. Het zusje stond er de hele tijd doodstil bij en zei geen woord.


    Ik ging weg zonder iets te kopen. Kalle en zijn vader hadden me van mijn kooplust genezen.


    


    * _ * _ *


    De personeelsleden van kinderdagverblijf Tittmyran bespraken het filmexperiment in de hal. Ze kwamen tot de conclusie dat de manier waarop ze de kinderen behandelden op hun eigen verwachtingen was gebaseerd; ze dachten dat de jongens zo veel haast hadden om naar buiten te gaan en te spelen dat ze geen tijd hadden om te praten.


    Daarom probeerden ze uit hoe het was als ze op dezelfde manier met de jongens omgingen als met de meisjes. Ze wilden nagaan of de jongens het gesprek zouden afbreken om naar buiten te stormen.


    Het bleek dat de jongens net zo lang bleven staan als het gesprek duurde, en dat gold ook voor andere activiteiten.


    Zolang de personeelsleden echt praatten en zich met de jongens bezighielden, hadden ze er helemaal geen behoefte aan om weg te vliegen en rond te hollen.


    Het kostte het personeel drie tot vier weken om de jongens zover te krijgen dat ze hun gedrag veranderden en net zo toegankelijk werden als de meisjes. Tegelijkertijd werden de meisjes aangemoedigd om meer plaats in te nemen en lawaai en ruzie te maken.


    Toen de kinderen naar de basisschool gingen, veranderde het twee keer zo snel, maar dan de andere kant op. Het personeel van de onderbouw had namelijk helemaal geen waardering voor de lawaaiige en luidruchtige meisjes.


    Het duurde maar twee weken voordat ze weer stil en meegaand waren.


    De school is een instituut dat onze visie op elkaar versterkt. Tevens worden hier de omstandigheden voor het beroepsleven en het leven als volwassene gevormd. Er wordt gezegd dat meisjes en jongens, vrouwen en mannen, dezelfde mogelijkheden hebben, dat we gelijk behandeld worden en dat we net zoveel waard zijn. Dat is, zoals we inmiddels weten, een pertinente leugen.


    Om te begrijpen waarop het schoolsysteem is gebaseerd, moeten we nagaan hoe dit is ontstaan.


    De Zweedse basisschool bestaat pas sinds 1962. Hij is opgericht volgens het model van de oude Zweedse middelbare school, die tot in de twintigste eeuw een onvervalste jongensschool was. Meisjes werden alleen in de lessen gedoogd als er zo weinig jongens waren dat de school met sluiting werd bedreigd. Dan waren er meisjes nodig om de klassen te vullen.


    Dit houdt in dat het hele schoolsysteem is opgebouwd met jongens als norm en meisjes als opvulling. Daarmee loopt natuurlijk niemand graag te koop. De basisschool hoort een geslachtsneutraal instituut te zijn, waar meisjes en jongens een gelijke behandeling krijgen. Het probleem is alleen dat dit vanuit de positie van de jongens gebeurt.


    De laatste decennia hebben onderzoekers gekeken naar de status die meisjes en jongens op de huidige scholen in de verschillende studierichtingen hebben. Hoewel er bijna honderd jaar voorbij is, blijkt dat de vanzelfsprekende soevereiniteit van de jongens niet verdwenen is.


    Gelijkheid ontstaat niet vanzelf.


    Als je aan schoolkinderen vraagt hoeveel tijd jongens en meisjes in de klas praten, dan antwoorden ze altijd dat iedereen evenveel praat.


    Dat klopt niet. Als we de tijd meten, blijkt dat jongens tweederde deel en meisjes eenderde deel van de tijd praten.


    Als een meisje langer dan haar eenderde deel probeert te praten vindt iedereen in de klas haar storend en dominant; de jongens, de leraren en de andere meisjes.


    De manier waarop meisjes en jongens praten verschilt ook. De spreektijd van meisjes wordt gevuld met korte antwoorden op aansporingen van de docent of voorlezen van huiswerk.


    Jongens leveren humoristische bijdragen, maken ruzie en stellen persoonlijke vragen. Bovendien onderbreken ze de meisjes zonder dat de leraren daar iets van zeggen.


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    Mijn jongste dochter ging naar de toneelschool toen ze een jaar of acht, negen was. Elke week kwamen er twintig meisjes en een jongen bij elkaar om zich te verkleden en een toneelstuk te oefenen in een lege zaal in Östermalm in Stockholm.


    Eindelijk was het moment van de grote voorstelling in een echt theater in de Regeringsgatan aangebroken. De zaal zat vol verwachtingsvolle ouders. We kregen te horen dat de toneellerares het stuk samen met de kinderen had geoefend en dat het over prinsen en prinsessen ging.


    Liever gezegd, het ging over één prins en twintig prinsessen.


    De enige jongen op het toneel praatte bijna onafgebroken gedurende het halfuur dat de voorstelling duurde. Een paar meisjes mochten een paar wachtwoorden piepen terwijl de achtjarige prins langzaam met rode wangen over het toneel schreed en steeds harder ging praten, helemaal in extase door alle aandacht die hij kreeg. De toneellerares zat naast het podium en straalde van trots.


    Mijn dochter en haar vriendinnen zaten bij wijze van decoratie in prinsessenkleren achter een tafel en zeiden het hele toneelstuk geen woord.


    Daarna ging mijn dochter niet meer naar de toneelschool. Ze vond er niets aan.


    


    * _ * _ *


    De manier waarop het personeel van het kinderdagverblijf de jongens tijdens de maaltijden rustig hield, komt op school terug.


    ‘Om ruzie te vermijden wordt in het onderwijs uitgegaan van de jongens’, constateert onderzoeker Kathrine Käller in een studie waarin ze een schoolklas gedurende de hele onderbouwtijd volgde.


    Bepaalde jongens nemen zo veel ruimte in beslag dat de leraren ze te vriend moeten houden, omdat de situatie anders onhoudbaar wordt. Groepjes en groepswerk worden daarom aangepast aan de jongens.


    ‘Deze manier van omgaan met jongens versterkt hun gedrag en hun rol in de groep en in de klas’, schrijft Anna-Marie Sandquist. ‘Tegelijkertijd belanden de stille en rustige kinderen, voornamelijk meisjes dus, op de achtergrond in de bijrollen. Ze krijgen zelden of nooit het woord en als ze wel een keer iets mogen zeggen, worden ze onderbroken. Zowel binnen de kinderopvang als op school gebeurt het vaak dat de jongens antwoorden en opmerkingen door de klas roepen zonder er rekening mee te houden aan wie de vraag is gesteld of wie het woord heeft. De stille, rustige kinderen, die niet zoveel kabaal maken, worden daardoor vergeten.’


    Ingemar Gens gaat nog verder: ‘Jongens zouden nooit zoveel ruimte krijgen als dat niet ten koste van de meisjes ging. De gehoorzaamheid en gedienstigheid van de meisjes is de basis waarop klassikaal onderwijs mogelijk is.’


    Tevens stelt hij: ‘Meisjes doen wat ze gezegd wordt. Ze doen hun boeken open en gaan aan het werk. Dat houdt in dat de leraren al hun energie voor de jongens kunnen gebruiken.’


    Maar niet alleen het lesgeven in de klas wordt aan de jongens aangepast. In In bepaalde opzichten zijn we anders wordt verslag gedaan van metingen die op schoolpleinen plaatsvonden. Daaruit blijkt dat schoolpleinen helemaal zijn ingericht volgens de manier waarop jongens spelen. Grote oppervlakten worden door jongens gedomineerd, terwijl de meisjes nergens een rustig plekje hebben.


    Bodil Lindblad constateerde al in 1993 in een studie van het Landelijk Instituut voor Bouwonderzoek het volgende: ‘Op schoolpleinen staan de jongens ook in het middelpunt en nemen ze de meeste ruimte in beslag, terwijl de meisjes zich in de randgebieden ophouden.’


    Hoe langer de kinderen op school zitten, hoe duidelijker het patroon wordt. De meisjes krijgen steeds minder aandacht van de leraren, wat ertoe leidt dat ze elkaar gaan helpen in plaats van het aan de leerkracht te vragen. Ze maken zich ook steeds ongeruster over hun studieresultaten en denken dat ze het niet redden. Twee keer zoveel meisjes als jongens zijn vaak bang.


    De jongens hebben het daarentegen steeds beter naar hun zin. De leerkracht besteedt nu nog meer tijd en aandacht aan ze en ze worden steeds overtuigder van hun prestaties.


    Als de kinderen van school afgaan, is het resultaat hiervan dat de jongens hun eigen vermogens overschatten terwijl de meisjes zichzelf onderschatten.


    Ook wordt in de bovenbouw steeds duidelijker dat het de jongens wordt toegestaan om de meisjes te onderdrukken, uit te lachen, belachelijk te maken en te vernederen. Daarvan hebben de onderzoekers bij meisjes geen equivalent gevonden. De meisjes lachen de jongens niet uit. Ook dat wordt beschreven in het onderzoek In bepaalde opzichten zijn we anders.


    Vaak zijn de pesterijen van de jongens van seksuele aard. De reactie van de leerkrachten hierop zou redelijkerwijs verontwaardiging en het nemen van krachtige maatregelen tegen de jongens moeten zijn, maar dat gebeurt niet. Integendeel, vaak vindt het tegenovergestelde plaats en doen de leerkrachten mee aan het openlijk belachelijk maken van de meisjes.


    Over het algemeen vinden leerkrachten dat meisjes lichtgeraakt zijn en dat ze moeilijk met kritiek kunnen omgaan.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Toen ik vijf jaar was wilde ik arts worden. Ik hield dat vol tot het einde van de middelbare school.


    Ik deed de bètarichting, haalde goede cijfers en was woordvoerster van de leerlingenraad. In het weekend werkte ik als laboratoriumassistente in het ziekenhuis van Södertälje. Ik was bijna weerzinwekkend veelbelovend.


    Toen ik in de tweede klas van het gymnasium zat zei mijn vader, die leraar was, dat ik in plaats van geneeskunde te studeren beter laboratoriumassistente kon worden, dan kon ik in het ziekenhuislaboratorium blijven werken. Die opleiding duurde maar twee jaar, zodat ik niet zo’n hoge studieschuld zou krijgen, zei hij.


    Ik liet mijn droom om arts te worden varen.


    Alle onderzoeken tonen aan dat verwachtingen belangrijk zijn. Ze geven zelfvertrouwen, maar ontnemen het ook. Dat heb ik heel vaak gemerkt sinds ik zelf kinderen heb.


    Mijn dochter Agnes zat in groep vier toen kinderen en ouders samen een kastiewedstrijd speelden.


    ‘Naar voren, ze slaat niet zo ver’, riep een vader in het veld tegen zijn teamgenoten toen het eerste meisje moest slaan.


    Het meisje keek verbaasd op en miste de slag. Het patroon herhaalde zich. Het veldteam ging naar voren of naar achteren, afhankelijk van het geslacht van degene die moest slaan. Naarmate het spel vorderde sloegen de meisjes steeds slechter en de jongens steeds beter. Na een tijdje begonnen de jongens van het slagteam ook commentaar op de meisjes te leveren.


    ‘Sla niet, dan is het alleen een boogbal. Doe net alsof je mist. Peter slaat hierna. Dan kun jij gaan rennen’, luidde het commentaar.


    De hele zomer daarna organiseerde ik kastietrainingen voor de meisjes in een weiland. Ze werden allemaal uitstekende kastiespelers.


    


    * _ * _ *


    Bovenbouwdocenten hebben over het algemeen een merkwaardige visie op hun meisjesleerlingen. Ze denken dat de meisjes saai, stil en oninteressant zijn. Vaak praten de leraren over ze als een ondefinieerbare groep; een ‘meisjesmaffia’ waarin de een niet van de ander te onderscheiden is.


    De jongens beschrijven ze daarentegen als individuen met duidelijke karaktertrekken.


    Als de jongens schreeuwen en ruziemaken verzuchten de leerkrachten dat jongens nu eenmaal jongens zijn, en dat is het dan.


    Docenten vinden het zonder uitzondering moeilijker als meisjes protesteren of de regels ontduiken. Zelfs in de bovenbouw wordt verwacht dat meisjes gehoorzamen en doen wat ze gezegd wordt. Gedurende de hele schooltijd stellen docenten en personeel van de naschoolse opvang hogere eisen aan meisjes dan aan jongens. Meisjes worden ook veel zwaarder en sneller en voor beduidend kleinere overtredingen gestraft, bijvoorbeeld als ze fluisteren of giechelen.


    ‘De ongehoorzaamheid van een meisje hoeft maar een fractie van die van een normale jongen te zijn, om haar al als een mormel te karakteriseren’, schrijft Ingemar Gens.


    Als we nauwkeurig nagaan hoe leraren hun leerlingen in breed perspectief behandelen, blijkt het volgende:


    ‘De meest bevoordeelde groep op Zweedse scholen is die van de goed presterende jongens. Zij krijgen de meeste aandacht en lof in de klas. De meeste kritiek krijgen slecht presterende, lastige jongens.’


    De jongens krijgen dus meer aandacht en een individuelere behandeling dan de meisjes. Ongeacht het soort kritiek, of die nu positief of negatief is, leren zowel jongens als meisjes wie de hoofdpersonen zijn. Dat constateerde Elisabeth Öhrn in 1990 in haar studie Geslachtspatronen in de klassikale interactie.


    Passieve jongens krijgen meer aandacht dan passieve meisjes. Goed presterende meisjes krijgen de minste bevestiging.


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    Ik groeide op in de bossen van Norrbotten. Voordat ik naar groep één ging was ik nog nooit met leeftijdgenoten in aanraking geweest. Ik was dus niet getraind in de luisterende en verzorgende meisjesrol, ik begreep niet dat de jongens het voor het zeggen hadden en dat ik was voorbestemd om als decoratie te dienen en een servicemachine te zijn.


    De schoolwereld bleef voor mij daarom een mysterie dat ik nooit heb kunnen doorgronden. Ik geloofde de leugen dat we net zoveel waard waren, dat iedereen de kans kreeg om te slagen en dat het aan mezelf lag als ik geen bevestiging en erkenning kreeg.


    Ik begreep nooit wat ik verkeerd deed. Ik stak voortdurend met kop en schouders boven de anderen uit, maar toch deugde ik niet. Het gevoel dat ik ‘fout’ was achtervolgde me mijn hele schooltijd.


    Na een paar maanden bètarichting op de middelbare school gaf ik het op en ging ik als schoonmaakster in het strandbad van Pite werken. Door geluk en een gebrek aan gehoorzaamheid lukte het me om daar weg te komen.


    Pas toen ik me twintig jaar later bezighield met het rapport Vanaf hier tot gelijkheid van het Gemeentelijke Samenwerkingsverband kon ik de puzzelstukjes aan elkaar passen. Daarin vond ik voor het eerst veel van de onderzoeksresultaten en feiten die we in dit boek presenteren.


    Eindelijk kwam het grote geheim aan het licht; de waarheid is dat meisjes opvulling zijn voor het echte materiaal. Het was een enorme opluchting toen ik inzag dat het niet alleen mijn fout was, maar dat ik onderdeel was van een onzichtbare systeemfout. Ik was een extreem goed presterend meisje dat altijd meer praatte dan haar derde deel en dat niet begreep dat ze te veel ruimte en middelen in beslag nam.


    Ik herkende zoveel situaties, zoveel antwoorden en reacties. Ik gedroeg me net zoals de jongens en dat werd niet geaccepteerd. Als ik situaties in het onderwijs in twijfel trok werden de leraren boos, maar ik begreep nooit waarom.


    En voor wat betreft het belachelijk maken: de wiskundeleraar riep ‘mankepoot’ tegen me toen ik met krukken liep. Toen ik tegen hem zei dat hij moest stoppen werd hij vreselijk kwaad. ‘Je moet leren om kritiek te accepteren’, brieste hij.


    En dan heb ik het er nog niet eens over dat de meisjes elkaar hielpen in plaats van het aan de leraar te vragen. Bij wiskunde had ik bijvoorbeeld vaak een rij bij mijn tafel staan. De andere meisjes vroegen het liever aan mij dan aan de leraar.


    Tot de wiskundeleraar er genoeg van had. Hij begon zich op te winden, prikte met zijn wijsvinger in zijn lessenaar en riep: ‘Wie is er nu eigenlijk de leraar in deze klas, ben jij dat of ben ik dat?’


    ‘Daarover kan worden gediscussieerd’, antwoordde ik geheel naar waarheid.


    Nu ik erop terugkijk, kan ik constateren dat ik een onuitwisbare indruk op die arme leraar in Norrfjärden heb gemaakt.


    Een paar jaar geleden schreef de man in kwestie een ingezonden brief in de Piteå-Tidningen waarin hij zijn twijfel uitsprak of iemand zoals ik zich in het openbaar zou mogen uiten. Bovendien was hij het er helemaal niet mee eens dat ik auteur werd genoemd, alleen omdat ik een paar boeken had geschreven.


    Het besef dat die ouwe zuurpruim me nog steeds niet vergeten was, maakte me helemaal warm vanbinnen.


    


    * _ * _ *


    Macht en invloed kunnen op veel verschillende manieren worden gemeten. Een van die manieren is nagaan welke economische middelen de maatschappij in de verschillende groepen investeert.


    In het Gelijkstellingsproject uit de jaren negentig van het Gemeentelijke Samenwerkingsverband werd in twee gemeenten, Köping en Haparanda, onderzocht hoeveel er werd uitgegeven aan door jongens respectievelijk door meisjes gedomineerde middelbareschoolrichtingen.


    Het bleek dat de door jongens gedomineerde richtingen twee keer zoveel geld kostten als de ‘meisjes’-opleidingen.


    Dat de klaslokalen, de werktuigen en het materiaal voor jongensopleidingen twee keer zo duur zijn als voor meisjes is een politiek besluit. Degenen die het budget beheerden vonden dat meisjes minder middelen nodig hadden.


    Of, in duidelijke taal, dat ze gewoon minder waard zijn.


    We moeten erbij vermelden dat niet alleen meisjes onder deze onrechtvaardigheid lijden. Veel jongens die niet in het jongenspatroon passen hebben hier ook mee te maken.


    De gerechtssociologe Ingela Kåhl heeft het dossier bestudeerd van de zeventienjarige skinhead Lars, een probleemjongere die niet in de maatschappij paste en die bij de sociale dienst belandde. Lars had contact met een ambtenaar die steeds wanhopiger probeerde iets voor de jongen te vinden. Dat lukte helemaal niet. Geen van de baantjes die de ambtenaar voorstelde, vond Lars interessant genoeg om op te solliciteren. Al deze banen hadden één ding gemeen: ze lagen binnen het mannelijke referentiekader. Ten slotte vertelde Lars dat hij met kinderen wilde werken.


    Het idee dat Lars, met zijn geschoren hoofd en bomberjack, op een kinderdagverblijf wilde werken, was nooit in het hoofd van de ambtenaar opgekomen.


    Lars ging de opleiding verzorging doen en kwam daarna niet meer voor in het materiaal van de onderzoeker.


    Jongens en mannen zijn in de ogen van onze maatschappij weliswaar meer waard dan meisjes en vrouwen, maar dat houdt niet in dat hun leven moeiteloos verloopt.


    Jongens vinden school bijvoorbeeld moeilijker en veeleisender dan meisjes. In een rapport dat in 1997 is opgesteld door de provinciale raad van Västernorrland melden twee keer zoveel jongens als meisjes dat ze te veel huiswerk hebben en dat het onderwijs te moeilijk is.


    ‘Meisjes leren in hogere mate dan jongens om hun persoonlijke interesses ondergeschikt te maken aan het gezamenlijke belang’, schrijft Anna-Marie Sandquist. ‘Ze leren bovendien hun werk zo in te delen dat ze huishoudelijke taken en huiswerk kunnen combineren. Meisjes worden getraind om ijveriger en plichtsgetrouwer te zijn en meer werk te verzetten dan jongens. Jongens worden op grote schaal ontzien en leren als kind al dat ze thuis aanspraak kunnen maken op de diensten van meisjes en vrouwen, wat ook geldt voor het kinderdagverblijf, de naschoolse opvang en school.’


    Meisjes gaan van school met hogere cijfers dan jongens. Een aantal onderzoekers dat zich richt op de verschillen tussen de seksen aan de universiteit van Uppsala besloot om het fenomeen nader te bestuderen. Ze kozen de gemeente Jokkmokk als studieobject. De reden hiervoor was dat de meisjes in die gemeente uitstekende cijfers haalden, terwijl de jongens ver onder het landelijke gemiddelde scoorden.


    Op wetenschappelijke basis stelden ze iets vast wat een deel van de mannelijke inwoners van Norrbotten maar moeilijk kon accepteren: het probleem lag bij de mannencultuur van de samenleving, bij het macho-ideaal.


    Voor de jongens uit Jokkmokk was het voldoende om scooter te rijden en te vissen. De meisjes daarentegen leerden in hun vrije tijd als gekken. Dat was hun manier om te ontsnappen. ‘In Jokkmokk is het grote verschil in cijfers geen schoolgericht probleem, maar een overlevingsprobleem’, constateerde Kerstin Fors-Mattsson, de projectleider van het onderzoek, in Dagens Nyheter.


    Voor velen die zijn opgegroeid in Norrbotten en bekend zijn met de situatie komt dit niet als een verrassing. Het voorbeeld van het verschil in cijfers is slechts een symptoom van een mentaliteit die ook in andere sectoren van de samenleving van Norrbotten terugkeert. De mannen in Jokkmokk dragen bijvoorbeeld landelijk gezien het minst vaak een autogordel. Ze vinden dat mannen de autogordelwet niet hoeven te respecteren, omdat deze belachelijk en verwijfd is. Bijna een derde van de inwoners van Norrbotten leeft van een uitkering en zal dat voorlopig ook blijven doen. Het interesseert de werkloze mannen niet dat er werk is in de verpleging en de hulpverlening, dat is immers vrouwenwerk.


    In het Tornedal-Fins bestaat een speciaal woord voor verwijfdheid, dat over de wereld is verspreid door Mikael Niemi’s succesvolle roman Popmuziek uit Vittula: knapsu.


    Daarin staat dat knapsu het ergste is wat een man kan zijn. De situatie is niet uniek voor Zweden, maar komt op veel plaatsen in de westerse wereld voor. Onderzoekers in Engeland hebben hetzelfde syndroom ontdekt bij mensen die in dunbevolkte gebieden wonen; door de machocultuur van de mannen gaan de vrouwen leren en daarna trekken ze naar de grotere steden om carrière te maken. Het is dus niet alleen in het belang van de vrouwen dat de verschillen tussen de geslachten afnemen, integendeel. Mannen kunnen er veel bij winnen als de gelijkheid toeneemt.


    Dus:


    Er zijn verschillen tussen jongens en meisjes. We hoeven alleen naar onszelf te kijken om te begrijpen dat we niet gelijk zijn.


    Dat is niet lastig of vreemd. Problemen ontstaan pas als wordt geprobeerd om ons in verschillende mallen te persen. Als de maatschappij ons, alleen op grond van ons geslacht, eigenschappen toeschrijft die we niet hebben.


    Onderzoekers hebben lange tijd geprobeerd om biologische verklaringen te vinden voor het feit dat we geschikt zijn voor verschillende dingen.


    Honderd jaar geleden werd gezegd dat het niet goed was voor vrouwen om te denken; het bloed trok naar het hoofd en de baarmoeder kwijnde weg.


    Toen bleek dat dit niet klopte, kwamen de biologen al snel met een andere theorie die verklaarde waarom het de taak van de vrouwen was om mannen en kinderen te verzorgen; de hersenen van vrouwen en mannen waren verschillend. Vrouwen hadden meerdere verbindingen tussen de hersenhelften, zodat ze verschillende dingen tegelijk konden doen, zoals wassen, afwassen, kinderneuzen snuiten en wafels bakken. Dat maakt ze uitermate geschikt als moeder.


    Mannen konden zich daarentegen beter op één ding concentreren en deden dat heel grondig. Dat maakte ze uitermate geschikt voor wetenschappelijk onderzoek.


    De theorie over de hersenhelften blijkt twijfelachtig. Uit hersenonderzoek aan het eind van de jaren negentig bij personen die waren getroffen door een hersenbloeding bleek het tegendeel: vrouwen zijn minder flexibel dan mannen.


    Zo ging het verder. Theorie na theorie werd geopperd – en bleek fout te zijn.


    Er wordt gesproken over hormonale, genetische en anatomische verschillen, maar eigenlijk weten we helemaal niet hoe we biologisch worden beïnvloed. Wat we daarentegen wel weten is dat we enorme geslachtsverschillen creëren; thuis, op het kinderdagverblijf, op school, op het werk en in de media.


    De eerste stap zou daarom redelijkerwijs moeten zijn dat we álle meisjes en jongens, álle mannen en vrouwen, een reële mogelijkheid bieden om hun eigen, persoonlijke, unieke capaciteiten te ontwikkelen. De verschillen die dan overblijven kunnen we biologisch proberen te analyseren.


    Etiketten plakken op pasgeboren kinderen is niet alleen kortzichtig en dom, maar is tevens maatschappelijk-economische waanzin.


    De manier waarop we worden opgevoed laat zijn sporen na in alles wat we doen en creëert zowel beperkingen als mogelijkheden.


    Alles heeft consequenties voor wat de kinderen te wachten staat; het leven als volwassene, met alles wat dat inhoudt voor wat betreft werk, relaties, vriendschap en ouderschap.

  


  
    Deel 2

  


  
    #


    Als we eenmaal volwassen zijn, is het onze beurt om de maatschappij op te bouwen. We werken om in ons levensonderhoud te voorzien, maar ook om onszelf te bevestigen, te ontwikkelen, carrière te maken, collega’s te ontmoeten en elkaar te beconcurreren.


    Ook nu achtervolgt de leugen ons. Er wordt beweerd dat we exact dezelfde kansen hebben als mannen, dat het aan onszelf ligt of we carrière maken of loonsverhoging krijgen, dat het onze eigen keus is als onze carrière achterblijft of we terechtkomen in een baan met een laag salaris.


    Alle structuren die ons omringen sinds we geboren zijn, van ons ouderlijk huis en het kinderdagverblijf, van de naschoolse opvang, de basisschool en het voortgezet onderwijs, bestaan natuurlijk nog steeds. De maatschappij is niet veranderd omdat wij volwassen zijn geworden. Onze collectieve normen en opvattingen zijn nog exact hetzelfde.


    We zijn niet meer waard geworden omdat we volwassen zijn.


    Neem bijvoorbeeld de spreektijd in het klaslokaal.


    Meisjes praten eenderde deel van de tijd en jongens tweederde deel. Meisjes worden veel meer onderbroken dan jongens en hun visies en vragen worden vaak beschouwd als irrelevant voor de lessen.


    In het onderzoek Gedeelde gemeentelijke macht uit 1998 werd het werk in een Zweedse gemeentelijke instelling voor maatschappelijk werk een jaar lang onderzocht. Er werd bekeken hoe mannen en vrouwen zich gedroegen en werden bejegend in de politiek.


    De onderzoekers ontdekten iets wat ons onaangenaam bekend voorkomt: de commissie van tweeëntwintig leden was voor wat betreft sekse nagenoeg gelijk verdeeld, tien vrouwen en twaalf mannen. De spreektijd in de commissie werd met een schaakklok gemeten en de discussies werden geëvalueerd. Het bleek dat vrouwen eenderde deel van de tijd praatten en mannen tweederde deel.


    Vrouwen werden onderbroken terwijl mannen mochten uitpraten.


    De moties en inhoudelijke vragen van de mannen belandden boven aan de agenda en die van de vrouwen onderaan.


    Als een vrouw deskundig was op een bepaald gebied mocht ze haar mening niet geven, omdat ze als incapabel werd beschouwd. Als een man deskundig was werd hij aangemoedigd om de discussie te leiden, omdat hij de expert was.


    Dit bleek onder andere toen de commissie discussieerde over de verbouwing van een kinderdagverblijf. Twee vrouwelijke commissieleden die deskundig waren op het gebied van kinderopvang werden onderbroken toen ze wilden vertellen hoe het werk door de verbouwing werd beïnvloed.


    Het tegenovergestelde gold voor de mannelijke ingenieur in de commissie en overigens ook voor de man die met probleemjongeren werkte. Beiden mochten in alle rust uitpraten.


    Met andere woorden: deze politieke bijeenkomst met volwassenen is een exacte kopie van de situatie in het klaslokaal.


    Vergelijkbare onderzoeken en evaluaties, onder andere in het Zweedse parlement, leverden soortgelijke resultaten op. We hebben al heel jong geleerd hoe de maatschappij eruitziet: mannen praten en vrouwen luisteren.


    Dit toont ook iets anders aan: het is niet voldoende dat we net zoveel vrouwelijke als mannelijke politici hebben om gelijkgesteld te zijn. We moeten onze opvattingen vanaf de basis veranderen om een echt verschil te kunnen bewerkstelligen.


    Het onderzoek van de gemeentelijke instelling heeft nog iets anders opgeleverd waarover we veel hebben nagedacht. Waarom praten alle capabele vrouwen zo ontzettend snel? Dat is omdat ze maar eenderde deel van de tijd hebben om te zeggen wat ze kwijt willen!


    Niemand heeft hun verteld dat het zo is, maar ze leven hun hele leven al met deze consequentie. Ze weten dat hun tijd beperkt is, ze weten dat ze onderbroken worden. Hebben ze bovendien iets ‘vrouwelijks’ te zeggen op een mannelijke werkplek, dan is het belangrijk om het uiterst kort te houden, zodat de mannen hun interesse niet verliezen en over iets anders beginnen.


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    Meteen nadat ik bovenstaand stukje had geschreven, luisterde ik naar radiozender P2. De educatieve zender zond interviews uit met buitenlandse correspondenten. Een mannelijke verslaggever stelde vragen over de verschillen tussen Zweedse en buitenlandse parlementen. De journalisten waren zonder uitzondering van grote, gerespecteerde kranten uit Engelstalige landen.


    Misschien was het zo duidelijk omdat ik er net over had geschreven. Aan de mannelijke correspondenten werden heldere, logische vragen gesteld. Ze konden in alle rust uitpraten terwijl de verslaggever zwijgend wachtte tot hij de volgende vraag kon stellen. Door de respectvolle sfeer raakten de mannen naarmate het interview vorderde steeds meer ontspannen.


    Voor de vrouwelijke verslaggevers die werden geïnterviewd was de situatie heel anders. Ze werden verschillende keren onderbroken. Toen ze toch probeerden om antwoord te geven begon de verslaggever ‘ahum’ en ‘aha’ te zeggen terwijl ze praatten, waardoor de vrouwen zenuwachtig werden en steeds sneller gingen praten. De verslaggever lachte en was luidruchtig, de vrouwelijke correspondenten werden steeds stiller en waren duidelijk in verlegenheid gebracht.


    Het is dus niet voldoende om een buitenlandse correspondent van een wereldkrant te zijn.


    Je mag toch niet uitpraten.


    


    * _ * _ *


    Hoe meer onderzoek er wordt gedaan naar onze achtergrond en opvoeding, des te meer blijkt dat deze duidelijke sporen achterlaten in ons leven als volwassene. Ons leven en onze houding tegenover de maatschappij zijn slechts een verlenging van de etiketten die we op de kraamafdeling opgeplakt hebben gekregen.


    Van meisjes wordt verwacht dat ze vanaf het babystadium zorgen en verzorgen. Denk aan het voorbeeld van de maaltijden in kinderdagverblijf Björntomten, waar de jongens alleen hoefden te grommen om te worden bediend.


    Op dezelfde manier gaan we er automatisch van uit dat volwassen vrouwen voor alle behoeftige personen in hun omgeving zorgen. Van vrouwen wordt verwacht dat ze steun geven en dienstbaar zijn, dat ze de behoeften van anderen inzien en vervullen.


    Ylva Elvin-Nowak beschrijft in haar boek In gezelschap van de schuld hoe de ouderrollen van mannen en vrouwen verschillen.


    Een man is een goede vader als hij om halfzes bij het kinderdagverblijf staat. Een moeder die hetzelfde doet vindt haar carrière belangrijker dan haar kinderen en moet zich schamen. Van moeders, dochters, zussen en vriendinnen verwachten we heel andere dingen dan van vaders, zoons, broers en vrienden. Dochters die bijna dagelijks bij hun moeder langsgaan doen gewoon wat ze moeten doen, terwijl zoons heilig worden verklaard als ze een keer een lamp vervangen. Het zijn de schoondochters – niet de zoons – van wie wordt verwacht dat ze de verjaardag van zijn vader onthouden.


    ‘Het ouderschap houdt in dat mannen “vader” zijn, terwijl vrouwen “ouders” worden. Dat betekent dat vrouwen de eindverantwoordelijkheid voor het ouderschap hebben, terwijl mannen het niveau van hun betrokkenheid kunnen kiezen’, schrijft Sophie Linghag in het onderzoeksrapport Veranderende dominantie van de man.


    Ook in relaties met andere mensen volgen we als volwassenen het patroon van onze vroege kindertijd.


    Een relatie met één persoon tegelijk hebben staat centraal in het leven van meisjes. Hartsvriendinnen zijn vaak enorm belangrijk. Als ze ruzie krijgen stort hun wereld in.


    ‘Maar dat is niet alleen slecht’, schrijft Ingemar Gens. ‘Meisjes oefenen in scheiden. Ze hebben ruzie met hun hartsvriendin, maar hun moeder is er nog en na een tijdje hebben ze een nieuwe hartsvriendin gevonden. Hoe pijnlijk de breuk ook is, ze ervaren hiermee dat je een scheiding kunt overleven. Juist het gevoel en het besef “ik overleef het wel” is heel belangrijk als je als volwassene je huwelijk wilt beëindigen.’


    Jongens hebben deze vaardigheid niet als ze volwassen zijn.


    Gens: ‘Jongens scheiden vroeg van hun moeder en de enige echt intieme relatie die ze daarna in hun leven hebben – als het ze lukt om er een te vinden – is die met hun partner. Vanuit dat perspectief gezien is het begrijpelijk dat heel veel mannen het beëindigen van hun huwelijk als een volledige levensschipbreuk zien.’


    In Zweden vinden scheidingen tegenwoordig meestal op initiatief van de vrouw plaats. Ze heeft er genoeg van om gedienstig te zijn en te zeuren en al het werk in huis te doen. Door de ervaringen van haar kindertijd weet ze dat ze een scheiding overleeft en dat relaties komen en gaan. Ze verlaat haar man en gaat verder met haar leven.


    Onderzoek toont aan dat vrouwen die gescheiden zijn het in economisch opzicht moeilijker krijgen, maar zich psychisch beter voelen. Voor mannen geldt het andere uiterste.


    Bij een scheiding kunnen mannen eraan onderdoor gaan. Ze gaan ten onder aan verslavingen of ziektes en depressies.


    We hebben verteld hoe meisjes worden getraind om het met elkaar eens te zijn. De vriendschap is zo belangrijk dat conflicten worden verdoezeld.


    In het onderzoek naar de macht van vrouwen uit 1998 werd een enquête gehouden waarin vrouwen antwoord gaven op de vraag waarom ze het leeuwendeel van het huishoudelijke werk deden. Zevenenveertig procent antwoordde dat ze geen ruzie wilden. Ze hadden hun lesje geleerd en ze gingen de strijd niet meer aan.


    ‘Mannen weten dat’, stelt Ingemar Gens. ‘Als een vrouw wil dat haar man stofzuigt gaat hij haar uit de weg. Uiteindelijk doet ze het dan zelf.’


    Volgens het onderzoek naar vrouwenmacht geeft een op de vier getrouwde vrouwen op dat ze alles in het huishouden doet.


    De mannen in hetzelfde huwelijk geven op dat het werk eerlijk verdeeld is.


    Zoals het onderzoek in de VS aantoonde, wordt babygehuil heel verschillend beoordeeld, afhankelijk van het vermeende geslacht van het kind. Een tekst die is geschreven door een volwassen journalist wordt net zo verschillend beoordeeld.


    In een experiment in de jaren tachtig kregen twee referentiegroepen een nieuwstekst voorgelegd. De ene groep kreeg een tekst met een mannelijke naamregel, de andere met een vrouwelijke naamregel.


    Als de lezers dachten dat het artikel was geschreven door een man werd de taal beoordeeld als krachtig en soepel. Als ze dachten dat de tekst was geschreven door een vrouw werd de tekst beoordeeld als onduidelijk en niet concreet.


    Verschillende onderzoeken naar sollicitatieprocedures tonen aan dat de antwoorden die tijdens een sollicitatiegesprek worden gegeven verschillend worden beoordeeld, afhankelijk van het geslacht van de sollicitant.


    Als een man zijn gezin noemt is dat positief. Hij toont daarmee dat hij verantwoordelijkheidsgevoel heeft. Een vrouw die hetzelfde doet geeft daarentegen aan dat ze zich niet volledig aan haar baan zal wijden.


    Een man die woorden gebruikt als ‘gedreven’, ‘competitiegericht’ en ‘carrièreverslaafd’ wordt als zodanig beoordeeld. Hij is iemand die zich zal inzetten. Een vrouw die dezelfde dingen zegt, wordt in plaats daarvan koud en hard gevonden.


    In Amerika werd een paar jaar geleden een onderzoek ingesteld naar audities van orkestmusici. Er werden zevenduizend personen en zeshonderd audities geanalyseerd, die plaatsvonden vanaf het eind van de jaren vijftig tot aan 1995.


    Tot de jaren zeventig werden de musici geselecteerd omdat ze een goede naam hadden of omdat ze op andere manieren in contact waren geweest met de orkestleiding.


    Toen er in plaats daarvan advertenties werden geplaatst en de musici auditie moesten doen, groeide het aantal vrouwen in de orkesten drastisch.


    In bepaalde orkesten werd besloten om de audities achter een scherm te laten plaatsvinden, zodat de beoordelaars leeftijd, huidskleur of geslacht van degenen die auditie deden niet konden zien.


    De waarschijnlijkheid dat een vrouw werd aangenomen groeide met vijftig procent als de audities ‘blind’ werden gedaan.


    Dit wordt beschreven in Orchestrating Imparability: The Impact of ‘Blind’ Auditions on Female Musicians van Claudia Goldin en Cecilia Rouse.


    Van vrouwen en mannen worden verschillende dingen verwacht, daarom wordt datgene wat een vrouw zegt en doet en datgene wat een man zegt en doet anders beoordeeld.


    We horen wat we verwachten te horen en we zien wat we verwachten te zien; meisjesbaby’s zijn verdrietig en vrouwen spelen minder goed viool dan mannen.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Toen ik afdelingshoofd was, vond er een reorganisatie plaats in het bedrijf waar ik werkte. Ik kreeg een nieuwe manager.


    Hij kwam naar een afdelingsbijeenkomst om zich voor te stellen en zijn visie op ons werk te geven. Naast mij en deze manager waren er drie vrouwen en een man bij de vergadering aanwezig. We begonnen met het voorstellen van onszelf en onze taken.


    Na de bijeenkomst vroeg mijn nieuwe manager aan me hoe ik vond dat het was gegaan. Voordat ik kon antwoorden deed hij het zelf al. Hij vond dat de man in de groep – die hij bij naam noemde – met interessante ideeën was gekomen. De vrouwen hadden zich echter nogal merkwaardig uitgedrukt. Een van hen – hij herinnerde zich niet wie – had dit gezegd. Een ander – hij herinnerde zich niet wie – had dat gezegd.


    Hij klonk net als de bovenbouwleraren die de meisjes in de klas zo saai en oninteressant vinden dat ze hun namen niet eens weten als ze cijfers moeten geven.


    Na een aantal groepsvergaderingen zeiden de vrouwen niets meer. Ze dachten dat het geen zin had. De manager richtte zich toch alleen tot de man in het gezelschap en luisterde uitsluitend naar hem.


    Ik protesteerde hier niet tegen. Ik vestigde altijd heel nauwgezet de aandacht op wat de vrouwen hadden gezegd en ik gebruikte hun naam, maar ik bracht het gedragspatroon van mijn manager niet onder zijn aandacht. Ik wist dat hij geen kritiek kon verdragen en ik was bang dat hij niet slim genoeg was om te begrijpen wat ik zei. Bovendien voelde ik me niet in staat om een nutteloze strijd aan te gaan.


    Dat was laf van me.


    


    * _ * _ *


    In het voorbeeld van de door meisjes respectievelijk door jongens gedomineerde middelbareschoolrichtingen waren de jongens twee keer zo duur als de meisjes.


    In mei 2005 bestudeerde auteur en journalist Anna-Lena Lodenius de cijfers van het Arbeidsmarktbestuur (AMS) en constateerde dat voor volwassen werklozen hetzelfde gold. Het AMS investeert twee keer zoveel geld in werkloze mannen als in werkloze vrouwen, hoewel hun aantallen gelijk zijn. De maatregelen omvatten loonvervanging, activiteitenondersteuning en AMS-banen.


    ‘Het AMS investeert vooral aanzienlijk meer geld in de beroepscategorieën waarin mannen domineren en verschillende beschrijvingen van banen zijn zo opgesteld dat er aanzienlijk meer mannen in het profiel passen’, schreef Lodenius op 3 mei 2005 in Aftonbladet.


    Elk jaar dat deze discriminatie standhoudt spendeert het AMS tien miljard kronen meer aan mannen dan aan vrouwen.


    Toen AMS-directeur Sandro Scocco voor deze merkwaardige, ongelijke verdeling ter verantwoording werd geroepen, verklaarde hij dat mannen meer verdienen dan vrouwen en dat het dus logisch is dat ze meer geld van het AMS krijgen.


    Hij had zich nog duidelijker uit kunnen drukken: mannen zijn meer waard dan vrouwen. Daarom is het logisch dat ze meer geld van de maatschappij krijgen.


    Dat brengt ons bij de arbeidsmarkt, de sector waarvan wordt beweerd dat vrouwen en mannen daar het meest gelijkgesteld zijn.


    We hebben een overvloed aan wetten, ombudsmannen en plannen voor gelijkstelling die moeten garanderen dat in Zweden niet wordt gediscrimineerd op grond van geslacht. Als het tóch voorkomt is het strafbaar volgens de Zweedse gelijkstellingswet.


    De mythe dat vrouwen en mannen evenveel waard zijn op de Zweedse arbeidsmarkt heeft zich daardoor kunnen verspreiden en is vast verankerd.


    We kunnen dit sprookje echter onmiddellijk weerleggen door te verwijzen naar de processen die voor de Arbeidsrechtbank zijn gevoerd en waarin de volgende kwestie werd behandeld: is een vrouwelijke medewerker net zoveel waard als een mannelijke?


    De eerste negen rechtszaken van de Arbeidsrechtbank vonden plaats tussen 1984 en 2001. In zeven gevallen besliste de rechtbank dat het juist was dat de man meer verdiende, hoewel hij hetzelfde of gelijkwaardig werk deed als de vrouw.


    De meest gebruikte motivatie voor dit onrecht was ‘de markt’. Mannen hebben een hogere marktwaarde. Daarom is het logisch en redelijk dat ze meer verdienen dan vrouwen, aldus de Arbeidsrechtbank.


    De beroepsgroepen waarvan de lonen waren onderzocht zijn onder andere formulierenvouwer, radio-omroeper, bedrijfseconoom, vroedvrouw, ambtelijk afdelingshoofd, econoom, maatschappelijk werker en verpleegkundige.


    Er bestaat een serie mythen en beweringen over vrouwen en mannen op het werk. We hebben de meest voorkomende op een rijtje gezet.


    


    BEWERING 1


    Tegenwoordig werken er net zoveel vrouwen als mannen. Dat betekent dat we voor wat betreft het werk gelijkgesteld zijn. Je moet het niet gaan overdrijven. Hoeveel gelijkstelling willen jullie hebben voordat jullie tevreden zijn?


    ZO IS HET:


    De Zweedse arbeidsmarkt is duidelijk in geslachten verdeeld. Het is waar dat er bijna net zoveel vrouwen als mannen werken, ongeveer twee miljoen vrouwen en twee miljoen mannen. Maar vrouwen en mannen werken op verschillende plekken. De helft van de vrouwen werkt binnen de publieke sector en de helft binnen de particuliere sector. Voor mannen zien de cijfers er anders uit: achttien procent werkt binnen de publieke sector en tweeëntachtig procent binnen de particuliere sector.


    Vrouwen en mannen hebben verschillende beroepen. Vijfennegentig procent van alle ziekenverzorgers is vrouw, vijfentachtig procent van alle computerprogrammeurs is man. Negentig procent van het onderwijzend personeel van groep één en groep twee van de basisschool is vrouw, vijfenzeventig procent van alle vertegenwoordigers is man.


    Van de dertig meest voorkomende beroepen hebben er maar twee een gelijke geslachtsverdeling: journalist en kok. Dat betekent niet dat de werkomstandigheden hetzelfde zijn. Mannelijke en vrouwelijke journalisten doen verslag van en schrijven over verschillende onderwerpen. Bij de sportredactie werken bijna alleen mannen, bij de weekbladen bijna alleen vrouwen. Van vrouwen en mannen wordt ook verwacht dat ze verslag doen over andere onderwerpen. Onderwijs en milieu worden vaak door vrouwen verslagen, economie en nieuws door mannen.


    Hetzelfde geldt voor koks. Vrouwelijke koks werken in schoolkeukens en kantines en mannelijke koks in ‘echte’ restaurants.


    Onderzoeker Hanna Westberg-Wohlgemuth gaat nog verder in haar proefschrift Vrouwen en mannen waargenomen.


    Ze wijst erop dat de werkzaamheden zelfs verschillen als vrouwen en mannen exact dezelfde baan op dezelfde werkplek hebben. ‘Binnen de afzonderlijke bedrijven kunnen we waarnemen dat vrouwen en mannen met dezelfde taakomschrijving vaak zowel functioneel als wat werkplek betreft gescheiden zijn. Vrouwen doen de werkzaamheden met een lagere status, een lager salaris en slechtere ontwikkelingsmogelijkheden.’


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    Een van de moeilijkste dingen die er zijn is naar alle waarschijnlijkheid een artikelenserie over geweld tegen vrouwen bespreken met de redactionele leiding van een avondkrant.


    Nergens anders zijn de mannen zo hanig als bij een grote, sterke tabloidkrant. Nergens anders zijn de koppen zo zwart, de zinnen zo kort, de journalisten zo cynisch.


    Ik liep naar de tafel waar de leiding zat, maar voordat ik ‘vrouwenmoord’ kon zeggen, kreeg de nieuwschef iets paniekerigs in zijn ogen en moest hij onmiddellijk naar de correspondent in New York bellen om over NHL-hockey te praten.


    De enige manier om dit soort onderwerpen geplaatst te krijgen was interviews afnemen zonder toestemming te vragen (in mijn vrije tijd dus), het stuk zo goed en betrokken te schrijven dat de nieuwschef niet alleen de inleiding las en het verhaal in de krant praten op een moment dat hij een ernstig tekort aan nieuws had.


    Soms ontplofte een nachtredacteur dan plotseling, terwijl hij kranten en nicotinekauwgom om zich heen smeet: ‘Jij en je verdómde vrouwen!! Dat verkoopt verdomme toch niet! Het zal iedereen een rotzorg zijn, snap je! Waarom geef je het verdomme niet óp?’


    ‘Ik denk dat je dat verkeerd ziet’, antwoordde ik dan eigenwijs.


    Na enige tijd werd het gerucht over me verspreid dat ik slecht functioneerde en lastig was. Ten slotte schreef ik zonder iemand om toestemming te vragen een docuroman over een vrouw die werd mishandeld.


    Daarvan zijn er, alleen al in Zweden, een miljoen verkocht.


    


    * _ * _ *


    De geslachtsverdeling binnen beroepen is ook hiërarchisch. Simpel gesteld zijn de mannen managers en de vrouwen werknemers.


    Binnen de publieke sector is tachtig procent van de werknemers vrouw. Van de hogere managers is tachtig procent man.


    Onderzoeker Åsa Regner formuleert het als volgt in het overheidsonderzoek De helft zou genoeg zijn: ‘Op ten minste drie niveaus komt geslachtsverdeling voor, dit geldt ten eerste voor huishoudelijk werk en beroep, ten tweede voor beroep en werkterrein op de arbeidsmarkt en ten derde voor de verschillende condities binnen bedrijfstakken en beroepen, zoals loon en positie.’


    BEWERING 2


    Gelijkstelling is gewoon een kwestie van tijd. De generaties die nu gaan werken, doen niet mee aan deze ongelijkheid. Jonge mannen willen tegenwoordig niet alleen in hun carrière investeren, ze willen ook tijd met hun gezin doorbrengen. Maak je niet zo druk! Het komt in orde, dat zul je zien.


    ZO IS HET:


    De geslachtsgescheiden arbeidsmarkt is niet vanzelf ontstaan, maar is het resultaat van bewuste keuzes van werkgevers, vakbonden en politici. Dat is niet ‘natuurlijk’ en zal daarom ook niet vanzelf verdwijnen.


    Het is nog steeds zo dat vrouwen in de publieke sector en mannen in de particuliere sector gaan werken. Ook bij de jongere generaties worden mannen managers en vrouwen werknemers.


    In het onderzoek De helft zou genoeg zijn wordt het volgende vastgesteld: ‘Weliswaar zijn vrouwen in steeds meer nieuwe beroepen gaan werken, maar het resultaat daarvan is zelden dat de verdeling tussen mannen en vrouwen gelijk is geworden, maar dat deze beroepen op langere termijn van karakter zijn veranderd. Dat geldt bijvoorbeeld voor onderwijspersoneel, niet-technische industriële werknemers, kantoorpersoneel en winkelbedienden. De tendens van een geslachtsgescheiden arbeidsmarkt, die aan het begin van de twintigste eeuw ontstond, is heel solide gebleken.’


    In dit onderzoek wordt ook beschreven hoe de geslachtsgescheiden arbeidsmarkt zich historisch gezien heeft ontwikkeld:


    
      	Vrouwen zijn door wetgeving uitgesloten van de aantrekkelijke beroepen.


      	De beroepen die niet toegankelijk waren voor vrouwen stonden plotseling tot hun beschikking toen de werkgevers goedkope arbeidskrachten nodig hadden: waarna de mannen uit deze beroepen verdwenen.


      	Vrouwen krijgen de banen met veel deeltijdarbeid, die te slecht worden betaald om interessant te zijn voor mannen die voor het gezinsonderhoud zorgen.


      	Het idee dat vrouwen hun aandacht op het huishouden moeten richten, is gebruikt om uit te leggen waarom vrouwen laag betaald en monotoon werk hebben.

    


    Tevens wordt in dit onderzoek verslag gedaan van de reden waarom mannen tegenwoordig niet kiezen voor door vrouwen gedomineerde beroepen. Mannen weten dat voor vrouwenberoepen slechtere condities gelden dan voor mannenberoepen. Dat geldt onder meer voor arbeidstijd, salaris en andere voorzieningen.


    En daar hebben de mannen natuurlijk helemaal gelijk in.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Ik werkte als adviseur toen mijn chef me aanbood om zitting te nemen in een groep die een van de grote, prestigieuze projecten behandelde.


    Na een tijdje merkte ik dat de projectleider mijn capaciteiten niet gebruikte. Hij luisterde niet naar mijn voorstellen en gaf me taken die eigenlijk niet gedaan hoefden te worden.


    Toen ik hem daarmee confronteerde zei hij dat hij dat deed omdat hij me niet bij het project kon gebruiken. Ik was niet goed genoeg, maar mijn chef had hem gedwongen om me aan te nemen.


    Ik protesteerde en zei dat mijn chef me had voorgesteld om mijn bekwaamheid. Daarop kreeg ik te horen dat mijn chef alleen over mijn capaciteiten zeurde omdat ik een verhouding met hem had. Dat wist iedereen bij het adviesbureau.


    Ik was zo geschokt dat ik nauwelijks lucht kreeg.


    Toen de eerste reactie wegebde, werd ik ontzettend kwaad en voelde ik me vreselijk slecht behandeld.


    Tot dat moment geloofde ik dat je interessante opdrachten kreeg door hard te werken en vakkundig te zijn. Nu begreep ik dat dit helemaal niet genoeg was en dat het niet belangrijk was hoeveel talent ik had. Alles kon teniet worden gedaan door een boosaardige roddel.


    Ik vond het veel te pijnlijk om het gerucht aan mijn chef te vertellen, dus ging ik naar de personeelsmanager.


    Hij vond het verschrikkelijk dat er zo’n gerucht over een collega werd verspreid – voor mijn chef. Dat het gerucht eigenlijk tegen mij was gericht en dat ik dat heel vervelend vond heeft hij nooit begrepen.


    


    * _ * _ *


    BEWERING 3


    Vrouwen en mannen moeten ander werk doen. We verschillen in biologisch opzicht, daarom zijn we geschikt voor andere dingen. We moeten doen waar we goed in zijn! Brandweermannen zijn sterk en moedig. Zo zijn mannen, daarom kiezen ze voor de brandweer. Kinderverzorgsters moeten geduldig en gedienstig zijn, aanpassingsvermogen hebben en zich om anderen bekommeren. Zo zijn vrouwen, daarom kiezen ze voor het beroep van kinderverzorgster. Wat is daar mis mee?


    ZO IS HET:


    Dat we biologisch verschillen is een feit, maar dat verklaart niet waarom vrouwen minder waard zijn of slechtere kansen zouden moeten krijgen.


    In de VS en Groot-Brittannië werken bijvoorbeeld veel vrouwen bij de brandweer. Dat werd mogelijk toen de toelatingseisen voor de brandweeropleiding werden veranderd.


    Vroeger waren het aantal keren opdrukken en de halterkilo’s bepalend. Nu is de toelatingstest gerelateerd aan het werk. De aspirant-brandweerlieden moeten aantonen dat ze binnen een bepaalde tijd vijf trappen op kunnen rennen terwijl ze slangen en andere blusapparatuur dragen. In plaats van alleen de algemene fysieke kracht te meten, worden de sollicitanten nu dus in echte situaties getest. Vrouwen werden daarna onmiddellijk toegelaten, omdat ze goed waren en omdat ze wilden.


    Trouwens, het zware en fysiek veeleisende werk in een verpleeghuis wordt bijna alleen door vrouwen gedaan.


    Er bestaat geen onderzoek dat bewijst dat moed een typisch mannelijke en geduld een typisch vrouwelijke eigenschap is. Daarentegen hebben onderzoekers wel aangetoond dat we denken dat het zo is. We leren dat mannen moedig en vrouwen geduldig zijn en handelen daar ook naar.


    Voor een vrouw is het bijna onmogelijk om een baan te krijgen waarvoor ‘mannelijke’ eigenschappen worden gevraagd. Omdat we niet verwachten dat vrouwen fysiek sterk kunnen zijn, zien we het ook niet als we met een vrouw met veel fysieke kracht te maken hebben.


    En dat is nog niet alles; als het een vrouw lukt om haar fysieke kracht te bewijzen, komt dit niet overeen met onze ideeën over vrouwen. Als we een vrouw aannemen moet dat een echte vrouw zijn en niet een die een man probeert te imiteren.


    Dat mannen en vrouwen op verschillende plekken en in verschillende banen werken, zou geen probleem zijn als deze segregatie naar geslacht niet hiërarchisch was.


    Vrouwen bevinden zich onder aan de piramide, in banen met weinig invloed. De topposities in dezelfde organisaties worden door mannen bekleed.


    Onderzoek naar de ontwikkeling van de arbeidsmarkt toont aan dat beroepen en werktaken al snel geslachtsgebonden zijn. Vrouwen en mannen doen verschillende dingen. Wat ze doen kan na verloop van tijd veranderen, maar het hoofdprincipe is dat een beroep niet tegelijkertijd vrouwelijk en mannelijk kan zijn.


    ‘Mannen hadden de macht om vrouwen uit te sluiten van een serie sectoren waarin deze graag toegelaten wilden worden; de politiek, het zakenleven, opleidingen, de aantrekkelijke banen enzovoort. Mannen hadden het privilege om ideologieën te creëren over wat vrouwenwerk en wat mannenwerk is, omdat ze in de regel werkgever waren en bovendien vrouwen in het openbaar vertegenwoordigden’, schrijft Christina Florin in Strijd om het spreekgestoelte.


    Het landelijke onderzoek De helft zou genoeg zijn komt tot dezelfde conclusie. ‘In het beroepsleven hebben de mannen de macht. Ze domineren als vertegenwoordigers van werknemers en werkgevers en in de politiek. Vrouwen hebben over de gehele linie een ondergeschikte positie doordat ze ondervertegenwoordigd zijn in leidinggevende banen, lagere lonen hebben en domineren in banen met monotone, zware taken.’


    BEWERING 4


    Vrouwen zijn slimmer dan mannen. Ze weten dat kinderen, vrienden, relaties en ouders belangrijker zijn dan een baan. Daarom storten ze zich niet voor honderd procent op hun werk. Dat is toch juist goed?


    ZO IS HET:


    Dat vrouwen ervoor kiezen om zich op het huishouden en de kinderen te concentreren, heeft niets met liefheid of talent te maken. Het is gewoon een overlevingsstrategie.


    Dat heeft onderzoeker Ulla Ressner aangetoond in een onderzoek naar vrouwen en mannen die op verschillende niveaus bij een landelijke overheidsinstantie werkten.


    Op het laagste niveau bevonden zich de kantoorbedienden. Dit waren bijna allemaal vrouwen. Carrièremogelijkheden waren er niet. Er waren geen routes uitgestippeld om hogerop te komen. Er waren geen opleidingen, geen ‘doorgroeibanen’ en geen mogelijkheden om nieuwe werkzaamheden en taken uit te proberen.


    Dat leidde ertoe dat de kantoorbedienden steeds minder interesse in hun werk hadden. Ze beseften dat er geen mogelijkheden waren om zich te ontwikkelen en bewaarden daarom hun energie voor activiteiten buiten het werk.


    Een overlevingsstrategie dus.


    Als de mogelijkheden om hogerop te komen te klein zijn, is het een positieve strategie om het besluit te nemen dat je het toch niet wilt.


    ‘Vrouwen zijn geduldig en tevreden met de taken die ze krijgen, terwijl mannen niet blijven hangen in banen waarmee vrouwen tevreden zijn, bijvoorbeeld eenvoudig montagewerk’, citeert Hanna Westberg-Wohlgemuth een werkgever in haar onderzoek.


    Dezelfde redenaties komen voor in het onderzoek De ideeën van mannen over vrouwen in een leidinggevende positie. De mannelijke chefs geloven niet dat hun vrouwelijke werknemers carrière willen en kunnen maken omdat ze een gezin hebben.


    Op het niveau van ambtenaren bij overheidsinstanties herhaalt het patroon van de kantoorbedienden zich. Er waren net zoveel vrouwelijke als mannelijke ambtenaren. De vrouwen kregen zonder uitzondering taken met een lagere status toegewezen.


    Als ze betrokken werden bij een project, was dit gedefinieerd als vrouwelijk; het ging dan bijvoorbeeld om personele of informatieve kwesties. De vrouwen kregen ook niet dezelfde hulp als de mannen als het aankwam op ruggensteun, aanmoediging, ontwikkeling en bevordering.


    De mannen werden getraind voor hogere posities en aangemoedigd om te solliciteren. De vrouwen hadden banen die nergens toe leidden.


    Toen de vrouwen deze onrechtvaardigheid bekritiseerden, verhardde het verzet. Ze werden lastig gevonden.


    Het resultaat was dat vrouwen uiteindelijk hun verwachtingen en ambities aan de werkelijkheid aanpasten.


    Ze wilden geen carrière meer maken.


    Zowel mannen als vrouwen worden beïnvloed doordat ze zien wie er doorstroomt en wie niet. Met elke man die hogerop komt en elke vrouw die blijft zitten, worden de structuren bevestigd.


    Toen de vrouwen zagen dat hun vrouwelijke collega’s niet doorstroomden begrepen ze dat de kans heel klein was dat juist zij de uitzondering waren. Daaraan pasten ze zich aan.


    Ze besloten dat ze geen carrière wilden maken en richtten hun aandacht, net als de kantoorbedienden, op zaken buiten het werk.


    Het vooroordeel dat vrouwen niet willen investeren in hun baan maar in hun gezin sluit de ontwikkelingsmogelijkheden op het werk uit voor álle vrouwen op álle niveaus. Niet alleen voor vrouwen met een carrière.


    Het idee dat ze niet willen en dat het ze niet lukt is een mechanisme dat zowel de vrouwelijke zorghulp als de vrouwelijke manager in haar groei belemmert.


    BEWERING 5


    Je weet toch hoe het is: vrouwen zijn zelf het ergst. Ze werken elkaar tegen en zorgen ervoor dat geen van hen vooruitkomt. Mannen gedragen zich niet zo onsportief tegenover elkaar, of niet soms?


    ZO IS HET:


    Het is waar dat vrouwen elkaar vaak niet steunen. Die uitgebleven steun heeft niets met de sekse te maken, maar met de plek in de hiërarchie. Belangrijk hiervoor is hoe ondergeschikt de groep is en hoe groot de ontwikkelingsmogelijkheden zijn.


    Ondergeschikte mannen gedragen zich precies hetzelfde als ondergeschikte vrouwen.


    Als de mogelijkheden om vooruit te komen klein zijn, is daar heel weinig aan te doen. De positieve strategie is dan om te besluiten het niet te willen.


    Als iemand van de groep ondanks alles opklimt – vakbondsvertegenwoordiger wordt of een opleiding gaat volgen – moet het beeld worden bijgesteld. Degene die zich losmaakt, laat de achterblijvers ‘in de steek’. Het gemeenschappelijke beeld dat het beter is om te blijven waar je bent, vertoont barsten.


    Degene die verdergaat heeft bovendien een minimale kans om iemand anders mee te nemen. Er zijn gewoonlijk veel te weinig plaatsen op het volgende niveau. De groep achterlaten kan daarom een conflict veroorzaken.


    De groep verdedigt zich door te proberen het afvallige groepslid terug te dwingen. Of als dat niet gaat door haar – of hem – tegen te werken in de nieuwe baan.


    Dat is geen typisch vrouwelijk gedragspatroon.


    Onderzoek naar de onderste laag van de hiërarchie van door mannen gedomineerde banen toont aan dat mannen zich op exact dezelfde manier gedragen. Degene die de groep verlaat om groepsleider of voorman te worden, wordt tegengehouden of tegengewerkt.


    Dat mannen op managersposities elkaar steunen berust op het feit dat er ontwikkelingsmogelijkheden zijn en ze in de toekomst nut van elkaar kunnen hebben. Het heeft niets te maken met het feit dat mannen elkaar van nature vriendelijker behandelen dan vrouwen.


    Groepen die zijn gebaseerd op gelijkheid zijn over het algemeen moeilijk te veranderen en te ontwikkelen. Iedereen moet het immers eens zijn met de verandering en gelijktijdig veranderen. De gelijkheid in een groep benadrukken kan daarom worden gebruikt om verandering en ontwikkeling tegen te gaan.


    Onderzoeker Gerd Lindgren beschrijft in haar studie Artsen, verpleegsters en meisjes hoe ziekenverzorgsters en zorgassistentes in een ziekenhuis zich als groep gedragen. De cultuur in de groep is gebaseerd op gelijkheid; in het gezinsleven, in het voorrang geven aan het gezin boven het werk en in de levensstijl. Deze omvat alles, van de werkverdeling thuis tot het vieren van feestdagen.


    Zelfs de werknemers in de door mannen gedomineerde banen onder in de bedrijfshiërarchie, bijvoorbeeld in de productie-industrie, bouwen hun groepscultuur op gelijkheid, maar dan geldt die gelijkheid het werk. Terwijl vrouwen hun identiteit buiten het werk zoeken en hun gelijkheid als groep daarmee bevestigen, zoeken mannen hun identiteit in hun beroep.


    De groepsidentiteit houdt voor mannen in dat ze een goede collega zijn. Vrouwen moeten een goede moeder, huisvrouw en vriendin zijn.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Toen mijn eerste kind, Stella, werd geboren besloten haar vader en ik dat we het ouderschapsverlof zouden delen. We zouden allebei negen maanden thuis blijven.


    Toen Stella een jaar was verhuisden we. Ik werkte en Thomas speelde met Stella in de zandbak.


    Als ik andere ouders in het weekend in dezelfde zandbak sprak, waren ze erg afstandelijk – tot ik op een gegeven moment iets vertelde over mijn zwangerschapsverlof.


    ‘We dachten dat je helemaal niet thuis was geweest. We dachten dat je alleen geïnteresseerd was in je werk’, zeiden ze verbaasd.


    Daarna werd het contact met de buurtgenoten veel beter en hadden we het ontzettend gezellig samen.


    Maar als ik niet thuis was gebleven, was ik dan ooit geaccepteerd? Of had ik dan altijd in mijn eentje moeten zitten graven terwijl de anderen koffiedronken en gezamenlijke uitstapjes planden?


    


    * _ * _ *


    BEWERING 6


    Tegenwoordig hebben vrouwen en mannen evenveel kans op promotie. Je moet gewoon goed genoeg en ambitieus zijn. Dit is toch de eenentwintigste eeuw?


    ZO IS HET:


    In bedrijven en organisaties bestaan onzichtbare regels voor wie macht krijgt en doorgroeit. Degenen in wie wordt geïnvesteerd, worden daarvoor getraind. Ze worden getest door middel van kleine opdrachten, bijvoorbeeld in verschillende projecten. Nadat ze zich hebben ontwikkeld, klimmen ze op in de hiërarchie.


    Degenen die op deze manier worden voorbereid om carrière te maken zijn meestal mannen.


    Rosabeth Moss Kanter is een onderzoeker die al in de jaren zeventig bedrijven vanuit een geslachtsperspectief bestudeerde. Het patroon dat in haar onderzoeksstudies naar voren kwam, noemde ze ‘machts- en mogelijkheidsstructuren’.


    Deze structuren beïnvloedden iedereen in het bedrijf, zowel vrouwen als mannen. Deels gebeurde dit direct, doordat werd gevraagd of iemand een nieuwe opdracht wilde hebben (wat overigens niet voor de vrouwen gold). Deels was dit indirect, doordat zowel mannen als vrouwen zagen wie er doorstroomde en wie dat niet deed.


    Ulla Ressners studie van een Zweedse overheidsinstantie bevestigt de theorie van Rosabeth Moss Kanter. Ressner merkte ook een verschil in gedrag tussen degenen die grote mogelijkheden hadden om door te groeien in de organisatie en degenen die dat niet hadden.


    Degenen die de mogelijkheid hadden om hogerop te komen, de mannen dus, gedroegen zich ook zo. Ze hadden vaker vergaderingen, namen meer plaats in en benadrukten wat ze hadden gedaan en hoe goed dat was gegaan.


    De vrouwen daarentegen waren voorzichtiger, waren verbaasd als ze werden gevraagd voor een grote opdracht en waren terughoudend als ze over hun prestaties vertelden.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Toen ik in verwachting was van Stella vond er een grote reorganisatie plaats binnen het bedrijf waar ik werkte. Afdelingen werden samengevoegd, iedereen moest van werkplek veranderen en kwam ergens anders terecht.


    ‘Het heeft geen zin dat je als adviseur blijft werken’, zei de reorganisatiemanager tegen me. ‘Als je je kind eenmaal hebt, wil je niet meer reizen.’


    Ik wilde zonder meer doorgaan met mijn werk als adviseur, hoeveel ik daarvoor ook moest reizen, maar ik kon de manager daar niet van overtuigen. Ik had immers mijn kind nog niet gekregen. Als het eenmaal was geboren, zou ik anders over mijn werk gaan denken, verzekerde hij me.


    Hij zette me dus uit de adviesgroep omdat ik zwanger was.


    Uitzinnig van woede zat ik me in mijn oude kamer te verbijten toen er een oudere, mannelijke collega binnenkwam. Ik vertelde wat er was gebeurd en hij zei dat ik er iets tegen moest doen. Hij zou er geen genoegen mee genomen hebben, maar had er werk van gemaakt.


    Daardoor durfde ik maling te hebben aan het besluit over mijn werkzaamheden. Toen de verhuizers kwamen om in te pakken, zei ik tegen hen dat mijn spullen naar de adviesafdeling moesten.


    En geloof het of niet: ik mocht blijven. Misschien kwam het doordat iedereen dacht dat ik van gedachten zou veranderen als ik eenmaal moeder was.


    Ik veranderde niet van gedachten. Ondanks mijn baby bleef ik reizen.


    Maar zonder het duwtje van mijn collega had ik nooit geweten dat je je zo kunt opstellen, dat je kunt bepalen hoe je iets wilt hebben – en ik had nooit gedacht dat ik dat mocht of kon doen.


    Mijn collega hielp me om de machts- en mogelijkheidsstructuren te doorbreken.


    


    * _ * _ *


    Een groot accountantskantoor in Stockholm besloot te onderzoeken waarom vrouwen en mannen zich op verschillende hiërarchische niveaus bevonden en uiteenlopende salarissen hadden. Toen ze een paar jaar eerder waren aangenomen, stonden ze op hetzelfde niveau. Ze hadden hetzelfde werk, dezelfde taken, hetzelfde salaris, dezelfde opleiding en dezelfde leeftijd.


    Aan alle medewerkers werd een enquêteformulier gestuurd.


    Toen de mannen beschreven wat ze hadden gedaan sinds ze bij het bedrijf waren begonnen, bleek dat ze bijna allemaal aan verschillende projecten hadden gewerkt. Ze waren ervoor gevraagd en waren gestimuleerd. Zo bouwden ze een contactnetwerk op dat zich uitstrekte naar andere afdelingen en centrale eenheden, en ze hadden de gelegenheid gekregen om werkzaamheden uit te proberen die anders waren dan hun normale taak.


    De vrouwen daarentegen hadden niet aan projecten gewerkt. Ze deden dezelfde werkzaamheden als toen ze begonnen.


    En als er dan hogere functies vrijkwamen, waren de mannen degenen die promotie maakten.


    De onderzoeken van Rosabeth Moss Kanter en Ulla Ressner vonden plaats in de jaren zeventig en de jaren tachtig. Het onderzoek op het accountantskantoor werd in de jaren negentig gedaan. Helaas is de ongelijkheid sinds die tijd niet verdwenen.


    Een heel nieuwe studie van Ylva Elvin-Nowak en Heléne Thomsson bevestigt de resultaten en toont aan dat er nog niets is veranderd.


    Onderzoekers hebben achterhaald waarom bepaalde vrouwen carrière hebben gemaakt en andere niet, hoewel ze dezelfde opleiding hebben. Studies tonen aan dat het uiterst belangrijk is om vrouwen al aan het begin van hun carrière te stimuleren.


    De vrouwen die bevorderd waren, hadden in hun eerste baan steun, advies en aandacht gekregen. Hierdoor hadden ze begrepen dat een carrière tot de mogelijkheden behoorde.


    De vrouwen die geen manager waren geworden, waren op zo’n manier behandeld dat ze begrepen dat het voor hen geen zin had om het te proberen.


    Ziedaar het recept om het patroon te doorbreken: managers met jonge vrouwen als werkneemsters kunnen een einde maken aan de machts- en mogelijkheidsstructuren door vrouwen vanaf het begin dezelfde kansen te geven als mannen.


    Het is een feit dat dit constructieve en commercieel aantrekkelijke resultaten geeft. Een onderzoek binnen een groot Zweeds bedrijf toonde onlangs aan dat de afdelingen met jonge vrouwelijke managers de beste resultaten behaalden. Dat had redelijkerwijs moeten leiden tot een krachtige toename van jonge vrouwen op managersposities, maar dat gebeurde niet.


    Als de werkelijkheid niet overeenkomt met de plattegrond, dan gaan we ervan uit dat de plattegrond klopt.


    En dat weten we; managers moeten mannen zijn.


    BEWERING 7


    Degene die het capabelst is krijgt de baan. Dat zoveel mannen topposities innemen, in het bestuur, als manager of als deskundige, berust op het feit dat ze beter zijn. Het is toch logisch dat degene die het beste functioneert de baan krijgt?


    ZO IS HET:


    De allerbelangrijkste eigenschap van een nieuwe manager is dat hij (want het is bijna altijd een hij) loyaal is tegenover degene die hem aanstelt. Dat betekent dat het lidmaatschap van zowel het juiste netwerk als de machtsgroepering de belangrijkste capaciteit is.


    ‘Een veelvoorkomende gedachte is dat een manager wordt bevorderd op basis van zijn capaciteiten, waardoor hij het vermogen heeft om resultaten te boeken’, schrijft Sophie Linghag in het onderzoeksrapport Veranderende dominantie van de man.


    ‘Binnen het leiderschapsonderzoek worden voor een bevordering tot manager normaal gesproken echter andere verklaringen dan geschiktheid en prestaties genoemd’, gaat ze verder.


    De meeste onderzoeken naar het belonen van mensen werden gedaan op het niveau van managersbanen en bestuurstaken.


    Maar dit mechanisme is precies hetzelfde als er opdrachten worden verdeeld bij adviesbureaus, in bestuursgroepen, bij vakbondsvertegenwoordigers of in woningcorporaties. Het gaat altijd om opdrachten waarbij het ontbreekt aan duidelijke en objectieve prestatiecriteria, opdrachten waarbij het lastig is om precies te weten hoe het werk zich zal ontwikkelen. Onzekere opdrachten dus.


    Op dat moment wordt voor mannen gekozen.


    Een managerspositie bevat veel onzekerheid. Het is niet mogelijk om de werkzaamheden met behulp van handleidingen of arbeidsomschrijvingen vast te leggen.


    Een manier om deze onzekerheid te verkleinen is op ‘een zekere kaart’ gokken en iemand nemen die het juiste geslacht en de juiste klasse heeft, op de juiste school heeft gezeten en zich in de juiste sociale kringen beweegt.


    Met andere woorden, er wordt gezocht naar iemand die zo veel mogelijk gelijkenis vertoont met degene die de manager aanneemt.


    Hoe meer ‘gelijkgestemden’ er voor een baan zijn, hoe duidelijker het voor iedereen wordt dat je net zo moet zijn om die positie te krijgen. Gelijk zijn wordt de capaciteit waarnaar wordt gezocht als er een managerspositie vrijkomt.


    ‘Onzekerheid brengt de behoefte met zich mee dat je je verwant voelt met degene met wie je werkt, dat je weet dat hij op ongeveer dezelfde manier denkt en handelt. Omdat mannelijke managers zich onzeker voelen over de manier waarop vrouwen communiceren is het makkelijker om andere mannen te kiezen’, aldus Rosabeth Moss Kanter.


    Daarom verandert de geslachtsverdeling van de arbeidsmarkt niet.


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    In het begin van de jaren negentig werden reorganisaties doorgevoerd bij het redactiebestuur van de krant waar ik werkte. Er zouden nieuwe, frisse chefs met nieuwe, frisse ideeën komen. Degenen die de nieuwe chefs moesten aanstellen waren echter de oude, vertrouwde chefs. Ze hadden bovendien maar één criterium waarop ze hun keus baseerden: het moesten gelijkgestemden zijn.


    Ze namen dus andere mannen aan, maar dan van een iets jongere lichting.


    Het geheel nam absurde proporties aan. De hele bedrijfsleiding bestond uiteindelijk uit verwarrend identieke mannen van rond de veertig met een auto van de zaak, hetzelfde kapsel en exact hetzelfde donkerblauwe colbert. Ze stonden op de redactie met hun rug naar de journalisten gekeerd en bevestigden elkaar.


    Al snel begonnen ze te denken dat de journalisten niet loyaal waren. Deze waren immers niet ‘gelijk’. Ze werkten niet dag en nacht, en hadden geen auto van de zaak of donkerblauw colbert.


    Het ergst waren de vrouwen, vonden ze. Die begrepen ze helemaal niet. Vrouwen hadden zulke vreemde ideeën over wat er in de krant moest staan. Ze hadden een heel merkwaardige manier om zich uit te drukken en te reageren, en dan werden ze ook nog zwanger!


    In de herfst van 1994 pakten ze de zaak grondig aan en ontsloegen ze in één keer veertig vrouwelijke medewerkers. Om ze kwijt te raken betaalden ze tientallen miljoenen kronen aan afvloeiingsregelingen.


    Ik was de eerste die vertrok. Van het geld kocht ik een zomerhuisje, dat ik nog steeds heb.


    Toen de vrouwen weg waren en de redactie veel ‘gelijker’ was geworden, gebeurde er iets vreemds. De oplage daalde. De lezers kochten de krant niet langer.


    De mannen stroopten hun mouwen op en namen nog meer blauwe colberts aan, waarna de oplage nog verder daalde.


    Uiteindelijk waren ze meer dan de helft van de oorspronkelijke oplage kwijt, de krant leed honderden miljoenen kronen verlies en er dreigde een faillissement.


    Tegelijkertijd draaide de concurrerende krant steeds beter. Daar hadden ze het anders gedaan: ze hadden vrouwen gestimuleerd om eigen secties in de krant op te zetten, grote artikelenseries te schrijven en zitting in het redactiebestuur te nemen.


    


    * _ * _ *


    ‘Onzekerheid leidt er tevens toe dat managers volledige toewijding voor het werk van elkaar eisen’, schreef Charlotte Holgersson in Veranderende dominantie van de man.


    Christina Franzéns studie Werkplezier in het leven toont aan dat jonge Zweedse managers, zowel vrouwen als mannen, het eens zijn met deze eis. Ze zeggen dat het belangrijk is om veel te werken en van ’sochtends vroeg tot ’savonds laat aanwezig te zijn om te tonen dat je carrièregericht bent.


    Volledige toewijding is een eis die vrouwen niet kunnen, of mogen, vervullen. Van vrouwen wordt verwacht dat ze zich op het gezin focussen.


    Als een vrouw volledig toegewijd is aan haar werk gedraagt ze zich niet als een echte vrouw, en dat is fout.


    Als ze haar gezin daarentegen op de eerste plaats zet gedraagt ze zich niet zoals een manager zich moet gedragen, en dat is ook fout. Vrouwen die breken met de regels, die aangeven dat ze zich echt voor hun baan willen inzetten, krijgen harde kritiek te verduren:


    ‘Arm kind, het ziet zijn moeder nooit.’


    ‘Ze krijgt er spijt van als ze ouder wordt en ontdekt dat de zin van het leven niet uit werken bestaat.’


    Tegelijkertijd is het juist dit idee – dat vrouwen zich minder voor hun baan willen inzetten dan mannen – dat ervoor zorgt dat vrouwen geen promotie maken.


    Wat vrouwen ook doen, ze doen het fout. Dat wordt ‘dubbele bestraffing’ genoemd.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Bij het bedrijf waar ik werkte verwachtte een vrouw in het management een kind. Ze vertelde dat ze niet van plan was om langer dan een paar weken zwangerschapsverlof op te nemen. Ze wilde een kamer naast haar kantoor inrichten om haar baby, die op gezette tijden door de vader zou worden gebracht, te voeden.


    Zowel de vrouwen als de mannen in het bedrijf reageerden op haar plan. Ze vonden dat ze hiermee het ouderschap ontkende. Natuurlijk moest ze bij haar kind zijn en haar plaats in het management opgeven. Als een vrouw een kind krijgt, is dat haar prioriteit.


    Een andere vrouwelijke manager had een mobiele telefoon waarvan alleen haar kind het nummer had. Die telefoon probeerde ze zo veel mogelijk bij zich te hebben, ook tijdens vergaderingen.


    Ook nu reageerden zowel vrouwen als mannen. Dat kon ze niet maken. Als je op je werk bent moet je je daar helemaal op richten. Dan kun je niet plotseling een vergadering onderbreken om een kind te troosten dat zichzelf heeft buitengesloten of het te vertellen hoe laat de basketbaltraining begint.


    De loyaliteitseisen sluiten vrouwen op een heel effectieve manier buiten. Als vrouwen de prioriteit geven aan hun baan is dat verkeerd en onvrouwelijk. Proberen vrouwen het gezinsleven te combineren met een carrière dan is dat ook verkeerd en te vrouwelijk.


    


    * _ * _ *


    BEWERING 8


    We hebben niets tegen vrouwelijke managers, maar op deze post hebben we iemand nodig die doortastend is. Iemand die snel besluiten kan nemen en veranderingen kan doorvoeren. Is er geen afdeling waar een ‘zachtere’ manager nodig is?


    ZO IS HET:


    Geen van de onderzoekers heeft tussen mannelijke en vrouwelijke managers algemene verschillen ontdekt voor wat betreft hun eigenschappen, hoe ze hun werk doen of welke resultaten ze boeken. Misschien, maar alleen misschien, zijn vrouwelijke managers iets beter in het geven van steun aan hun werknemers.


    Daarentegen tonen studies aan dat de opvattingen over vrouwelijke en mannelijke managers verschillen. We verwachten andere dingen van vrouwen dan van mannen.


    Een vrouwelijke manager die snel besluiten neemt is een kreng; een vrouw moet zacht en begrijpend zijn, bijval vragen en consideratie hebben. Een mannelijke manager die snel beslissingen neemt toont daadkracht.


    Om niet als een kreng te worden beschouwd, moeten vrouwelijke managers meer bijval vragen dan mannelijke managers.


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    Ik kreeg mijn opvoeding als manager in het harde en mannelijke Stenbeckconcern. Het tempo en de eisen lagen hoog, het vertrouwen dat ik kreeg was enorm.


    Ik mocht de doelstelling en de inhoud van een splinternieuwe krant bepalen, nam personeel aan en kreeg de verantwoordelijkheid voor al het werk, vanaf het idee voor een artikel tot het moment dat de krant werd gedrukt.


    Ik leerde dus om veel snelle beslissingen te nemen. Dat ging heel goed – in dat bedrijf.


    Toen nam ik een managersbaan die veel ‘zachter’ was. Het tempo lag lager, er waren veel meer medewerkers en er werden heel andere dingen van mij geëist.


    Er werd verwacht dat ik een ‘vrouwelijke’ manager was, terwijl ik alleen had geleerd om een ‘echte’ manager te zijn.


    Dat botste onmiddellijk.


    Ik ontdekte al heel snel dat er van me werd verwacht dat ik bijval kreeg voordat ik beslissingen nam. In plaats van een oordeel te vellen en daarna de betrokken werknemers te informeren werd er van me verwacht dat ik rondholde en iedereen naar hun mening vroeg voordat ik een beslissing nam.


    Ik vond het onpraktisch en absurd, waar ik heel open voor uitkwam. Dat maakte mijn werk volkomen onmogelijk.


    De eerste keer dat ik ontslag nam was na zeven weken. Drie keer liet ik me overhalen om te blijven, maar na nauwelijks een jaar ging ik voorgoed weg.


    Ik ging in mijn slaapkamer zitten en schreef een misdaadroman over de moord op een vrouwelijke manager.


    


    * _ * _ *


    Een ander verschil tussen mannelijke en vrouwelijke managers is dat vrouwelijke managers meestal een minderheidsgroep vormen, terwijl de mannen in de meerderheid zijn.


    ‘De mechanismen die in werking treden als je tot een minderheidsgroep behoort zijn vermoeiend, je moet beter zijn dan de meerderheid om geschikt te zijn, je mag geen fouten maken omdat er voortdurend op je wordt gelet, je kunt niet ontspannen in informeel verband en er wordt van je verwacht dat je past in een stereotiepe rol’, schrijft de onderzoekscommissie Fosfor (Feminist Organization Studies) van de Handelshogeschool in Stockholm in het boek Het komt wel in orde.


    Vrouwelijke managers zijn ‘zichtbaarder’ dan mannelijke managers. Het valt veel meer op als ze een vergissing maken. Dat leidt ertoe dat vrouwen de regels vaak slaafser volgen dan mannen; ze mogen immers geen fouten maken.


    Een ander verschil is dat van vrouwen wordt verwacht dat ze meer verantwoordelijkheid dan mannen nemen voor het huishouden en de kinderen.


    De relatieve ondergeschiktheid – een vrouw is zelfs als ze een hoge positie bekleedt ondergeschikt aan haar man – zorgt ervoor dat vrouwelijke managers vaak zijn getrouwd met een man die een nog hogere positie heeft dan zij.


    Heeft haar man echter een baan met een lager salaris en een lagere positie, dan wordt zijn werk tóch als belangrijker voor het gezin beschouwd.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Op een ochtend nam ik de trein naar Göteborg om een cursus te geven aan een grote groep gemeentelijke afdelingshoofden. Terwijl de deelnemers zich al in het cursuscentrum verzamelden, belde de collega met wie ik de opleiding zou doen. Ze zei dat ze niet kon komen omdat haar kind ziek was.


    Ik was verbijsterd.


    ‘Kan je man vandaag niet thuisblijven?’ vroeg ik.


    Mijn collega was uiterst verbaasd. ‘Dat gaat toch niet’, zei ze. ‘Zijn collega’s zijn afhankelijk van hem. Ze moeten vandaag een rioolbuis vervangen.’


    ‘Maar jij hebt de helft van het cursusmateriaal’, zei ik. ‘Jij doet de helft van de lezing. Hoe moet dat nu?’


    Voor haar was het echter vanzelfsprekend dat de rioolbuis van haar echtgenoot voor de cursus ging.


    Dit gebeurde heel wat jaren geleden, maar ik herinner me nog steeds hoe het voelde om met een onmogelijke opdracht aan mijn lot overgelaten te worden.


    Sindsdien heb ik altijd veel te veel materiaal bij me als ik een cursus geef. Je weet maar nooit welke rioolbuizen er op mijn pad komen.


    


    * _ * _ *


    BEWERING 9


    Als vrouwen zich gaan gedragen als mannen heeft het geen zin om ze aan te nemen. Ze moeten iets nieuws toevoegen. Waarom is het anders zo belangrijk dat we overal voor de helft vrouwen en voor de helft mannen willen hebben?


    ZO IS HET:


    De Noorse politicologe Helga Hernes heeft drie argumenten waarom vrouwen in de politiek moeten gaan:


    Ten eerste vindt ze het een kwestie van eerlijkheid dat de macht gelijk is verdeeld tussen vrouwen en mannen.


    Ten tweede voegen vrouwen iets nieuws toe aan de politiek. Niet doordat ze andere eigenschappen hebben dan mannen, maar omdat ze andere ervaringen hebben.


    Ten derde hebben vrouwen en mannen verschillende politieke interesses die in conflict kunnen komen en dan moeten er vrouwen aanwezig zijn om de belangen van hun groep te behartigen.


    Een van deze argumenten – dat vrouwen door hun andere ervaringen iets toevoegen – past naadloos in de discussie over meer vrouwen op andere posities in het arbeidsproces. Zover komt een aantal vrouwen inderdaad. De meesten redden het echter niet.


    Er wordt ook beweerd dat vrouwen de capaciteitenreserve van de maatschappij zijn. Als een bedrijf de beste managers/verkopers/technici wil aanstellen, is het goed als de selectiegroep zo groot mogelijk is. Als vrouwen worden uitgesloten, de helft van de bevolking dus, is er een grote kans dat er veel capaciteit ongebruikt blijft.


    De andere argumenten liggen gevoeliger.


    Het is niet politiek correct om vragen te stellen over het feit dat de topposities in het beroepsleven zijn gereserveerd voor mannen en de banen in de onderste laag van de piramide voor vrouwen. Zodra het woord ‘quotering’ valt, wordt daar in het bedrijfsleven ontzettend boos op gereageerd.


    Daarom is het zeer terecht om argument nummer drie aan te voeren: vrouwen moeten aanwezig zijn om hun belangen te behartigen.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    ‘We willen een vrouw in de groep, zodat de slaapzaalsfeer verdwijnt’, zei mijn chef tegen me toen hij me een adviesopdracht gaf.


    Ik begreep niet wat hij bedoelde. Wat wilde hij dat ik deed, en wat was een slaapzaalsfeer?


    Ik kreeg beelden in mijn hoofd van militaire dienst, seksueel getinte grappen en zweetvoeten. Verwachtte hij dat mijn mannelijke collega’s minder moppen over seks zouden vertellen als ik erbij was, of misschien wat nauwkeuriger met de hygiëne omsprongen? In dat geval hoefde ik niets te doen, dan was het voldoende dat ik er gewoon bij zat.


    Of verwachtte hij dat ik de sfeer op een actieve manier veranderde? Misschien zweetsokken wassen en rood worden als er grappen over seks werden verteld?


    En waarom wilde hij dat de slaapzaalsfeer zou verdwijnen? Vonden mijn mannelijke collega’s dat niet prettig, maar waren ze niet in staat om er zelf iets aan te veranderen? Of bezweken de klanten onder de zweetlucht?


    Ik vroeg me niet alleen af wat mijn chef verwachtte dat ik zou bijdragen, maar ook waarom hij dacht dat ik degene was die daarin zou slagen. Hij was net begonnen en kende me helemaal niet. Zijn veronderstelling dat ik de sfeer in de adviesgroep kon veranderen, was niet gebaseerd op zijn kennis over wat ik kon of deed. Hij wist alleen dat ik een vrouw was en dat vrouwen per definitie bepaalde dingen kunnen en doen.


    Ik vroeg mijn chef nooit wat hij bedoelde. Maar na de eerste dag begreep ik wat mijn nieuwe collega’s van mij verwachtten: totale onbekwaamheid.


    Zij waren met zijn vijven en ik was alleen. Ik had dus geen enkele kans om me staande te houden toen de deelprojecten werden uitgedeeld, waarvan ik natuurlijk de allerkleinste en onbeduidendste kreeg.


    Toen er een paar weken voorbij waren kreeg ik, voor de tweede keer bij hetzelfde bedrijf, te horen dat ik een verhouding had met een van de managers, dit keer met mijn projectleider.


    Ik nam ontslag. Mijn kleine deelproject namen mijn collega’s met plezier van me over.


    Ik word nog steeds kwaad als ik eraan terugdenk.


    BEWERING 10


    Dat vrouwen onderdrukt worden, is niet meer dan een persoonlijke mening. Misschien denk ik daar heel anders over. Dat moet toch kunnen? De ene mening is immers niet ‘correcter’ dan de andere.


    ZO IS HET:


    Gelijkgesteldheid heeft niets met ‘meningen’ te maken. Natuurlijk kun je andere ideeën hebben over mannen en vrouwen en hoe we ons tegenover elkaar gedragen.


    De gelijkgesteldheid op zich is echter niet onbegrijpelijk, magisch of een godsgeschenk. Integendeel. Gelijkgesteldheid kan gemeten, gewogen en geëvalueerd worden.


    Een onderzoekscommissie van het Zweedse Gemeentelijke Samenwerkingsverband heeft een speciale methode ontwikkeld om te meten of verschillende maatschappelijke structuren gelijkgesteld of niet gelijkgesteld zijn.


    Deze methode, die ‘3R’ wordt genoemd, waarbij de drie r’en staan voor representatie, redmiddelen en realia, kan in allerlei sectoren worden gebruikt.


    Het Zweedse Gemeentelijke Samenwerkingsverband gebruikte 3R om de gelijkgesteldheid bij gemeentelijke activiteiten te onderzoeken.


    Gedurende anderhalf jaar gebruikten negen gemeenteraden deze methode om hun activiteiten te evalueren. De resultaten werden daarna als basis voor het werk in de commissies gebruikt.


    Dit was uniek. Voor het eerst werd het geslachtsperspectief voor politieke besluiten gebruikt.


    De conclusies waren frappant. Politici en onderzoekers constateerden dat het net zo makkelijk was om gelijkgesteldheid te meten als economie of milieu.


    Daardoor werd het makkelijk om besluiten te nemen die leidden tot toenemende gelijkgesteldheid. Maar de methode kan ook worden gebruikt in andere structuren. Op de redactie van het weekblad Arbetaren en bij de Föreningssparbank is deze methode gebruikt om de gelijkgesteldheid binnen de bedrijven te meten.


    De methode zelf kan nogal academisch geformuleerd lijken, maar in een bedrijf ziet het er als volgt uit:


    De eerste R – representatie – bepaalt hoe vrouwen en mannen binnen de verschillende werkzaamheden zijn vertegenwoordigd.


    Hoeveel managers zijn vrouw respectievelijk man?


    Opereren ze in verschillende activiteitensectoren? Op verschillende niveaus?


    Hoe staat het ervoor in de andere beroepscategorieën? Wie zijn de projectleiders? Wie hebben welke beroepsmatige taken?


    De tweede R – redmiddelen – beschrijft de verdeling van de middelen. Tot redmiddelen worden niet alleen geld, maar ook tijd, plaats en aandacht gerekend.


    Hebben vrouwen en mannen hetzelfde salaris voor hetzelfde of vergelijkbaar werk?


    Welke beroepen of taken worden het best betaald?


    Wie praat het meest op vergaderingen en bijeenkomsten?


    Wie heeft een parkeerplaats? Wie een mobiele telefoon?


    Welke vrijetijdsactiviteiten worden door het bedrijf gesponsord? Wie nemen daaraan deel?


    Welke interne opleidingen zijn er bij het bedrijf? Wie nemen daaraan deel?


    Representatie en redmiddelen zijn kwantitatief. Ze kunnen berekend en gemeten worden. De derde R – realia – gaat over het waarom.


    Wie hebben de macht? Waarom heeft men juist hen gekozen?


    Waarom zijn er bepaalde beslissingen genomen?


    Waarom hebben bepaalde beroepsgroepen binnen het bedrijf meer mobiele telefoons dan andere groepen?


    Hoe staat het met de capaciteitenontwikkeling? Parkeerplaatsen?


    Zijn de redmiddelen naar behoefte verdeeld, of is dit geregeld volgens traditie en onderliggende ideeën over wat de verschillende beroepen en arbeidstaken inhouden?


    Stel dat er in een bepaalde gemeente onderzoek wordt gedaan naar de verschillen in arbeidsvoorwaarden tussen de dienst publieke werken en de thuiszorg.


    Bij de dienst publieke werken wordt het onderhoud van straten en onroerend goed uitsluitend door mannen gedaan. In de thuiszorg is achtennegentig procent vrouw.


    De beroepsvertegenwoordigers zijn vier mannen en één vrouw. De managers van beide sectoren zijn man.


    Nu weten we wie er werken en hoe de verdeling naar geslacht is. Dat is de eerste R – de representatie.


    Bij de dienst publieke werken hebben alle werknemers een eigen parkeerplaats met een paal voor het aansluiten van een automotorverwarmer. Ze hebben een ontmoetingsruimte, een kleedruimte en mobiele telefoons.


    Bij de thuiszorg heeft men dat allemaal niet.


    Het salaris en de voorzieningen vallen onder de tweede R – redmiddelen.


    De derde R – realia – wordt duidelijk als erover is nagedacht waarom de situatie zo is.


    Er werken alleen mannen bij de afdeling publieke werken en die zijn veel duurder dan de vrouwen in de thuiszorg. Dat de verhoudingen zo liggen heeft te maken met de beslissingen van mannelijke managers en mannelijke vakbondsvertegenwoordigers.


    Objectief gezien krijgen de mannen dus een ongemotiveerd groot deel van de gemeenschappelijke bronnen in de vorm van geld, ruimte en uitrusting.


    Als we de situatie verder analyseren wordt duidelijk dat de scheve verdeling niet arbeidsmatig gemotiveerd is. Eigenlijk hebben de vrouwen veel harder een mobiele telefoon nodig dan de mannen. Ze rijden dag en nacht naar oude, zieke mensen en met een mobiele telefoon kunnen ze met anderen communiceren.


    Door uit te zoeken wie, wat en waarom ontstaat een helder en duidelijk beeld van de gelijkgesteldheid.


    Of, zoals in het bovenstaande voorbeeld, van het gebrek aan gelijkgesteldheid.


    BEWERING 11


    Natuurlijk wil iedereen gelijkgesteldheid. Als de mannen weten hoe het er in werkelijkheid voor staat herstellen ze deze onrechtvaardigheid. Als jullie dit eerder hadden verteld, was de zaak allang opgelost!


    ZO IS HET:


    Helaas is het precies andersom.


    In het onderzoek Veranderende dominantie van de man wordt beschreven hoe het verzet tegen gelijkgesteldheid in een periode van tien jaar is veranderd. Het kennisniveau over gelijkgesteldheid ligt veel hoger, iedereen weet tegenwoordig veel meer over dit onrecht.


    Dat heeft er echter niet automatisch toe geleid dat de gelijkgesteldheid is verbeterd. In plaats daarvan is er een nieuw soort weerstand ontstaan.


    Managers en beambten zijn zo goed op de hoogte van gelijkgesteldheid dat ze de ‘juiste bewoordingen’ gebruiken, maar ze doen niets om deze kwestie aan de kaak te stellen. Integendeel, ze werken deze in stilte tegen.


    ‘Onderzoek wijst uit dat het bevorderen van gelijkgesteldheid binnen organisaties verzet oproept, vooral bij mannen’, schrijft Anna Wahl in haar onderzoeksrapport. ‘Mannen beschouwen gelijkgesteldheid vaak als iets wat ze verlies oplevert.’


    Het is niet moeilijk om bij de eerste stap stil te staan, uit te zoeken hoe het ervoor staat en dan te roepen: Kijk, wat onrechtvaardig!


    Kennis leidt echter niet automatisch tot een grotere gelijkgesteldheid. We moeten de mouwen opstropen en er ook echt iets aan doen.


    De rechten die vrouwen tegenwoordig in Zweden hebben zijn niet uit de lucht komen vallen. Ze zijn het resultaat van de moeizame vrouwenstrijd van eerdere generaties.


    Het vrouwenkiesrecht in Zweden werd in 1919 ingevoerd, lang na onze buurlanden. De kwestie is vijfendertig jaar lang in het parlement besproken.


    Vrije abortus werd in Zweden in 1974 ingevoerd. In veel andere landen overlijden elk jaar nog steeds talloze vrouwen door de gevolgen van een illegale abortus na een ongewenste zwangerschap.


    Vrouwenmishandeling viel vanaf 1983 onder de publiekrechtelijke vervolging.


    Pas in 2005 werd het verkrachten van een stomdronken vrouw ook als verkrachting beschouwd.


    Als de ontwikkeling in het huidige tempo doorgaat, duurt het volgens het onderzoek naar vrouwenmacht nog minstens honderd jaar voordat we op het werk gelijkgesteld zijn. Met andere woorden, er is nog heel veel te doen.


    Dus:


    Vrouwen en mannen worden heel verschillend behandeld. Onze vooruitzichten zijn heel anders dan die van het andere geslacht. Alle andere beweringen zijn pure leugens en vaak – maar niet altijd – lijden de vrouwen verlies als dit in stand wordt gehouden.


    Als we dit beseffen is het tijd om verder te gaan.


    We houden deze realiteit zelf in stand en daarom kunnen we haar ook veranderen.


    Iedereen vaart er wel bij als de wereld meer gelijkgesteld is.


    Iédereen.


    Vrouwen en mannen, jonge en oude, arme en rijke mensen.


    Als onze maatschappij zo verandert dat mannen en vrouwen net zoveel waarde hebben en net zoveel macht en dezelfde posities krijgen, dan gebeurt het volgende:


    Tegenwoordig stranden huwelijken vooral omdat vrouwen hun man verlaten. Ze hebben er genoeg van dat zij de verantwoordelijkheid hebben terwijl de mannen de macht bezitten. In een gelijkgestelde maatschappij zijn de huwelijken gelukkiger, waardoor het aantal scheidingen daalt.


    Dat gezinnen stabieler worden heeft een aantal gevolgen:


    
      	De criminaliteit en het geweld dalen omdat mannen de helft van het ouderschapsverlof op zich nemen en daarmee een voorbeeld voor hun kinderen worden.


      	Zowel mannen als vrouwen staan er in economisch opzicht beter voor.


      	Mannen drinken minder, waardoor de kosten van de samenleving voor verpleging en rechtspraak dalen.

    


    In een gelijkgestelde maatschappij, waarin de vrouwen de helft van alle politieke en economische macht bezitten, veranderen het milieubeleid, het arbeidsmarktbeleid, het onderzoek en de opbouw van de samenleving.


    Omdat alle capaciteit benut wordt, in plaats van de helft, verbetert het bedrijfsleven, neemt de groei toe en vermindert het begrotingstekort.


    Al deze consequenties dragen ertoe bij dat de gemiddelde levensverwachting voor zowel vrouwen als mannen stijgt.


    De democratie wordt sterker.


    Iedereen wint.


    Iedereen wint.


    Nu gaan we vertellen hoe dat moet gebeuren.

  


  
    Deel 3

  


  
    #


    De ongelijkheid is overal en heeft op alles invloed.


    Voor vrouwen is het leven een pad vol mijnen die op elk moment kunnen ontploffen. Om zonder explosies te komen waar je wilt zijn, heb je een plattegrond van het mijnenveld nodig.


    Helaas bestaan dergelijke plattegronden niet. Ze worden op school, op de universiteit of bij interne opleidingen in het bedrijfsleven niet verstrekt. Je zult je eigen plattegrond moeten tekenen.


    Om dat te doen moet je nagaan hoe de omstandigheden voor mannen en vrouwen in jouw leven verschillen – op het werk en thuis, op school en in je vrije tijd.


    Als je weet waar de mijnen liggen kun je ze ontwijken, of in elk geval overleven als ze ontploffen.


    Aan sommige mijnen ontkom je niet. Je moet erop trappen om op de plek van bestemming te komen, maar als je voorbereid bent, weet je tenminste waarom ze onder je voeten ontploffen.


    Hieronder volgen zestien mijnenvegers. Ze hebben een verschillend karakter en behandelen diverse situaties en kwesties. Ze hebben allemaal gemeen dat ze duidelijk maken welke hindernissen je op het pad naar succes in je privé-leven en je werk kunt tegenkomen.


    Maak gebruik van de mijnenvegers die geschikt voor je zijn.


    De plattegrond die je gaat tekenen schetst een beeld van de werkelijkheid voor vrouwen; de onzichtbare maatschappelijke structuur waarin we voortdurend worden behandeld als tweederangs wezens.


    Als het beeld helder wordt, begrijp je waarom je zo anders wordt behandeld.


    De mijnenvegers geven je een werktuig om de onrechtvaardigheden waarmee je te maken krijgt te hanteren. Je leert heerserstechnieken herkennen, je wordt alert op vallen en valkuilen en je leert hoe je ze moet omzeilen.


    MIJNENVEGER 1


    Er zijn drie strategieën voor vrouwen


    om met de ongelijkheid in de maatschappij


    om te gaan. Denk erover na welke


    strategie geschikt is voor jou.


    Niemand wil zich een slachtoffer voelen, maar alle vrouwen moeten omgaan met het conflict dat ze een individu zijn en tegelijkertijd deel uitmaken van een ondergeschikte groep.


    Eva Ethelberg beschrijft in het artikel Zelfbewustheid contra realiteit – een dilemma voor de psychologie en voor vrouwen de verschillende strategieën die vrouwen hebben.


    De eerste strategie is om ervoor te kiezen de ondergeschiktheid niet te zien. Zweden is gelijkgesteld. Dat vrouwen in veel grotere mate voor de kinderen en het huishouden zorgen dan mannen komt doordat ze dat willen. Misschien heeft het ook met traditie te maken. Dat vrouwen minder verdienen dan mannen komt doordat vrouwen nog geen hoge posities in het bedrijfsleven innemen. Het duurt nog een paar jaar, maar als vrouwen durven en hun capaciteiten laten zien, verandert dat.


    Deze strategie wordt door zowel bedrijven als door de maatschappij op prijs gesteld.


    Veel jonge vrouwen volgen deze lijn; ze herinterpreteren de werkelijkheid op zo’n manier dat de ongelijkheid niet zichtbaar is. Op korte termijn functioneert deze strategie, je slaat de mannen op hun schouder om geen zeurpiet te zijn.


    Op lange termijn kom je met deze strategie in een impasse terecht, wat de meeste vrouwen vroeg of laat inzien. Dan veranderen ze van strategie.


    Als ze ouder worden, meer ervaring hebben of als hun eerste kind geboren is, wordt de ondergeschiktheid vaak duidelijker. Persoonlijkheidsstrategie één gaat over in strategie twee of drie.


    De tweede strategie is de ondergeschiktheid zien en besluiten dat deze correct is. Vrouwen functioneren in sommige opzichten slechter dan mannen. Vrouwen zetten zich niet volledig in voor hun baan en hebben daarom een lager salaris. Vrouwen treden niet naar voren in de politiek en hebben daarom lagere functies. Vrouwen zijn slechtere voetballers en krijgen daarom de mindere trainingstijden, minder aandacht in de media en minder sponsoring.


    Deze strategie is minder makkelijk te hanteren voor de omgeving. De vrouw ziet en herkent de mannelijke dominantie, maar legt de schuld daarvoor bij zichzelf. Er zijn zoveel mannelijke managers in het bedrijfsleven omdat zij en alle andere vrouwen niet goed genoeg zijn.


    Een vrouw met strategie twee heeft weinig zelfvertrouwen en is passief.


    De derde strategie is de ondergeschiktheid zien en beweren dat deze misplaatst is. Vrouwen zijn net zo goed als mannen, maar worden regelmatig lager gewaardeerd in onze maatschappij. Salarisverschillen ontstaan doordat het werk van vrouwen minder wordt gewaardeerd dan dat van mannen. De dominantie van mannen in de politiek, in het bedrijfsmanagement en op de sportpagina’s van de kranten berust niet op het feit dat mannen bekwamer zijn dan vrouwen, maar dat mannen worden overgewaardeerd, alleen omdat ze mannen zijn.


    Nu begint het vervelend te worden. De lastigste strategie voor de omgeving is strategie nummer drie: de vrouw beseft het ongelijke machtsevenwicht en wil dat niet accepteren. Een vrouw met strategie drie wordt beschouwd als een zeurpiet, die problemen zoekt in plaats van ze op te lossen. Haar inzichten betekenen dat de omgeving moet veranderen. Ook de vrouw zelf is zich ervan bewust dat ze last veroorzaakt.


    We moeten begrijpen dat de verschillende houdingen ten opzichte van gelijkheid van vrouwen slechts strategieën zijn om te overleven, of misschien om vooruit te komen in de door mannen gedomineerde realiteit. Beseffen we dit niet, dan blijven we achter met het onverklaarbare gevoel dat meisjes en vrouwen alleen zichzelf – en elkaar – beperken.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Toen ik mijn eerste ‘echte’ baan kreeg besefte ik niet dat ik niet gelijk behandeld werd. Ik ging werken als adviseur en dacht dat het enige wat telde was dat ik goed werk leverde.


    Dat bijna alle vrouwen na een tijdje uit de adviesgroepen verdwenen en dat het altijd de mannen waren die de grote, statusverhogende opdrachten kregen, had volgens mij niets met het geslacht te maken. Ik nam aan dat de vrouwen niet goed genoeg waren of dat ze het hoge tempo niet konden volhouden.


    Nu was het mijn beurt om te bewijzen dat ik geschikt was en dat ik het volhield, en dat zou ik doen ook! Ik nam afstand van alles wat met vrouwenverbondenheid te maken had. Ik wilde bij de groep met de hoogste status horen; de oudere mannen.


    Na enige tijd was ik heel goed in whisky drinken en pokeren, want dat deden de mannen. Ik kleedde me zelfs net als zij – in grote, losvallende overhemden die tot aan mijn hals waren dichtgeknoopt. Maar wat ik ook probeerde, het lukte niet. Ik werd nooit een van hen.


    Zolang ik vrolijk, lief en knap was mocht ik meedoen. Toen ik echter thuis begon te raken in mijn werk en mijn eigen inzichten ging verdedigen, gingen alle deuren dicht.


    Op het moment dat ik begreep dat het over was, deed ik wat andere vrouwen ook doen: ik veranderde van baan.


    


    * _ * _ *


    MIJNENVEGER 2


    Mannen hebben vijf verschillende manieren


    om gelijkgesteldheid te hanteren.


    Zoek uit welke houding jouw


    mannelijke chefs en collega’s aannemen.


    Onderzoeker Pia Höök beschrijft in haar proefschrift Gevechtspiloten in wijde rokken de verschillende houdingen van mannen als volgt:


    De openlijke tegenstander beweert dat vrouwen en mannen verschillen en dat deze verschillen goed zijn, dat we ze moeten behouden en dat ze nog duidelijker moeten worden. Hij zegt dat vaak en graag hardop. Het verschil houdt ook in dat vrouwen en mannen moeten blijven waar ze zijn. De situatie waarin mannen bovenaan en vrouwen onderaan staan, is natuurlijk.


    De stiekeme tegenstander voert geen openlijke strijd. Hij bevoordeelt mannen, maar doet dat stiekem.


    De neutralist houdt de vrouwen verantwoordelijk voor de bewijslast. Als ze kunnen bewijzen dat ze benadeeld worden, moet de onrechtvaardigheid natuurlijk rechtgetrokken worden. Tot het zover is, is hij niet bereid om er iets aan te doen.


    De voorzichtige activist ziet in dat gelijkstelling een kwestie van rechtvaardigheid voor vrouwen is. Dat heeft geen gevolgen voor mannen. De voorzichtige activist kan denken dat er gelijkstelling nodig is, maar niet op zijn afdeling.


    De gelijkstellingsactivist ziet gelijkstelling vanuit een totaalperspectief en bepleit de kwestie in alle mogelijke structuren.


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    Ik werkte in een team met twee vrouwen en twee mannen. Mijn chef was een vriendelijke, beleefde man die het belangrijk vond dat er vrouwen in de journalistiek zaten. Hij had me enorm aangespoord om naar een baan op zijn afdeling te solliciteren.


    Op een dag belde ik hem om te praten over een voorstel voor een artikel dat ik had uitgewerkt. Mijn chef zat midden in een verhitte discussie met de chef van een andere afdeling en tilde de hoorn op terwijl hij verder praatte. Daardoor hoorde ik het hele gesprek.


    ‘Ik moet minstens één verslaggever van jouw afdeling hebben’, zei mijn chef. ‘Hoe moet ik de krant anders op tijd klaarkrijgen?’


    De ander protesteerde. Ze hadden een deadline voor hun bijlage voor de avondeditie.


    ‘Maar ik heb vandaag maar twee verslaggevers’, zei mijn chef. ‘Jonas en Arne. Die kunnen geen hele krant vullen.’


    De ander gaf toe, beloofde een verslaggever te sturen en mijn chef pakte de hoorn.


    ‘Ulla en ik werken vandaag ook’, zei ik.


    Hij lachte gegeneerd.


    Het artikelvoorstel waaraan ik had gewerkt pakte hij van me af. Hij gaf het aan Arne.


    In een onbewaakt ogenblik toonde mijn chef dus zijn ware instelling ten opzichte van vrouwen en journalistiek.


    Ik heb het hem nog steeds niet vergeven.


    


    * _ * _ *


    MIJNENVEGER 3


    Er zijn minstens vijf verschillende


    heerserstechnieken die mannen gebruiken


    om vrouwen te neutraliseren.


    Leer ze herkennen en leer ermee omgaan.


    Toen Berit Åhs, professor in de sociale psychologie aan de universiteit van Oslo, in de politiek ging ontdekte ze dat de uitspraken van vrouwelijke politici minder serieus werden genomen dan die van mannelijke politici. Het maakte niet uit wat voor taal of uitdrukkingen ze gebruikten, hoe onderbouwd de uitspraken waren of hoeveel cijfers, diagrammen en onderzoeken er op tafel kwamen.


    Wat van betekenis was, was of er een man of een vrouw praatte. Berit Åhs noemde de patronen die ze herkende in de manier waarop de mannelijke politici hun vrouwelijke collega’s behandelden ‘de vijf heerserstechnieken’.


    De belangrijkste manier om ze te doorzien is ze te herkennen.


    Ze zien er als volgt uit:


    De eerste heerserstechniek is onzichtbaar maken.


    Iemand onzichtbaar maken doe je door niet aandachtig naar deze persoon te luisteren. Een typisch voorbeeld is met iemand anders gaan praten, in papieren bladeren, koffie inschenken of misschien zelfs de vergaderzaal uit lopen.


    Een normale reactie op onzichtbaar maken is zenuwachtig worden, sneller praten en onzeker worden.


    De manier om met onzichtbaar maken om te gaan is aandacht opeisen. Wacht met praten tot iedereen is gaan zitten, gestopt is met fluisteren en koffie heeft ingeschonken. Accepteer niet dat je wordt genegeerd. Neem plaats in. Geef je niet gewonnen. Vraag de heerser wanneer hij klaar is, of wanneer hij van plan is om klaar te zijn.


    ‘Ik heb naar jou geluisterd, nu is het jouw beurt om naar mij te luisteren’, is een effectieve reactie.


    De tweede heerserstechniek is belachelijk maken. Je maakt iemand belachelijk door de spot met hem te drijven, bijvoorbeeld door de draak te steken met de manier waarop hij iets zegt of hoe hij eruitziet.


    De manier om met belachelijk maken om te gaan is niet meelachen. Zeg zo rustig en zakelijk mogelijk waar het op staat.


    De derde heerserstechniek is informatie achterhouden. Informatie achterhouden is een manier om een machtsoverwicht te creëren. Vaak krijgt de persoon die erdoor wordt benadeeld de schuld van het achterhouden van informatie, bijvoorbeeld doordat wordt gezegd: ‘Als ze niet zoveel haast had gehad om naar huis te gaan, maar na de vergadering was gebleven, had ze de informatie gekregen.’


    De manier om met het achterhouden van informatie om te gaan is je niet gewonnen geven. Als niet iedereen alle informatie heeft die nodig is om een beslissing te nemen, moet de besluitvorming worden verschoven naar de volgende vergadering. Geef niet toe.


    De vierde heerserstechniek is dubbel straffen. Iemand dubbel straffen is zeggen dat het verkeerd is, wat je ook doet.


    Een voorbeeld is beweren dat vrouwen meer tijd in hun baan moeten steken om carrière te kunnen maken – en daarna ontsteld opmerken dat kinderen verkeerd terechtkomen als de moeder niet thuis is.


    Of bijvoorbeeld beweren dat vrouwen meer moeten praten op vergaderingen en moeten uitkomen voor hun mening, en na afloop zeggen dat ze te veel aanwezig waren en te eigenwijs deden.


    De manier om met dubbel straffen om te gaan is de confrontatie aangaan. Wijs erop dat de kritiek niet klopt. Vraag bijvoorbeeld om ideeën voor oplossingen. Wijs op het bizarre van het dubbel straffen.


    De vijfde heerserstechniek is schuld en schaamte aanpraten. Schuld en schaamte aanpraten is een combinatie van belachelijk maken en dubbel straffen, bijvoorbeeld door grapjes te maken over het feit dat een vrouw zo betrokken is bij haar baan dat ze niet naar haar kinderen omkijkt.


    Schuld en schaamte voel je ook als je een tijdlang aan heerserstechnieken hebt blootgestaan. Als je systematisch als minderwaardig wordt beschouwd en behandeld, brokkelt je zelfvertrouwen af en neem je ten slotte voor alles de schuld op je.


    De manier om met schuld en schaamte aanpraten om te gaan is met een buitenstaander over de situatie te praten en deze te analyseren. Het is moeilijk om objectief naar je eigen situatie te kijken.


    MIJNENVEGER 4


    Besef dat het inspannend is


    om in de minderheid te zijn.


    Je handelingsruimte is


    veel kleiner dan die van mannen.


    Vrouwen hebben een uiterst kwetsbare positie in alle groepen waarin ze de minderheid vormen. Dat geldt niet alleen voor managementteams, maar ook voor verenigingen, het werk of de kennissenkring.


    Leden van een minderheid worden niet als individu gezien, maar als vertegenwoordigers van deze minderheidsgroep; van alle vrouwen dus. Ze worden beoordeeld vanuit stereotypen en generalisaties over hoe vrouwen eigenlijk moeten zijn.


    ‘Als vrouwen op hetzelfde niveau als mannen in een door mannen gedomineerde hiërarchische organisatie komen, worden ze niet altijd beoordeeld op hun beroepsmatige capaciteiten, maar op hun vrouw-zijn’, schrijft Hanna Westberg-Wohlgemuth in Vrouwen en mannen waargenomen.


    In de minderheid zijn hoeft niet in te houden dat je er helemaal alleen voor staat. Volgens Rosabeth Moss Kanter ontstaat het minderheidsfenomeen als het aantal vrouwen onder de vijfendertig procent zakt. Is het aantal vrouwen minder dan vijftien procent, dan is hun positie uitermate kwetsbaar.


    Omdat vrouwen die in de minderheid zijn zichtbaarder zijn en er meer op ze wordt gelet dan op hun mannelijke collega’s, zijn ze meestal ook minder geneigd om risico’s te nemen. Ze worden voorzichtiger. Dat heeft niets te maken met biologische verschillen tussen vrouwen en mannen, maar komt gewoon doordat het voor vrouwen gevaarlijker is om te falen.


    De eenzame vrouw moet beter presteren dan de mannen om geschikt te zijn, maar ze mag niet te goed presteren. Als ze het gebrek aan capaciteiten van de mannen benadrukt vormt ze een bedreiging.


    Faalt ze, dan is dat het bewijs dat vrouwen het niet kunnen. Heeft ze succes, dan bewijst ze paradoxaal genoeg niet het tegendeel. Dan wordt ze in plaats daarvan een uitzondering die de regel dat vrouwen het niet kunnen bevestigt.


    Zo sterk zijn onze ideeën over wat vrouwen en mannen moeten doen en kunnen. Het maakt niet uit of deze al dan niet juist zijn.


    Hoor je bij een meerderheidsgroep, dan houdt dat in dat je meer ruimte krijgt om je te ontwikkelen en dat je een individu bent. Een man die manager, rockster, automonteur of iets anders is op een plek waar hij in de meerderheid is, kan dat op duizend verschillende manieren doen. Hij kan snel of langzaam, slim of dom, sportief of intellectueel zijn.


    Een vrouwelijke manager, rockster of automonteur kan niet slim, langzaam of sportief zijn. Ze is al gedefinieerd – als vrouw (denk aan de smurfen, waarbij alle jongenssmurfen eigenschappen hebben, maar de meisjessmurf Smurfin alleen een meisje is).


    Ze is een vrouwelijke manager, een vrouwelijke rockster of een vrouwelijke automonteur en als zodanig wordt er van haar verwacht dat ze zich op een typisch vrouwelijke manier gedraagt.


    Dat houdt tevens in dat het niet nodig wordt gevonden om meer dan één vrouw in een managementteam te hebben. Een ‘vrouwelijke’ manager is er immers al.


    Iedereen kent deze instelling onbewust, niet in de laatste plaats de andere vrouwen in de organisatie.


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    Ik werd extern geworven voor een tamelijk hoge positie bij een grote organisatie. De man die mij aannam maakte er geen geheim van wat mijn grootste kwaliteit was: ‘We willen een vrouw op deze post en het zou fantastisch zijn als ze een moeder van kleine kinderen is.’


    Hoewel de rol als vrouwelijk alibi erg duidelijk gedefinieerd was, nam ik de baan. Ik kwam bij vijf mannen in een managementteam, die met uitzondering van één man allemaal intern opgeklommen waren.


    Toen ik aan de vrouwen op de redactie werd voorgesteld, bevroor de lucht zowat. Ze reageerden eensgezind: nu is het voor ons voorbij!


    Hun teleurstelling hielden ze niet lang voor zich. Ik werkte er nog maar een week toen een vrouwelijke werkneemster naar me toe kwam en zei: ‘Waarom heb je Anna’s baan ingepikt?’


    Anna was de informele manager op de redactie. Ze zat op een middenmanagerpositie en had lange tijd veel verantwoording gehad.


    Ik beet onmiddellijk van me af en zei dat ik geen baan van iemand anders had ingepikt en dat het vreselijk laag was om naar me toe te komen en zoiets te beweren.


    Maar in feite had ik Anna’s baan wel degelijk ingepikt. Zolang de structuren hetzelfde blijven is er maar plaats voor één vrouw in het bestuur, want dan is voldaan aan het aandeel vrouwelijke managers.


    


    * _ * _ *


    Rosabeth Moss Kanter concludeert dat de informele situaties het moeilijkst te hanteren waren voor de vrouwelijke vreemde eenden in de bijt. Als de meerderheid, de mannelijke collega’s, zich ontspande – bijvoorbeeld bij een biertje na het werk – waren de vrouwen het onzekerst. In die situaties was er geen agenda, structuur of beroepsrol om aan vast te houden.


    Op het werk kon de vrouw de rol van manager, projectleider, specialist, adviseur of voorzitter aannemen. In de informele omgang kwamen de verschillen het meest naar voren.


    Ulla Ressner bevestigt in haar rapport over een Zweedse overheidsinstantie het onderzoek van Rosabeth Moss Kanter. De vrouwelijke managers bij de overheidsinstantie vonden de minderheidssituatie lastig. Ze waren vaak de enige vrouw in verschillende structuren. Dat hield in dat ze opvielen en ze niet op hun prestaties werden beoordeeld, maar op hun vrouw-zijn. Er werd van ze verwacht dat ze loyaal waren ten opzichte van hun mannelijke collega’s en afstand namen van vrouwengroepen.


    De vrouwelijke managers kregen, net als de vrouwelijke bevoegde ambtenaren, dead end jobs, bijvoorbeeld als personeelsmanager of pr–manager.


    Mannen zijn soms ook in de minderheid en zijn dan net zo zichtbaar als vrouwen in een minderheidsgroep, maar zij krijgen meer ruimte in de groep dan vrouwen.


    Mannen in een minderheidsgroep worden vakbondsvertegenwoordiger, zijn de aangewezen persoon om voor de groep in het openbaar te spreken en krijgen speciale taken. Mannen in een minderheidsgroep laten de groep ook achter om verder te gaan met hun carrière.


    Deze structuur wordt ‘de glazen lift’ genoemd.


    MIJNENVEGER 5


    Vrouwen die ervoor kiezen


    om in een mannengroep te werken


    worden vaak in een van vier verschillende


    rollen gedwongen: de zorgende moeder,


    de grappige mascotte, de sexy verleidster


    of de concurrerende ijzervreter.


    Herken jij jezelf in deze rollen?


    Het is ongelooflijk moeilijk om te voorkomen dat je in een van deze rollen terechtkomt. Deels bestaat er een sterke druk vanuit de groep om de rol op je te nemen, deels geeft deze tijdelijk een zekere ruimte. Het kan verleidelijk zijn om zo’n rol aan te nemen, zelfs al is het slechts die van mascotte. Het alternatief is misschien om helemaal niemand te zijn.


    Maar pas op: met zo’n rol kom je in een impasse terecht. De rollen leiden niet tot echte acceptatie.


    De moeder van mannen zijn – troosten, bewonderen en verzorgen – geeft bevestiging en verbondenheid en kan daarom aanlokkelijk zijn.


    De moederrol betekent ook de gemoederen tot bedaren brengen. Ontstaan er conflicten, dan is zij erbij betrokken als tussenpersoon en heeft ze de verantwoordelijkheid om de sfeer goed te houden.


    De rol is niet leeftijdgebonden. Een vrouw kan zelfs in de moederrol belanden als ze de jongste van de groep is.


    De meest voorkomende rollen voor jonge vrouwen zijn die van mascotte of verleidster. In het begin is het makkelijk om de mascotterol te verwisselen met die van de ‘snelle carrièreweg’.


    Een mascotte mag in alle structuren meedoen en haar prestaties worden vaak geprezen. Na verloop van tijd wordt het patroon echter duidelijk. Niets van wat de mascotte doet of zegt wordt serieus genomen en de verschillen tussen de mascotte en de rest van de groep worden voortdurend benadrukt.


    De rol van verleidster kan in het begin complimenteus zijn. Een verleidster krijgt veel aandacht en positief commentaar, zowel over haar uiterlijk als over hoe ‘goed’ ze het doet. Mannen flirten graag met haar en willen in haar buurt zijn.


    Ook in deze rol worden vrouwen niet serieus genomen. Integendeel, door voortdurend haar vrouw-zijn te benadrukken wordt ze onschadelijk gemaakt.


    De ijzervreter is de rol voor vrouwen die carrière hebben gemaakt en die op hetzelfde niveau staan als mannen. Deze rol benadrukt geen vrouwelijke eigenschappen, maar in plaats daarvan de traditioneel mannelijke. De vrouw is geen echte vrouw, want echte vrouwen gedragen zich niet zo.


    Het gemeenschappelijke probleem van de vier rollen is dat ze vrouwen als bekwame medewerkers neutraliseren: ze wórden een rol.


    Je bevordert je moeder, je knuffeldier, je droomvrouw of iemand van het onzijdige geslacht niet tot manager van capabele mannen.


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    Ik was in al mijn banen een mascotte.


    Dat inzicht sloeg in als een bom toen ik voor het eerst over de vier vrouwenrollen las.


    Ik was altijd levendig en vrolijk, kreeg applaus en werd bejubeld – tot op zekere hoogte.


    Ik was altijd goed en geslaagd en gewaardeerd geweest – tot de functie van correspondent in New York voor de zevende keer vrijkwam en ik nog steeds niet in aanmerking kwam, hoewel de baan me elke keer was beloofd. Of toen die managersbaan vrijkwam en mijn chef lachend zei: ‘Maar zo’n baan wil je helemaal niet, meisje. Rommel jij maar door met je vrouwenartikelen. Dat doe je fantastisch. Helaas hebben we daar op dit moment geen plaats voor in de krant.’


    Als ik begreep dat niemand me serieus nam werd ik boos en zei ik er iets van. Onmiddellijk veranderde ik dan van een mascotte in een zeurpiet en kreeg ik het etiket ‘lastig’ opgeplakt.


    Ik nam ontslag, telkens weer, en kreeg een nieuwe baan waar ik opnieuw de mascotte werd. Ten slotte had ik in vijftien jaar negen banen als journalist achter de rug.


    Ik schaam me als ik daaraan denk, omdat het zo ontzettend karakteristiek is. En het is mijn eigen schuld.


    


    * _ * _ *


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Ik dacht ook dat ik de mascotte was in mijn banen. Ik was immers altijd vrolijk en meestal mocht ik meedoen in de mannengroep.


    Pas nu ik dit boek schrijf zie ik het patroon. Ik was geen mascotte, ik was een verleidster.


    Het was dus niet zo vreemd dat mijn pogingen om op mijn oudere, mannelijke collega’s te lijken zo gigantisch mislukten. Als er iemand is die heel weinig kans heeft om als man te slagen is het de verleidster.


    In mijn omgeving werden altijd enorm veel seksueel getinte grappen verteld.


    ‘Ik ben half binnen’, was bijvoorbeeld een uitdrukking van mijn collega’s voor een opdracht die bijna zeker was. Als iemand zoiets zei keken ze allemaal naar mij.


    Ik kreeg vaak complimentjes over mijn uiterlijk, maar deze gingen bijna altijd te ver. Ik kreeg bijvoorbeeld te horen dat ik ‘Benen’ werd genoemd en dat mijn collega’s hadden besproken wie het meest sexy was binnen het bedrijf en dat ze mij hadden gekozen. Of er kwam na een paar biertjes op het bedrijfsfeest een collega naar me toe die me vertelde over zijn seksuele fantasieën, waarbij ik betrokken was.


    Ik vond het allemaal uitermate onprettig en ik gaf er absoluut geen aanleiding toe.


    Toch nam ik deze rol op me om de pijnlijke stemming te neutraliseren die ik meende te bespeuren. Mijn tactiek was doen alsof er niets aan de hand was. Ik deed net alsof de grappen en toespelingen nooit waren gemaakt.


    


    * _ * _ *


    De verklaring waarom er vrouwenrollen bestaan is natuurlijk dat ze een heel belangrijke functie vervullen.


    Als een vrouw in een groep komt die alleen uit mannen bestaat, wordt de meerderheid – de mannen – zich bewust van de eigen cultuur en bang om deze te verliezen. Plotseling wordt de traditionele sauna-avond van levensbelang. Als je niet naar de sauna kunt, zoals dat altijd gebeurt na de vergadering voor de najaarsplanning, kun je net zo goed overal mee stoppen.


    En naar de sauna kun je immers niet met een vrouw in het bestuur.


    Voor de vier rollen geldt ook dat de eenzame vrouw tot poortwachter wordt uitgeroepen; alleen als ze aantoont dat ze de regels van de groep accepteert mag ze meedoen. Alleen zij, niemand anders, want zij is heel speciaal. Daarom moet ze afstand nemen van haar vroegere groep – de vrouwen. Als er meer vrouwen in de groep komen riskeert ze haar plaats.


    Zo gaat dat als vrouwen poortwachter worden in een door mannen gedomineerde groep. En in plaats van ervoor te zorgen dat er meer vrouwen in de groep worden opgenomen, wordt zij degene die ervoor zorgt dat er geen andere vrouwen toegelaten worden.


    MIJNENVEGER 6


    Besef dat toeval niet bestaat.


    Niet iedereen wil carrière maken.


    Maar als je dat wel wilt, dan moet je weten dat het geen toeval is dat jij personeelsprojecten krijgt aangeboden en je mannelijke collega’s productieprojecten. Het ene is een project voor vrouwen waarmee je geen carrièrepunten verdient, het andere is voor mannen en levert punten op.


    Jouw chef denkt dat je geen carrièrepunten nodig hebt omdat hij niet gelooft dat je carrière wilt maken.


    Stel dat je op je schouders wordt geslagen als je de vergaderzaal uit loopt en te horen krijgt dat je goed werk hebt geleverd en dat je een mooi jasje draagt.


    Tegelijkertijd krijgt je mannelijke collega te horen dat hij beter zijn best moet doen, dat hij zijn argumentatie met meer cijfers moet onderbouwen en dat hij concreter moet zijn.


    Dat is ook geen toeval.


    Je kunt niet achteroverleunen en jezelf feliciteren dat jij die uitbrander niet hebt gehad. Dat was namelijk geen uitbrander. Het was feedback, een tip over hoe je je moet gedragen. En dat heb jij ook nodig.


    Feedback is een belangrijk onderdeel van de carrièreschool waarop je mannelijke collega’s zitten.


    Stel dat je te horen krijgt dat een van je mannelijke collega’s net een opdracht van het hoofdkantoor heeft gehad. Het werk houdt in dat hij een paar weken lang dag en nacht moet werken.


    Je moet niet boos op jezelf worden omdat je niet in de gaten had dat het project op stapel stond en dat je niet tegen je chef hebt gezegd dat je de opdracht ontzettend graag wilde hebben.


    Je mannelijke collega wist het ook niet en heeft ook niets gezegd. Hij heeft de opdracht op een presenteerblaadje aangeboden gekregen.


    Dat de opdracht naar hem ging en niet naar jou is natuurlijk geen toeval. En als het project over een paar weken is afgerond, heeft hij de kans gekregen om te laten zien dat hij loyaal is – door dag en nacht te werken – en dat hij kan produceren. Als de volgende kans komt heeft hij meer ervaring dan jij, een zekere kaart dus, zodat hij ook dat project krijgt. We kunnen het idee van toeval dan ook helemaal loslaten en gaan praten over vanzelfsprekendheden.


    Als hij faalt is dat trouwens ook geen ramp. Dan was hij er nog niet rijp voor en moet hij een tijdje wachten tot hij zijn volgende kans krijgt.


    Om verder te komen moeten vrouwen niet op het toeval vertrouwen. Kansen krijg je niet automatisch in je schoot geworpen.


    Als vrouwen een uitdaging krijgen, zit daar altijd een actief besluit achter. Iemand heeft besloten dat juist jij de mogelijkheid moet krijgen om je te ontwikkelen, en dat is ook geen toeval. Iets in jou heeft degene die de besluiten neemt zover gekregen dat hij juist in jou investeert.


    Dat ‘iets’ is niet magisch of onbereikbaar.


    Je moet gewoon gewicht hebben.


    MIJNENVEGER 7


    Leer de kunst van het gewicht hebben;


    neem plaats in je eigen leven in.


    Om iemand met macht te worden moet je gewicht hebben. Als je naar foto’s van politici, EU-commissarissen of het management van een beursbedrijf kijkt, kun je makkelijk in de verleiding komen om te denken dat dit letterlijk betekent dat je veel moet wegen, dat er een flinke buik onder het donkere kostuum moet zitten.


    Let op: dat geldt niet voor vrouwen. Vrouwen mogen geen buik hebben als ze succesvol willen zijn. (Er bestaat trouwens geen wetenschappelijk onderzoek dat deze bewering staaft. We hebben de machtige en succesvolle vrouwen die er ondanks alles zijn bestudeerd en hebben geconstateerd dat bijna geen van hen overgewicht heeft. Integendeel.


    Kijk maar naar de lijst waarop Veckans Affärer de machtigste vrouwen in het bedrijfsleven heeft gerangschikt; iedereen in de toptien is heel slank en heeft blond, halflang haar. Ze verpersoonlijken het beeld dat wij van ultieme vrouwelijkheid hebben. Dat is geen kritiek, alleen een constatering.


    We zijn trouwens zelf ook redelijk slank en hebben lang, blond haar.)


    Gewicht hebben betekent capabel zijn, niet door een hoge opleiding, vakkennis of ervaring, maar door het hebben van en het kunnen omgaan met macht.


    Iemand met gewicht neemt plaats in, in zijn omgeving en in discussies die worden gevoerd. Iemand met gewicht neemt beslissingen en verwacht dat anderen hem daarin volgen.


    Iemand met gewicht wordt niet gepasseerd; wie het niet met hem eens is zal moeten onderhandelen of een overeenkomst moeten sluiten.


    Weinig vrouwen herkennen zich hierin en het zou uiterst merkwaardig zijn als ze dat wel deden. De ongelijkheid houdt immers in dat mannen de macht hebben en vrouwen ondergeschikt zijn. Gewicht hoort niet bij de vrouwenrol, maar je kunt leren om gewicht te krijgen. Hiervoor moet je plaats innemen; in je eigen leven, in je gezin en op je werk.


    Je moet leren inzien waar de macht zich bevindt en hoe je daar gebruik van kunt maken.


    Plaats innemen in je eigen leven houdt in dat je moet uitzoeken wat je echt, echt, echt wilt.


    Je moet stoppen met denken ‘dat gaat niet’, ‘dat kan ik niet’ en ‘dat durf ik niet’.


    Denk na over je grootste droom, wat is je sprookjesdoel in het leven? Wat wil je zijn? Wat wil je doen? Wat wil je worden?


    Vertel het aan je beste vriendin. Het kan iets zijn wat zo duizelingwekkend is dat je bloost als je het vertelt, maar het werkt. We hebben het een aantal jaren met onze vriendinnen uitgeprobeerd. Verschillenden van hen hebben hun fantasieën in vervulling zien gaan.


    Wil je manager of vakbondsvertegenwoordiger worden? Hersenchirurg of astronaut? Hoofd in plaats van assistent op de financiële afdeling? Wil je met een motorzaag aan de slag in plaats van bloemperken onkruidvrij maken? Windsurfen in plaats van op de kinderen en de picknickmand passen? Woordvoerder van het gemeentebestuur worden in plaats van plaatsvervanger in de huurdersvereniging zijn?


    Je bent opgevoed om geen plaats in te nemen, om niet te geloven dat je het kunt, om het niet eens te willen. Het is tijd om daarmee te breken. Je mag plaats innemen. De eerste stap op weg daar naartoe is dat je jezelf toestemming geeft om je dromen vrij te laten.


    Om erachter te komen wat je werkelijk wilt moet je afrekenen met de rol waarvoor je bent opgevoed.


    De tienertijd is de tijd waarin het rollenpatroon het intensiefst wordt getraind. Om alle ‘meisjes kunnen niet, doen niet, mogen niet’ los te laten moet je misschien teruggaan naar de jaren daarvoor. Managementtrainer en auteur Barbro Dahlbom-Hall denkt dat. Zij laat deelnemers aan haar managerstrainingsprogramma voor vrouwen contact opnemen met een hartsvriendin uit de tijd voordat ze tieners waren. Het doel is om de vriendin te interviewen over hoe ze in die tijd waren.


    Welke positie hadden ze in de klas? Hoe werden ze waargenomen? Waarin waren ze goed? Wat wilden ze worden?


    Het is niet makkelijk om plaats in te nemen in je leven. Je moet iets afleren waarin je gedurende je hele leven bent getraind: om altijd voorrang te geven aan de behoeften van anderen en zelf op de achtergrond te blijven.


    Het kan echter. Zorg dat je duidelijk voor ogen hebt wat je doel is. Als je dat weet, kun je beginnen met het uitstippelen van de weg daar naartoe. Mogelijkheden duiken altijd op en als ze dat niet doen, moet je ernaar op zoek gaan. Vind ze. Dwing ze af.


    Je moet echter weten waar je naartoe wilt om de juiste mogelijkheid te kiezen en niet in een doodlopende steeg te belanden.


    MIJNENVEGER 8


    Krijg gewicht door plaats


    in te nemen in het gezin.


    Onderzoeken tonen aan dat het stressniveau van vrouwen aan het einde van een werkdag stijgt en dat dit bij mannen daalt. Vrouwen – mannen niet – moeten zich opladen voor baan nummer twee. De kinderen halen, eten koken, hun moeder bellen en verjaardagscadeaus kopen. Er liggen stapels wasgoed, de stofvlokken liggen in een dikke laag onder de bank, samen met een paar half opgegeten boterhammen. De uitnodiging voor de ouderavond, die al een paar dagen geleden moest worden teruggestuurd, ligt nog steeds op het nachtkastje.


    Het is tijd om de verantwoordelijkheid los te laten. Duw je man naar de wasmachine en laat hem luiers verwisselen. Maak je niet druk over het onthouden van de verjaardagen van zijn familie. Wees duidelijk tegen je kinderen, ouders en vrienden.


    Stel grenzen.


    Dat is niet gemakkelijk. De maatschappelijke structuur maakt het ‘loslaten’ moeilijk. De verantwoordelijkheid is niet alleen zelfgekozen. Het is iets wat vrouwen zowel door passieve verwachtingen als door actieve handelingen wordt opgelegd.


    Onderzoek toont bijvoorbeeld aan dat het personeel van het kinderdagverblijf de moeder belt als een kind ziek is. Van haar wordt verwacht dat ze hem haalt, niet van de vader. Contact met de vader vindt alleen plaats als het tijd is om de kinderopvangbijdrage te betalen.


    Medewerkers van de sociale dienst zijn van mening dat een vader die zijn kinderen een afhaalpizza als avondeten geeft ‘het in elk geval probeert’, terwijl een moeder die hetzelfde doet ongeschikt wordt bevonden. Van een moeder wordt verwacht dat ze voedzame maaltijden aan een gedekte tafel serveert.


    Datzelfde geldt voor de bejaardenzorg. Aan dochters worden vragen gesteld over de gewoonten, de kleren en de medicatie van hun moeder als ze naar een bejaardentehuis verhuist, niet aan zoons.


    Onze geslachtsrol is een onderdeel van onze identiteit. Het is niet iets wat we makkelijk kunnen laten of op zolder kunnen zetten, alleen omdat we inzien dat onze opvattingen verkeerd, ouderwets en lastig zijn.


    Botsingen tussen de beroepsrol en de geslachtsrol komen bij vrouwen veel vaker voor dan bij mannen.


    Van vrouwen wordt verwacht dat ze voldoen aan alle eisen die in de privé-sfeer aan hen worden gesteld en daarnaast op het werk minstens zo goed zijn als de mannen. Deze verwachtingen zijn tegenstrijdig en onredelijk.


    Het gezinsleven mag geen invloed hebben op het werk. Als dat wel zo is, vormt dat het bewijs dat mannen betrouwbaarder zijn als arbeidskracht en dat vrouwen genoegen moeten nemen met monotone routinebanen zonder verantwoordelijkheid.


    Daarnaast mag het werk geen invloed hebben op de eisen van het gezin. Een vrouw die zich inzet voor haar werk is geen echte vrouw en al helemaal geen goede moeder. Een man die zich inzet voor zijn werk kan daarentegen nog steeds een goede vader zijn in de rol van kostwinner.


    Het arbeidsleven is ingericht op mannen met een volledige thuisservice. De eerste carrièrestap is onwankelbare loyaliteit voor het werk tonen, altijd klaarstaan en nooit nee zeggen.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Ik vond het verschrikkelijk om mijn kinderen ’sochtends naar het kinderdagverblijf te brengen. Ik was altijd gestrest, ik was altijd iets vergeten. Ik werkte hele dagen en voelde me de slechtste moeder ooit omdat de kinderen huilden als ik ze achterliet of omdat ik vergeten was om wanten mee te nemen.


    De vader van mijn kinderen had dat gevoel helemaal niet. Hij was de beste vader ter wereld als het hem lukte om ze alle drie redelijk op tijd naar het kinderdagverblijf te brengen, met of zonder wanten. We wisten allebei dat de kinderen het daar fantastisch naar hun zin hadden en dat het personeel een voorraadje extra wanten had.


    Onze ouderambities liepen heel erg uiteen. Ik wilde wanhopig graag de perfecte moeder zijn van kinderen die altijd vrolijk waren en wanten aanhadden. Een moeder die met versgebakken broodjes in de deuropening stond te wachten als de kinderen uit school thuiskwamen. Een moeder die haar kinderen de kleuren leerde door ijsblokjes in verschillende kleuren in te vriezen en deze te laten smelten zodat de kleuren zich vermengden.


    Het was hard en moeilijk voor me om noodgedwongen in te zien dat dit niet ging zonder dat ik het andere deel van mijn leven opgaf. Het was moeilijk het droombeeld van mezelf als moeder los te laten en er een te vinden dat beter overeenkwam met het andere belangrijke deel van mijn leven.


    


    * _ * _ *


    Om gewicht te krijgen moet je plaats innemen in je gezin, hoewel dat bijna onmenselijk zwaar is.


    Je moet het aankunnen om een slecht geweten te hebben omdat je niet kunt voldoen aan alle verwachtingen, inclusief die van jezelf. Je moet het aankunnen om structuren te verbreken.


    Bespreek op het kinderdagverblijf met het personeel dat ze de vader bellen als de kinderen ziek zijn. Vraag je schoonmoeder om haar zoon te bellen als ze wil praten over de verjaardag van je schoonvader. Protesteer elke keer als je hoort dat iemand ervan wordt beschuldigd dat ze geen goede moeder is omdat haar ouderschapsverlof niet lang genoeg was, ze geen broodjes heeft gebakken voor het klassenfeest of ze het lunchpakket voor het schoolreisje is vergeten.


    Denk erover na wat je wilt. Besef het verschil tussen je wil en de verwachtingen van anderen. Stop ermee een servicemachine te zijn. Zet niet altijd de behoeften van anderen op de eerste plaats. Zoek je balans en stel je ambities op een redelijk niveau.


    Bepaalde dingen kun je loslaten. Daar wordt iedereen beter van. Je bewijst de mensen in je omgeving een dienst als je ze verantwoordelijkheid geeft.


    Bepaalde dingen moet je ook loslaten als ze slechter worden. Je hebt er geen tijd voor, zelfs als je nog een stapje harder loopt.


    De bittere waarheid is dat je moet kiezen. Zelfs als jij en je man alle huishoudelijke klussen delen, als jullie gelijkgesteld zijn, hebben jullie er geen tijd voor.


    Twee ouders die enthousiast aan hun carrière werken en een normale slaapbehoefte hebben, hebben geen tijd om een modelhuishouden te organiseren. Stop dus maar met proberen.


    Je kunt uiteraard werken, politica zijn en kinderen en vrienden hebben, maar je moet daarin een evenwicht vinden. Sla de eigengebakken gehaktballetjes over, stuur een bos bloemen naar je schoonvader, kies er misschien voor om prioriteit te geven aan een huishoudelijke hulp boven een auto.


    Doe wat je kunt doen en wat jij het belangrijkst vindt.


    MIJNENVEGER 9


    Krijg gewicht door plaats


    in te nemen op je werk.


    Een eerste stap is dat je je eigen opvattingen over vrouwen op de arbeidsmarkt onder de loep neemt.


    Welke boodschap over werkende vrouwen heb je in je jeugd gekregen? Hoe zijn je opvattingen gevormd? Door familie, leraren, vrienden, boeken of films?


    Auteur en managementtrainer Barbro Dahlbom-Hall vraagt de deelneemsters aan haar managerstrainingsprogramma voor vrouwen om oudere familieleden te interviewen over de sterke vrouwen in de familie.


    Wie waren dat? Wat deden ze? Wat werd er over ze gezegd? Werden ze bewonderd of ondergewaardeerd?


    Dit is een manier om erachter te komen welke opvattingen en verborgen boodschappen je hebt meegekregen over de rol van vrouwen op de arbeidsmarkt. Als ze aan de oppervlakte komen en zichtbaar worden vallen ze uit elkaar als trollen in het zonlicht. Maar zolang ze onzichtbaar zijn, blijven ze je gedrag sturen en verhinderen ze je om de plaats in te nemen die je nodig hebt om gewicht te krijgen.


    Gewicht krijgen doe je als volgt:


    LEER DE ETIQUETTE


    Denk goed na over de regels op je werk.


    Welk gedrag wordt beloond?


    Welke kledingcode geldt er?


    Hoe drukt men zich uit?


    In welke structuur is het belangrijk om te worden gezien?


    Voor welke kwesties moet je je inzetten?


    Bij welk netwerk moet je horen?


    Als je de etiquette van het bedrijf in kaart hebt gebracht, maak je een keuze.


    Is de etiquette ontstaan met mannen als norm, bekijk dan of je deze naar je eigen situatie kunt vertalen en bepaal of je dat wilt. Zelfs als je de etiquetteregels niet wilt naleven, is het belangrijk om ze te kennen.


    Als je ze niet kent, zondig je er misschien onnodig tegen, of krijg je onverwachte tegenstand omdat je met de regels breekt zonder dat je dat in de gaten hebt.


    NEEM INITIATIEF


    ‘Ik dacht dat anderen mijn zaak zouden bepleiten. Dat deden ze niet. Je moet voor jezelf opkomen. Je kunt niet wachten totdat je wordt gevraagd’, zei een vrouwelijke topmanager tegen deelnemers aan een managerstrainingsprogramma.


    Met andere woorden: grijp de macht over je beroepsleven. Voor veel posities wordt iemand gevonden door middel van informele processen: netwerk en vrienden. Wacht niet tot je wordt gevraagd. Praat over de baan die je wilt hebben.


    Als je dat doet, krijg je een andere reactie dan je mannelijke collega’s. Jij bent een streber, een man is alert. Wees je daarvan bewust. Het is een van de mijnen op je plattegrond.


    Hanteer de weerstand door de reactie van je chef voor te zijn. Zeg dat je begrijpt dat je optreden ongewoon is, maar dat je er klaar voor bent. Dat je bekwaam genoeg bent, dat je je zult laten horen op vergaderingen, dat je eventuele gezin geen probleem vormt en vooral dat je het echt wilt. Leg uit dat je kritiek kunt verdragen en verantwoordelijkheid wilt nemen. Je bent niet breekbaar, je gaat er niet aan onderdoor.


    Met andere woorden: praat over de mijn! Zo neem je in elk geval een deel van de weerstand weg.


    VERBREED JE ERVARING


    Schep mogelijkheden voor nieuwe opdrachten.


    Onderzoek welke opdrachten je de ervaring geven die je nodig hebt om daar te komen waar je wilt zijn. Zeg ja tegen het juiste aanbod.


    Begin met het in kaart brengen van de carrièremogelijkheden binnen het bedrijf of de bedrijfstak. Welke ervaring is vereist en hoe kun je die krijgen?


    Je kunt ook uitzoeken welke achtergrond je chef heeft, op welke manier hij of zij is aangenomen en welke ervaring belangrijk was. Zijn dat ervaringen die jij ook kunt opdoen?


    HERKEN MOGELIJKHEDEN


    Niet elke opdracht betekent een stap vooruit; het kan ook een doodlopende steeg zijn, met andere woorden een opdracht waarmee je niet de juiste ervaring krijgt of een positie die nergens toe leidt.


    Als je weet wat je wilt, is het makkelijker om de mogelijkheden die op je pad komen te herkennen. Houd er rekening mee dat je weg door het beroepsleven niet kaarsrecht loopt. Leer inzien welke bochten je ervaring verbreden, je contacten bezorgen, je een pauze geven als je dat nodig hebt of gewoon zo leuk zijn dat je geen nee kunt zeggen – en welke alleen een omweg betekenen.


    DURF KANSEN TE GRIJPEN EN HOUD VOL


    ‘Wie heeft beweerd dat het makkelijk zou zijn? Je kunt beter bang zijn dan je dood vervelen’, zei een vrouwelijke manager van een grote internationale organisatie.


    Durf dingen te doen waarvan je niet weet of je ze kunt. Anders kun je je volledige potentieel niet ontwikkelen.


    Houd ook vol als het moeilijk is. Geef de opdracht zo veel tijd als nodig is om echt te kunnen beoordelen of het iets voor je is. Geef niet te snel op.


    Durf nee te zeggen en houd voet bij stuk als je op een bepaald moment geen uitdaging aankunt of zeker weet dat je het niet wilt.


    BEDENK DAT ER ALTIJD MEER DAN ÉÉN ALTERNATIEF IS


    Als je de rechte weg niet kunt volgen, zoek dan een kromme.


    Heb je geen goede balans tussen je werk en je gezinsleven? Heb je flexibeler oplossingen op het werk nodig? Er zijn meestal meer alternatieven dan ontslag nemen of scheiden.


    Onderzoek hoe op andere arbeidsplekken wordt gewerkt en kom met concrete voorstellen voor een eventuele oplossing.


    Kun je de opleiding die je wilt doen niet volgen, zoek dan een alternatief. Kun je werkervaring opdoen? Kun je een vergelijkbare opleiding volgen die je naderhand aanvult?


    Als er problemen ontstaan, richt je dan op het oplossen van het probleem en niet op het probleem zelf.


    DURF BESLISSINGEN TE NEMEN


    ‘Herken een tweesprong en wees er klaar voor om een besluit te nemen. Bij zo’n tweesprong is het vaak moeilijk om te beslissen’, zei een vrouwelijke manager.


    Je hebt niet alleen iets te kiezen, je moet ook iets laten vallen. Denk na over de situatie, neem een beslissing en sta achter je keuze.


    Wat je absoluut niet moet doen is iemand anders voor je laten kiezen of de keuzemogelijkheden gewoonweg laten verdwijnen.


    Zorg voor een nieuwe kans of vergeef jezelf als je na een tijdje inziet dat je de verkeerde keuze hebt gemaakt.


    KIES DE JUISTE WERKGEVER OF CHEF


    In het ene bedrijf is het aanzienlijk makkelijker om leuke opdrachten en respect voor je capaciteiten te krijgen dan in het andere. Onderzoek de omstandigheden voor vrouwen als je erover denkt om van baan of van afdeling te veranderen. Waar zitten de hindernissen en de mogelijkheden?


    Ga de feiten na. Interview je toekomstige baas, net zoals hij of zij jou interviewt. Praat met een paar van je toekomstige collega’s. Welke ervaringen hebben zij?


    Onderzoek wijst uit dat vrouwen de grootste kans hebben om vooruit te komen in flexibele, platte organisaties. In hiërarchische organisaties komt de meeste ongelijkheid voor.


    Toch is het belangrijk dat er formele criteria zijn voor promotie en loonsverhoging. Zodra de criteria algemeen of onduidelijk worden kiezen mannen andere mannen, wat voor zowel promotie als loonsverhoging geldt.


    STEL EISEN


    ‘Ik neem de baan, maar dan wil ik die opleiding doen.’


    ‘Ik neem de baan, maar ik wil elke donderdag om drie uur naar huis omdat ik handbalcoach ben.’


    Omdat vrouwen erin getraind zijn om de behoeften van alle anderen voor die van henzelf te laten komen, vinden ze het vaak moeilijk om eisen te stellen. Door de middelen, een opleiding of andere zaken te eisen die je nodig hebt om je werk te kunnen doen, bewijs je echter dat je professioneel bent en dat je je werk serieus neemt.


    Dat is heel gewoon gewicht hebben.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Aan het eind van de jaren tachtig werkte ik bij een bedrijf dat een grote opdracht in Zimbabwe binnenhaalde. De opdracht bestond uit deskundige hulp geven bij problemen die ontstonden bij het omvormen van gemeenten naar Zweeds voorbeeld; met democratische bijeenkomsten, belastingrecht, scholen, wegen en gezondheidszorg.


    Vanaf mijn eerste dag bij het bedrijf was het mijn grootste droom om aan dat project te werken.


    Na een paar jaar geduldig wachten werd ik gevraagd voor deze opdracht, die maanden zou duren. Eindelijk waren mijn capaciteiten nodig. Het vervelende was alleen dat ik zwanger was en drie weken voor de vertrekdatum was uitgerekend. Ik durfde geen ja te zeggen. Tegelijkertijd was ik bang dat ik mijn leven lang spijt zou hebben als ik deze kans voorbij liet gaan.


    Ik werd weer gevraagd toen ik zwanger was van de tweede. Nu zou het werk drie maanden na de bevalling beginnen. Ik zei ja en nam mijn man en de kinderen mee. Zowel met het werk als met ons gezinsleven ging het fantastisch.


    Zo fantastisch zelfs dat ik nog een opdracht in Zimbabwe kreeg – ik was net bevallen van nummer drie.


    Ook die keer ging het meer dan uitstekend.


    


    * _ * _ *


    MIJNENVEGER 10


    Leer mannelijk te praten.


    ‘Dat is een slecht voorstel. We doen het in plaats daarvan zo.’


    Als een vrouw zo praat loopt ze een groot risico dat er een mijn onder haar voeten explodeert. Ze heeft de taal van de macht gebruikt, die voorbehouden is aan mannen. Daardoor wordt ze hard, ongevoelig en machtsbelust gevonden.


    Als een man hetzelfde zegt is hij ondernemend, rechtdoorzee en moedig.


    ‘Denk je dat ze daar koffie serveren?’ vraagt de vrouwelijke passagier aan de mannelijke chauffeur als ze wil stoppen voor een kop koffie.


    Hij snapt niet wat ze wil, maar geeft antwoord op haar vraag: ‘Ja, dat denk ik wel.’ En rijdt verder.


    De manier waarop mannen zich uitdrukken, mannelijk dus, is rechtlijnig en duidelijk, zonder veel omhaal.


    Vrouwen brengen hun uitspraken vaak als vragen. Aan het eind van de zin voegen we er een term aan toe die verzwakt wat we hebben gezegd, zoals ‘denk ik’, ‘waarschijnlijk’ of ‘misschien’.


    Als we de taal van vrouwen en mannen vanuit een machtsperspectief analyseren wordt het verschil duidelijk.


    Mannen drukken zich net zo uit als een superieure groep moet doen en vrouwen net zo als van een ondergeschikte groep wordt verwacht.


    Een ondergeschikte groep heeft minder ruimte om te praten dan een superieure groep en moet datgene wat wordt gezegd op een andere manier verankeren.


    Als je superieur bent en macht hebt wordt er van je verwacht dat je duidelijk bent. Als je ondergeschikt bent en dus geen macht hebt wordt er van je verwacht dat je uitspraken vaag, aarzelend en vragend zijn.


    Mannen verwachten, en dat wordt ook van ze verwacht, dat ze beslissingen kunnen nemen en drukken zich zo uit. Vrouwen verwachten, en dat wordt van ze verwacht, dat ze compromissen moeten sluiten en voorzichtig naar een beslissing moeten toe werken en drukken zich daarom zo uit.


    ‘Als je in Engeland bent moet je Engels praten om begrepen te worden. Hier moet je dezelfde taal praten als de mannen.’ Zo beschreef een vrouwelijke manager het advies dat ze had gekregen van een oudere, mannelijke collega.


    Die collega had gelijk. In een machtspositie moet je de taal van de macht gebruiken. Je kunt geen superieure positie hebben, bijvoorbeeld als manager, en ondergeschikt praten. Je moet de taal gebruiken die overeenkomt met de taak die je hebt of wilt hebben.


    Maar houd er rekening mee dat er mijnen kunnen ontploffen. De taal van de macht wordt niet altijd gewaardeerd. Als je een vrouw bent wordt er van je verwacht dat je ondergeschikt bent en vanuit die positie praat.


    Een voorbeeld waarin dat duidelijk wordt is het voeren van individuele salarisonderhandelingen. Vrouwen vinden het veel moeilijker dan mannen om als overwinnaar uit de bus te komen.


    Als een vrouw zich vrouwelijk, dus ondergeschikt, gedraagt is ze niet hard genoeg en wordt ze bestraft met een lagere loonsverhoging. Als ze hard is gedraagt ze zich als een man, wat ook niet goed is. Daarvoor wordt ze bestraft met een lagere loonsverhoging.


    Dit is opnieuw een voorbeeld van de dubbele bestraffing die overal in het beroepsleven plaatsvindt. De enige manier om hiermee om te gaan is je ervan bewust zijn en de mannelijke en vrouwelijke manier van praten zo goed mogelijk afwisselen.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Ik was een van de cursusleiders bij een managerstraining waar het militaire jargon domineerde.


    Er waren net zoveel vrouwelijke als mannelijke deelnemers. Mijn medecursusleider was een man. Er waren dus evenveel mannen als vrouwen in de groep.


    De opleiding werd ingeleid met een presentatie. Om de deelnemers te laten zien hoe de presentatie in zijn werk ging, begon de mannelijke cursusleider. Hij was een ex-marinier en beroepsmilitair en praatte gedetailleerd over zijn militaire achtergrond. Dat deze een jaar of tien achter hem lag was niet te merken.


    Alle mannelijke deelnemers vertelden daarna uitvoerig waar en hoe ze hun dienstplicht hadden vervuld, of ze wel of geen marinier wilden worden en aan welke herhalingsoefeningen ze hadden meegedaan.


    De presentaties van de vrouwen waren slechts onderbrekingen van de verhalen over het militaire leven.


    We ontmoetten elkaar zeven keer in één jaar. Tijdens de hele cursus werden er militaire uitdrukkingen, vergelijkingen en metaforen gebruikt.


    Het frustreerde me enorm, maar ik wist niet wat ik eraan moest doen. Dat gold ook voor de vrouwelijke deelnemers. Ze vertelden achteraf dat ze erover hadden nagedacht welke gemeenschappelijke vrouwenervaringen ze konden beschrijven om de mannen net zo buiten te sluiten. Een paar hadden overwogen om over hun bevallingen te vertellen, maar ze vonden dat toch te persoonlijk, te lichamelijk en te ver verwijderd van hun beroepsleven.


    En dat is zo, ervaringen van vrouwen worden gedefinieerd als privé en persoonlijk, terwijl die van mannen universeel en algemeen zijn.


    De beroepstaal is opgebouwd uit de taal en de ervaringen van mannen. Er zijn talloze voorbeelden over militaire dienst of sporten. Het is een effectieve manier om vrouwen buiten te sluiten.


    Ik denk er nog steeds over na hoe ik dat destijds had moeten aanpakken. Het pijnlijke is dat ik er eigenlijk geen oplossing voor heb.


    


    * _ * _ *


    MIJNENVEGER 11


    Stap voor het voetlicht en laat jezelf zien.


    Het is niet voldoende om goed te zijn. Om leuke opdrachten, feedback of een loonsverhoging te krijgen moet je zichtbaar zijn bij collega’s, medewerkers en degenen die voor een promotie kunnen zorgen. Praat erover met je baas. Zorg ervoor dat iedereen weet dat jij dat uitstekende idee hebt bedacht en uitgevoerd.


    Je moet er zelf voor zorgen dat je credits krijgt voor iets wat je goed hebt gedaan. Niemand anders zal het voor je doen.


    Als je in een door mannen gedomineerde groep werkt, houdt deze minderheidssituatie in dat je zichtbaar bent. Maak daar gebruik van, maar doe het op de juiste manier.


    Het is voor jou gevaarlijker om te falen dan voor je mannelijke collega’s. Dat is echt zo, het is geen verbeelding van je. Maar laat je er niet door afschrikken. Eis de eer op voor het werk dat je doet. Bagatelliseer het niet. Maak gebruik van de kansen op aandacht die je krijgt en laat jezelf zien zoals je wilt zijn.


    Door de machts- en mogelijkheidsstructuren vertoon je afwijkend gedrag als je je actief opstelt. Volgens de norm mag je dat niet doen.


    Doe het toch, maar wees erop voorbereid dat er op een andere manier op wordt gereageerd dan wanneer je mannelijke collega’s dit doen.


    Wees net zichtbaar genoeg en controleer hoeveel ruimte je hebt om anders te zijn. Hoe gaat het eraan toe in het bedrijf waar je werkt? Welke capaciteiten, opleiding en kleding zijn belangrijk? Hoe worden de zaken aangepakt, hoe worden vergaderingen ingeleid, welke gezamenlijke vrijetijdsbestedingen zijn er?


    Je bent al anders; je bent een vrouw. Als je te zichtbaar bent valt je gewicht als expert niet meer op.


    Neem plaats in op het arbeidstoneel, in de werkruimte en tijdens vergaderingen. Praat langzaam en duidelijk. Gebruik superieure taal als je in zo’n positie bent. Veranker datgene wat je zegt door te verwijzen naar wat anderen hebben gezegd. Besluit je zinnen niet met een vraag, een lach of een ‘misschien’.


    Een van Barbro Dahlbom-Halls adviezen aan de deelnemers van haar managerstraining is om je altijd voor te stellen met je voor- en achternaam. Gebruik geen koosnamen!


    Het is moeilijk om een profeet in eigen bedrijf te zijn. Als je de mogelijkheid hebt om buiten de organisatie ook zichtbaar te zijn, bijvoorbeeld door een lezing op school, in het kinderdagverblijf of in een ander bedrijf te houden, of door een discussiestuk in het vakverenigingsblad te schrijven, doe dat dan!


    Durf je capaciteiten te tonen. Volg de raad van het internationale project Women to the Top: word zichtbaar en blijf in het licht staan.


    MIJNENVEGER 12


    Je hebt meer macht dan je denkt.


    Maak er gebruik van.


    Als we praten over macht bedoelen we meestal besluitvorming.


    Dat is een veel te beperkte definitie. Macht gaat natuurlijk over beslissingen nemen, maar ook over het bepalen welke beslissingen er genomen moeten worden, welke kwesties er op de agenda komen en hoe de discussie hierover begint en wordt gevoerd.


    Het is tijd om het machtsspel te ontdoen van oude opvattingen en zowel het begrip als de macht te veroveren. In feite heb je veel meer macht dan je denkt.


    Er bestaan verschillende soorten macht; Unicef-directeur Cecilia Lotse noemt ze ‘machtsbases’. Ga na wat voor soort macht jij hebt en maak er gebruik van.


    MACHT DOOR BEKWAAMHEID


    Bekwaamheid op een bepaald gebied is een vanzelfsprekende reden voor macht. Gebruik die. Vertel hoe de zaken moeten worden aangepakt.


    MACHT DOOR IDEEËN


    Als je ideeën hebt over hoe bepaalde zaken aangepakt kunnen worden, hoe het werk ontwikkeld kan worden of een moeilijke kwestie kan worden opgelost, geeft dat macht – vooral als je het vermogen hebt om de dingen vanuit een nieuw perspectief te zien. Zorg er alleen voor dat iedereen weet dat het jouw ideeën zijn.


    MACHT DOOR PERSOONLIJKHEID


    Maak je makkelijk contact en win je snel het vertrouwen van mensen? Krijg je anderen enthousiast? Praat je probleemloos voor grote en kleine groepen? Dat geeft macht.


    MACHT DOOR INTEGRITEIT


    Als je collega’s erop vertrouwen dat je integer bent, geeft dat je woorden extra gewicht als er een beslissing genomen wordt.


    MACHT DOOR AANSLUITING


    Als je op verschillende manieren wordt geassocieerd met machtige personen, geeft dat jou ook macht. Hebben jullie op dezelfde school gezeten of in hetzelfde basketbalteam gespeeld? Zijn jullie lid van dezelfde vereniging? Hebben jullie vroeger samengewerkt?


    Praat daar dan over.


    MACHT DOOR INVLOED


    Deze macht is iets sterker dan de macht door aansluiting. Je hebt macht door invloed als je bijvoorbeeld een mentor in het hoogste bestuur hebt.


    MACHT DOOR PASSIE


    Als je ergens gepassioneerd over bent, geeft dat je kracht en macht. Gepassioneerde mensen krijgen anderen makkelijker mee.


    MACHT DOOR DELEN


    Hoe meer mensen je meekrijgt, hoe meer mensen worden meegesleept door dezelfde zaak als jij, des te meer macht krijg je. De beste manier om anderen zover te krijgen dat ze helpen is delen: informatie, contacten en vergaderingen.


    MACHT DOOR POSITIE


    De meest zichtbare van alle machtsbases. Dit houdt een titel en bevoegdheden in, maar alleen je positie is niet voldoende om invloed te krijgen. Als je de andere machtsbases niet bezit heb je een probleem.


    Mijn levensverhaal DOOR LIZA


    In mijn eerste managersbaan was ik vanaf het moment dat het bedrijf werd opgericht overal bij betrokken. Ik bouwde de werkzaamheden op, stelde richtlijnen vast en nam mensen aan. In één moeite door leerde ik elk detail van de productie, wat inhield dat ik kon plannen, schrijven, een lay-out kon maken en twee verschillende kranten kon laten drukken en distribueren. Ik kon zelfs de kleuren op de computer in de drukkerij in Akalla instellen.


    Ik had veel gedegen machtsbases.


    De macht door bekwaamheid was onbeperkt, de ideeën kwamen vanaf het begin van mij, ik had de officiële titel, ik had passie voor alles wat ik deed en ik was rotsvast verankerd in de organisatie. Jan Stenbeck schreef kleine briefjes bij artikelen die hij uit plaatselijke kranten op Long Island had geknipt, bij wijze van ideeënarchief. Ik deed het heel goed op alle posities.


    Toen veranderde ik van baan. Ik ging werken in een veel grotere organisatie waar ik niet dezelfde macht door kennis had. Hoewel het werk hetzelfde was, had ik geen detailkennis voor wat betreft vocabulaire, werkplek en personeel. Ik had ook geen macht door passie, ideeën of relaties.


    In feite was de enige machtsbasis die ik had de officiële positiemacht, dus de titel en de bevoegdheid, maar dat was bij lange na niet voldoende. Hoewel ik veel meer ervaring had dan toen ik in mijn eerste baan begon, faalde ik gigantisch.


    


    * _ * _ *


    Het heeft niets met magie te maken


    als je succes hebt in je werk.


    Er zijn drie dingen voor nodig:


    feedback, mentoren en een netwerk.


    Zo makkelijk en zo moeilijk is het.


    Mannen krijgen deze drie ingrediënten automatisch. Het enige wat ze hoeven te doen is op hun werkplek de deur binnenstappen.


    Vrouwen krijgen deze dingen niet op een natuurlijke manier. Wij moeten er actief voor zorgen dat we ze ook krijgen.


    MIJNENVEGER 13


    Zorg voor feedback.


    Mannen krijgen meer feedback op hun werk dan vrouwen.


    ‘Als ik een rapport had geschreven, een presentatie had verzorgd of verslag had uitgebracht van een ontmoeting met een cliënt kreeg ik vaak harde kritiek van oudere collega’s. Ik had het niet goed genoeg gedaan, of het was beter geweest als ik het op een andere manier had gedaan.’


    Dat zeiden de mannen op het accountantskantoor waar onderzocht werd waarom mannen veel sneller carrière binnen het bedrijf maakten dan vrouwen. Bij hetzelfde bedrijf antwoordden de vrouwen dat ze zelden commentaar kregen op hun werk, en als ze dat wel kregen was het altijd positief.


    Het antwoord was verwarrend. Het leek immers of de vrouwen steun kregen terwijl de mannen werden teruggefloten. Toch hadden de mannen na een paar jaar de betere banen met een hoger salaris.


    Toen aan de mannen werd gevraagd om de ‘harde kritiek’ te beschrijven, kwamen ze met veel voorbeelden.


    Ze waren onduidelijk geweest in een verslag of een rapport, ze hadden zich tijdens een vergadering tot de verkeerde personen gericht en daardoor de belangrijkste persoon overgeslagen. De kritiek kon ook betrekking hebben op hun kleding, bijvoorbeeld op welke momenten ze een pak moesten dragen. Ze kregen gedragscodes voor lunches met klanten en andere sociale verbanden.


    De vrouwen antwoordden dat ze geen specifiek commentaar kregen. Alleen ‘dat heb je goed gedaan’ en ‘ga zo door’. Soms zei iemand ook dat het goed was dat ze tijdens een vergadering praatten of een presentatie voor klanten durfden te houden.


    Iedereen heeft feedback nodig om zich te ontwikkelen en te verbeteren.


    Wat mannen beschreven als harde kritiek was in werkelijkheid bruikbare feedback. Feedback die ervoor zorgde dat ze steeds beter werden. Ze leerden hoe ze rapporten moesten schrijven, wie ze op hun hand moesten hebben tijdens een vergadering en zelfs hoe ze zich tijdens een lunch met klanten moesten gedragen.


    De vrouwen kregen deze feedback niet. De boodschap was in plaats daarvan dat er van ze verwacht werd dat ze bang waren om te praten en geen presentatie voor klanten durfden te houden.


    Dit is een onderdeel van de machts- en mogelijkheidsstructuren zoals Rosabeth Moss Kanter deze beschrijft. Er zijn in een bedrijf onzichtbare regels voor wie carrière gaat maken. De groep die doorstroomt wordt daarin getraind.


    Mannen krijgen feedback omdat er van ze wordt verwacht dat ze carrière maken. Dat dit werkt blijkt uit het onderzoek bij het accountantskantoor.


    Toen de managers die deelnamen aan het managerstrainingsprogramma de vraag kregen of ze net zoveel feedback aan hun mannelijke als aan hun vrouwelijke werknemers gaven, toonde het antwoord aan dat veel mannelijke managers onzeker zijn of vrouwen negatieve feedback kunnen verdragen.


    ‘Ik weet niet goed hoe ik mijn vrouwelijke werknemers moet behandelen. Ik ben bang dat ze verdrietig worden als ik ze negatieve feedback geef. Mannen kunnen meer hebben’, antwoordt een manager.


    ‘Ik ben ontzettend blij dat ik eindelijk een vrouw in mijn team heb. Ik wil haar niet afschrikken door te veel van haar te eisen’, zegt een ander.


    Zo krijg je echte feedback:


    Vrouwen hebben ook feedback nodig. Omdat ze deze niet automatisch krijgen moeten ze hun eigen structuren opbouwen.


    Dat doe je als volgt:


    INTERVIEW JE BAAS. Voorbeeldvragen zijn: Hoe goed heb ik mijn werk vandaag gedaan? Welke mogelijkheden heb ik om me te ontwikkelen? Wat heb ik nodig om me te verbeteren en door te stromen?


    ALS JE MANAGER BENT, INTERVIEW DAN JE WERKNEMERS. Voorbeeldvragen zijn: Hoe zou je mij beschrijven als manager? Waarin ben ik goed? Op welk punt kan ik me verbeteren?


    INTERVIEW JE COLLEGA’S. Voorbeeldvragen zijn: Hoe vind je dat ik in verschillende structuren functioneer? Wat zijn mijn sterke en zwakke punten?


    BEREID DE INTERVIEWS VOOR. Begin met vertellen waarom je feedback wilt hebben. Bereid een aantal vragen voor, wees concreet en gedetailleerd en vraag degene die je interviewt om concrete, gedetailleerde voorbeelden.


    SLUIT EEN VERBOND MET EEN COLLEGA. Spreek af dat jullie op elkaars werk letten en de tijd nemen om elkaar feedback te geven.


    GEEF FEEDBACK. Om feedback te krijgen moet je feedback geven. Degene aan wie jij feedback vraagt, zal van jou ook feedback willen hebben. Bereid je voor en geef feedback op de manier zoals je die zelf wilt ontvangen. Jij kunt de toon aangeven.


    BESCHOUW FEEDBACK ALS EEN DEEL VAN DE WERKDAG. Probeer het krijgen van feedback een onderdeel van het dagelijkse werk te maken door zelf feedback aan je chef, je collega’s en je werknemers te geven. Dan is het waarschijnlijker dat je zelf ook feedback krijgt.


    MIJNENVEGER 14


    Zorg voor een mentor.


    Op het werk, bij politieke partijen en in verenigingen bestaat informeel mentorschap, van leiders die één of verschillende kroonprinsen hebben.


    De leider benadrukt de prestaties van zijn volgeling, draagt hem voor verschillende opdrachten voor en deelt zijn netwerk en kennis met hem. Hij geeft zijn volgeling feedback en wijst hem op de verschillende machtscentra en mogelijke conflicthaarden binnen het bedrijf.


    Als de leider een nieuwe opdracht krijgt, benadrukt hij de kwaliteiten van zijn volgeling als hij hem aan een nieuwe chef overdraagt. En als dat kan, neemt hij zijn volgeling mee naar zijn volgende opdracht.


    Het informele mentorschap bestaat bijna alleen tussen mannen; oudere mannen die jongere steunen. De oudere mannen hebben een carrière opgebouwd en helpen nu iemand die aan het begin van de zijne staat.


    Toen de managers die deelnamen aan de managerstraining de vraag kregen of ze jonge vrouwen op dezelfde manier steunden als jonge mannen, werden de antwoorden nogal vaag.


    ‘Het is belangrijk dat je een vrouw niet te veel pusht. Dan wordt de omgeving wantrouwig en wordt er gedacht dat ze niet capabel genoeg is’, was een opmerking.


    ‘Het is belangrijk voor een vrouw om te weten dat ze de opdracht heeft gekregen omdat ze capabel is en niet omdat iemand voor haar heeft gelobbyd’, zei een ander.


    Eén manager maakte zich zorgen dat de vrouwen geen nieuwe opdracht aankonden. ‘Vrouwen vinden het moeilijk om nee te zeggen, dus weet ik nooit of ze de opdracht wel willen.’


    Iemand zei dat een van de redenen waarom mannen geen vrouwelijke volgelingen kiezen voortkomt uit angst dat de vrouw of de omgeving zal denken dat zijn interesse niet puur beroepsmatig is.


    In het onderzoek De ideeën van mannen over vrouwen in een leidinggevende positie zeggen de geïnterviewde managers dat ze er niet gerust op zijn dat de vrouwelijke medewerkers veeleisende opdrachten aankunnen. Ze denken dat het moeilijker is voor vrouwen dan voor mannen om zich in te zetten voor hun baan, omdat vrouwen een grotere verantwoordelijkheid voor het gezin hebben.


    De managers geloven ook niet dat vrouwen verder willen in hun carrière, omdat ze dan niet genoeg tijd kunnen besteden aan hun gezin.


    Als de vrouwen over wie de managers zich ongerust maken worden geïnterviewd, ontstaat een heel ander beeld. De vrouwen willen grotere opdrachten en zijn niet bang dat dit botst met het gezinsleven.


    De informele mentorrelaties zijn een deel van de machts- en mogelijkheidsstructuren van Rosabeth Moss Kanter.


    Ze geeft ook nog een verklaring waarom mannen geen vrouwelijke volgelingen hebben: het is een groter risico om iemand uit een minderheidsgroep voor te stellen en uit te lichten en vrouwen zijn op alle carrièreposities in de minderheid.


    Als iemand uit een minderheidsgroep mislukt, slaat dat terug op degene die hem heeft aanbevolen. Als een man mislukt, iemand uit de meerderheidsgroep dus, loopt de mentor minder schade op.


    Door iemand uit een minderheidsgroep voor te stellen wordt gebroken met de regels. Dat is veel riskanter en gevaarlijker dan te doen wat men altijd doet.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Toen ik adviseur was, verdeelde ik elke vrijdag de opdrachten die gedurende die week waren binnengekomen onder mijn werknemers.


    Ik werkte al minstens een jaar zo toen een van mijn werkneemsters me apart nam. ‘Waarom geef je alle leuke opdrachten aan Bertil?’ vroeg ze.


    Ik ging er onmiddellijk tegen in en zei dat ik dat helemaal niet deed.


    Daarna begon ik erover na te denken en besefte ik met tegenzin dat ze gelijk had. Als de opdracht extra moeilijk was en kon mislukken, gaf ik hem het liefst aan Bertil. Hij was mijn oudste medewerker. Het was een veilig gevoel. Niet omdat hij nooit faalde, maar omdat ik wist dat de klanten dan niet zouden klagen als de opdracht misliep.


    Het leek veel riskanter om de opdracht aan een van de vrouwen in mijn team te geven. Niet voor de opdracht – ze waren heel capabel – maar voor mijn positie als chef.


    Ik was bang dat het een negatief effect op mij had als de opdracht mislukte en dat ik er de schuld van zou krijgen dat mijn team niet capabel genoeg was.


    Pas achteraf besefte ik wat mijn beweegredenen waren.


    


    * _ * _ *


    Vrouwen steunen vrouwen ook niet.


    Ze ontwijken dat om precies dezelfde redenen als mannen.


    Ook voor vrouwen is het riskanter om een vrouw te steunen en voor het voetlicht te halen dan iemand uit de normgroep – een man dus. Omdat er op vrouwen, zelfs op hoge posities, meer wordt gelet dan op mannen, is het gevaarlijker voor een vrouw om een vergissing te maken dan voor haar mannelijke collega’s.


    Bovendien hebben veel vrouwen op hoge posities de rol van poortwachter. Ze maken deel uit van de leidersgroep als ze loyaal zijn en afstand nemen van de vrouwen.


    Een vrouwelijke manager op een hoge positie stelt het als volgt: ‘Als ik een vrouw voorstel, denken de anderen in het managementteam dat ik dat alleen maar doe omdat ze een vrouw is. Niet omdat ze capabel is. Ik moet een man voorstellen.’


    Zo vind je een mentor:


    NEEM DEEL AAN EEN MENTORPROGRAMMA. Veel bedrijven bieden hun werknemers de mogelijkheid van een mentorprogramma. Dit is voor vrouwen een manier om te delen in de informele volgeling-mentor-relatie van mannen. Als het mentorschap officieel is, roddelt niemand over een relatie. Voor de mentor is het minder riskant om volgelingen in verschillende structuren op te nemen of voor verschillende opdrachten voor te stellen. Het is niet alleen de verantwoordelijkheid van de mentor als de volgeling faalt. Deze is door het bedrijf aangewezen om deel te nemen aan het mentorprogramma.


    ZOEK EEN EIGEN MENTOR. Heb je geen mogelijkheid om deel te nemen aan een georganiseerd mentorprogramma, zoek dan een eigen mentor. Denk erover na wie je het liefst als mentor wilt en vraag aan je favoriet of hij of zij jouw mentor wil worden.


    VORM JEZELF EN JE MENTOR. Veel mentorprogramma’s bevatten ontwikkelingsmogelijkheden voor zowel mentor als volgeling. Als je niet deelneemt aan een mentorprogramma, zorg dan zelf voor je ontwikkeling. Probeer je voor te bereiden op de eventuele ideeën van je mentor over vrouwen die geen negatieve feedback verdragen of geen carrière willen maken, en pareer ze.


    HOUD IN GEDACHTEN DAT DE OMSTANDIGHEDEN VERSCHILLEN. Als je mentor een man is, denk er dan aan dat jij een heel andere uitgangspositie hebt. Geeft je mentor je de raad om te zorgen dat je het naar je zin hebt in je baan – je carrière komt vanzelf, net zoals bij hem gebeurde – bedenk dan dat dit niet voor jou geldt. Vrouwen moeten actiever zijn dan mannen. Vrouwen zijn geen onderdeel van de groep waarvan verwacht wordt dat die carrière maakt en moeten daarom hun bekwaamheid en ambitie benadrukken.


    KOPIEER JE MENTOR NIET. Je mentor is meestal ouder dan jij en heeft ervaringen waarvan jij wilt leren. Een gevaar van mentorrelaties is de eenzijdigheid van het leerproces. De mentor vertelt hoe de zaken in zijn werk gaan, maar je kunt noch moet hetzelfde als je mentor doen. Je moet je eigen stijl en carrièrepad vinden.


    MIJNENVEGER 15


    Bouw je eigen netwerk op.


    Vrouwen moeten deelnemen aan mannelijke netwerken om hun bekwaamheid te tonen, andere vrouwen voor te dragen en informatie te krijgen.


    Daarnaast moeten vrouwen ook netwerken met alleen vrouwen opbouwen. Deze hebben een ander doel, namelijk het doorzien, ontsluieren en veranderen van ongelijke structuren op de werkplek.


    Niet alle vrouwen willen betrokken zijn bij een vrouwelijk netwerk. Deze hebben vaak een lagere status dan mannelijke of gemengde netwerken.


    Puur statistisch gezien heeft een netwerk met alleen vrouwen minder macht en een slechtere informatietoegankelijkheid dan een mannelijk netwerk. Vrouwen zitten immers op slechtere posities in het bedrijfsleven, in de politiek, in het verenigingsleven, in de kerk, in de media; kortom, in alle structuren van onze samenleving.


    Zowel vrouwen als mannen worden aangetrokken door macht. Iedereen wil betrokken zijn bij de besluitvorming, op de plek zitten waar dingen gebeuren en waar het ‘echte werk’ plaatsvindt. Daarom trekken zowel vrouwen als mannen naar mannen. Die hebben immers de macht, de status en de informatie.


    Mijn levensverhaal DOOR LOTTA


    Een gemeentelijke politicus beschreef trots hoe hij als nieuwe inwoner van de gemeente in korte tijd veel contacten legde door op vrijdagavond te gaan zwemmen en daarna naar de sauna te gaan. Een paar vrijdagavondgesprekken in de sauna leverden hem een flink aantal nieuwe vrienden op.


    Dezelfde politicus klaagde erover dat er geen bekwame vrouwen waren die zich inzetten voor de politiek. Dat was natuurlijk logisch. Een netwerk dat is opgebouwd in een mannensauna bevat heel zelden capabele vrouwen.


    


    * _ * _ *


    In de eerste mijnenveger beschreven we de verschillende strategieën voor vrouwen om met ongelijkheid om te gaan.


    De eerste strategie was om ervoor te kiezen niets te zien, om te beslissen dat de verschillen in de maatschappij berusten op het verschil in bekwaamheid van vrouwen en mannen of de realiteit te herinterpreteren.


    De tweede strategie was om te beseffen dat ongelijkheid bestaat, maar te beslissen dat deze rechtvaardig is. Omdat vrouwen slechter voetballen dan mannen krijgen ze de mindere trainingstijden, minder media-aandacht en minder sponsoring.


    Vrouwen met deze strategieën nemen niet deel aan een vrouwelijk netwerk.


    Vrouwelijke netwerken stuiten op weerstand:


    ‘Als Monica en ik in de gang staan te praten worden mijn mannelijke collega’s heel argwanend. Ze komen met steken onder water over vrouwengeklets en vragen waarover we het hebben.’ Zo beschrijft een vrouwelijke manager haar informele gesprekken met de vrouwelijke managing director van het bedrijf.


    ‘We zitten met drie vrouwen in het managementteam. Toen de mannen erachter kwamen dat we na het werk samen trainden, werden ze onmiddellijk lid van dezelfde sportschool’, vertelt een andere vrouwelijke manager.


    Vrouwelijke netwerken stuiten op weerstand. ‘Waar is dat goed voor? Dat gezeur over ongelijkheid wordt nu toch iets te veel overdreven. Als alleen vrouwen worden toegelaten, is dat discriminatie van mannen. Dat is toch geen gelijkheid?’


    Dit is een normale reactie op een vrouwelijk netwerk. De achterdocht is een effectief verzet. Het is lastig om niet alleen aangeklaagd te worden voor het opblazen van een probleem dat niet bestaat, maar ook voor het creëren van discriminerende structuren.


    Een andere vorm van verzet is het vrouwelijke netwerk belachelijk maken.


    ‘Jullie vrouwen praten en praten maar. Houd daar toch eens mee op. Het zou fijn zijn als onze oren af en toe wat rust kregen.’ Zo beschrijft een vrouw de reactie van haar mannelijke collega toen ze op weg was naar een managerstrainingsprogramma voor vrouwen.


    Verzet ontstaat bijna altijd door angst. Doordat vrouwen een netwerk vormen, samen sporten na het werk of een praatje maken in de gang na een vergadering, provoceren ze de mannelijke dominantie.


    Het verzet is dus positief; het is een bewijs voor de kracht die vrouwen kunnen creëren door elkaar te steunen.


    Zo bouw je een netwerk op:


    VORM EEN BONDGENOOTSCHAP.


    Doe zoals in Expeditie Robinson. Vorm een bondgenootschap met een paar andere vrouwen op het werk. Besluit dat jullie elkaar gaan helpen. Deel informatie. Benadruk wat de anderen tijdens vergaderingen hebben gezegd, stel elkaar voor verschillende opdrachten voor. Steun en help elkaar in jullie carrière, zowel in het groot als in het klein.


    VORM EEN VROUWENGROEP.


    Vier elkaars successen. Je moet oefenen in het vieren van je eigen successen, en het is leuk om te doen. Vertel allemaal op welke recente prestatie jullie het trotst zijn. Applaudisseer, breng een toost uit en feliciteer elkaar.


    ACCEPTEER VERSCHILLEN.


    Ondergeschikte groepen streven vaak naar gelijkheid. Breek met dat patroon. Het is net zo belachelijk om te geloven dat alle vrouwen hetzelfde zijn als om te geloven dat alle mannen dat zijn. Vrouwen zijn verschillend, willen verschillende dingen, denken verschillende dingen, zijn goed in verschillende dingen. Benadruk de verschillen.


    VESTIG DE AANDACHT OP JE VROUWELIJKE COLLEGA’S


    Geloof niet in het vooroordeel dat vrouwen het niet met elkaar eens kunnen zijn en elkaar tegenhouden. Ook hierbij gaat het om ondergeschiktheid. Hoe moeilijker het is om vooruit te komen, hoe meer jaloezie er ontstaat. Breek met dat patroon. Weiger om ondergeschikt te zijn.


    MIJNENVEGER 16


    Er liggen meerdere mijnen op je te wachten,


    daar kun je zeker van zijn.


    Wees erop voorbereid dat ze kunnen ontploffen, ondanks mijnenvegers en beschermende uitrusting. Je moet je plattegrond voortdurend bijwerken en opnieuw tekenen. Daarin moeten we elkaar steunen! Vertel over de mijnen waarop je hebt getrapt, zodat iemand anders de kans heeft om ze te ontwijken.


    Ons levensverhaal DOOR LIZA EN LOTTA


    Ons grote idool werd op 15 mei 1937 als Marie Jana Körbel in Praag geboren.


    Ze was een vluchtelingenkind, verhuisde noodgedwongen verschillende keren naar andere landen en kwam naar Amerika toen ze elf jaar was.


    Via kennis, mentoren en netwerken werd ze de machtigste vrouw ter wereld. Wij kennen haar als Madeleine Albright, de eerste vrouwelijke minister van Buitenlandse Zaken in de VS.


    ‘Ik had deze baan zonder Hillary nooit gekregen’, zei Madeleine Albright toen ze in de herfst van 2004 in Stockholm werd geïnterviewd door Britt-Marie Mattsson.


    Dat klopt waarschijnlijk, maar Hillary Rodham Clinton, de vrouw van president Bill Clinton, is maar een van de vele bestanddelen in het uitgebreide netwerk waaraan Madeleine Albright haar hele leven heeft gewerkt.


    Ze trouwde met Joe Albright en werd daardoor lid van een van de machtigste mediafamilies in Amerika. Ze woonde in de beste wijk van Washington en werd woordvoerster op de exclusieve privé-school die haar kinderen bezochten. Zo leerde ze alle belangrijke personen van de stad kennen – als ouders van de leerlingen van de school.


    Ze studeerde keihard en leerde vijf talen vloeiend spreken; behalve Engels en haar moedertaal Tsjechisch ook Pools, Russisch en Frans. Ze promoveerde en werd professor aan de Georgetown University, waarmee ze lid werd van Washingtons academische elite.


    Ze knoopte echter vooral politieke contacten aan. Madeleine Albright ontmoette Geraldine Ferraro voor het eerst in 1978, toen ze samenwerkten aan het schrijven van het verkiezingsprogramma van de Democraten. Zes jaar later was Geraldine Ferraro de eerste vrouw die zich kandidaat stelde voor het vicepresidentschap van de VS. Madeleine Albright was adviseur buitenlandse politiek tijdens de presidentiële verkiezingscampagne en maakte haar kandidatuur van dichtbij mee. Ze beschrijft in haar boek Madam Secretary hoe Geraldine op een gegeven moment in een zaal vol mannelijke zwaargewichten naar haar toe holde en fluisterde: ‘Kan ik een onderrok van je lenen?’


    Geraldine Ferraro werd geen vicepresident, maar ze werd een van de hoekstenen in het bouwwerk dat Madeleine Albright aan de post van minister van Buitenlandse Zaken hielp.


    Delen van het netwerk vormde de toekomstige minister van Buitenlandse Zaken in haar eigen keuken.


    ‘Ik begon mensen van congressen, denktanks en advocatenbureaus uit te nodigen voor diners waar een deskundige ideeën en voorstellen presenteerde, waarover we daarna discussieerden’, schrijft ze in Madam Secretary.


    Ze had strategisch inzicht en wist al vroeg wat ze wilde.


    Via haar docenten aan de universiteit en werkgevers belandde ze onder president Jimmy Carter in de met mythen omgeven West Wing van het Witte Huis. Zelfs de keuze van haar werkplek was een strategische zet. ‘Ik kon in het oude regeringsgebouw een groot kantoor met een marmeren open haard krijgen, maar ik koos voor een hoekje in de kelder van de West Wing. In de politiek rond het Witte Huis is de plek allesbepalend.’


    Met behulp van haar intuïtie richtte ze zich vroegtijdig op de ‘juiste’ mannen in de Democratische Partij. Ze was een van de eersten die Michael Dukakis, de gouverneur van Massachusetts en de latere Democratische presidentskandidaat, steunde.


    Ze werkte voortdurend keihard en doelgericht; in de Nationale Veiligheidsraad, als VN-ambassadeur van Amerika en als adviseur buitenlandse politiek. Maar Madeleine Albright bond vooral vrouwen aan zich.


    Ze ontmoette Hillary Rodham Clinton tijdens een bijeenkomst van Save the Children. Madeleine Albright ging naar mevrouw Rodham Clinton toe en begon een gesprek met te benadrukken dat ze op dezelfde school hadden gezeten, Wellesley bij Boston.


    Behalve met vicepresidentskandidaat Ferraro raakte ze goed bevriend met vrouwelijke senatoren, leden van het Huis van Afgevaardigden, ministers en journalisten.


    Toen Amerika na Warren Christopher een nieuwe minister van Buitenlandse Zaken nodig had, was Madeleine Albright plotseling een van de mogelijke keuzes.


    Hillary Rodham Clinton beschrijft in haar boek Living History hoe het mannelijke etablissement in Washington reageerde: ‘De campagne tegen Madeleine werd onmiddellijk opgestart en bestond uit gefluister. Ze was te ambitieus, te agressief, ze was er niet klaar voor, de leiders van bepaalde landen zouden niets met een vrouw te maken willen hebben.’


    Dat schrok Hillary Clinton niet af: ‘Toen Bill me vragen stelde over Madeleine zei ik dat niemand zijn politiek loyaler had gesteund, de inhoudelijke kwesties beter formuleerde of toegewijder was.’


    Madeleine Albright begreep dat het verzet keihard zou zijn. Ze beschrijft hoe een paar van de belangrijkste mannelijke Democraten haar aanraadden om het rustig aan te doen, ze moest vooral geen ‘campagne voeren’ of laten merken dat ze de positie van minister van Buitenlandse Zaken ambieerde.


    Madeleine Albright deed het tegenovergestelde. Naar buiten toe liet ze niets merken, maar ze informeerde alle juiste personen dat ze de positie echt wilde. ‘Ik geloofde niet dat George Mitchell en Dick Holbrooke rustig thuis zaten te wachten tot de telefoon ging’, schrijft ze over haar belangrijkste mannelijke concurrenten.


    Dankzij haar machtsbases, haar mentoren en misschien vooral haar vrouwelijke netwerk kreeg Madeleine de baan. Dat ze met afstand degene met de meeste kwalificaties was, had hier heel weinig mee te maken.


    Als minister van Buitenlandse Zaken bleef Madeleine Albright andere vrouwen steunen. Ze bouwde een netwerk op met andere vrouwelijke ministers van Buitenlandse Zaken. Dat waren er niet zoveel, nauwelijks tien, en Madeleine greep alle kansen om ze om zich heen te verzamelen.


    De Zweedse minister van Buitenlandse Zaken Anna Lindh hoorde eveneens bij dit netwerk. Ook nadat Madeleine Albright was afgetreden, bleven ze elkaar zien. Hun laatste ontmoeting vond plaats in juni 2003, drie maanden voor Anna’s dood.


    Op uitnodiging van het fonds dat is opgericht ter nagedachtenis aan Anna Lindh sprak Madeleine Albright op 24 augustus 2004 in het ABF-huis in Stockholm. Ze vertelde daar dat ze de post zonder Hillary niet had gekregen.


    Ze antwoordde ook heel eerlijk op vragen over de problemen die ze als vrouwelijke machthebber was tegengekomen: ‘Er werd me vaak gevraagd of ik moeite had met mijn contacten met de Arabische leiders. De waarheid is dat ik overal heel correct werd behandeld. Dat kan natuurlijk te maken hebben met het feit dat ik arriveerde in een enorm vliegtuig waarop “United States of America” stond. Maar het is een feit dat ik veel meer problemen had met “de jongens”, zoals ik ze altijd noem, van mijn eigen regering.’


    Madeleine Albright was heel duidelijk over het functioneren van de maatschappij. Vrouwen hebben een andere status dan mannen en moeten voortdurend vanuit een zwakke positie vechten. Ze was er ook heel duidelijk over dat vrouwen moeten samenwerken om daar verandering in te brengen.


    ‘There’s a special place in hell for women who don’t help each other’, zei Madeleine.


    Er is een speciale plek in de hel voor vrouwen die elkaar niet helpen.

  


  
    Biografie
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      © Annika Marklund

    


    


    Liza Marklund (Zweden, 1962) is de leading lady van de Zweedse crime. Haar eerste misdaadroman, Springstof, werd in Zweden meteen met veel lovende kritieken ontvangen. Inmiddels is de serie over Annika Bengtzon wereldwijd een groot succes: van Studio Sex, Paradijs, Prime time, De rode wolf, Het testament van Nobel, Levenslang en Een plek onder de zon werden meer dan dertien miljoen exemplaren verkocht in dertig talen. Naast haar schrijfwerk runt Marklund haar eigen uitgeverij en is ze ambassadeur voor Unicef. Ze maakt documentaires voor televisie en schrijft artikelen voor kranten over vrouwen- en kinderrechten. Met haar man en kinderen woont ze afwisselend in Zweden en Spanje.


    Voor andere schrijvers en verdere inspiratie, ga naar www.degeus.nl.

    Wilt u tweewekelijks nieuws ontvangen over weggeefacties, schrijversevenementen en ander nieuws, geef u dan hier op voor de nieuwsbrief.

    [image: fb_tw_icon1.jpg] Of volg ons op Facebook of Twitter.

  


  
    Liza Marklund bij De Geus
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    Springstof


    Annika Bengtzon wordt in de week voor Kerstmis ’snachts uit bed gebeld met de mededeling dat er een bom is ontploft in het olympisch stadion, waar de voorbereidingen voor de Olympische Spelen in volle gang zijn. Annika vermoedt al snel dat het niet om een terroristische aanslag gaat.


    Springstof – bestel hier
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    Studio Sex


    Op het kerkhof is het lichaam van een jonge vrouw gevonden. Ze is verkracht en gewurgd. Het spoor leidt naar een vriend van het slachtoffer, eigenaar van seksclub Studio Sex, waar zij werkte als stripteasedanseres. Het lijkt een eenvoudige moordzaak, maar Annika Bengtzon vergaloppeert zich.


    Studio Sex – bestel hier
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    Paradijs


    Bij de redactie van de avondkrant waar onderzoeksjournaliste Annika Bengtzon werkt, komen twee telefoontjes binnen. Een vrouw vraagt aandacht voor Het Paradijs, een toevluchtsoord voor bedreigde mensen. Een andere vrouw zegt meer te weten over twee lijken die onlangs in de haven zijn gevonden, en over een grootscheepse sigarettenroof.


    Paradijs – bestel hier
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    Prime time


    Verslaggeefster Annika Bengtzon verdiept zich in de moord op tv-ster Michelle Carlsson, die na afloop van opnamen voor een tv-programma levenloos wordt aangetroffen in een mobiele regiekamer.


    Prime time – bestel hier
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    De Rode Wolf


    Annika Bengtzon wil een artikelenserie schrijven over terrorisme en verdiept zich onder meer in een oude, nooit opgehelderde aanslag. Dan komt een belangrijke informant, vlak voordat ze hem zou ontmoeten, bij een auto-ongeluk om het leven.


    De Rode Wolf – bestel hier
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    Ondergedoken


    I.s.m. Mia Eriksson


    Liza Marklund vertelt het verbijsterende verhaal van Mia Eriksson, die verliefd wordt op een Libanese vluchteling. De relatie begint als een idylle, maar steeds meer begint hij haar te behandelen als zijn bezit. Als ze hem ten slotte verlaat en met een andere man trouwt, gaat hij haar en haar kinderen naar het leven staan.


    Ondergedoken is tijdelijk niet meer leverbaar
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    Asiel


    I.s.m. Mia Eriksson


    Mia Eriksson en haar gezin moeten uiteindelijk hun heil buiten Zweden zoeken om de wraak van Mia’s Libanese ex-verloofde te ontlopen. Na vier jaar lang onderduiken in eigen land is ze gedwongen te vertrekken. Ze weet ten slotte de Verenigde Staten binnen te komen. Daar zal Mia de eerste westerse vrouw zijn die asiel krijgt op grond van huiselijk geweld in haar geboorteland.


    Asiel is tijdelijk niet meer leverbaar
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    Levenslang


    Een populaire politieman wordt vermoord in zijn bed aangetroffen. Zijn driejarige zoontje is spoorloos verdwenen. De verdenking valt al snel op zijn echtgenote. Zij bevindt zich ook in het appartement, in shocktoestand. Bovendien is de moord met haar dienstpistool gepleegd. Julia beweert echter onschuldig te zijn: er was ‘een andere vrouw’ in het appartement …


    Levenslang – bestel hier
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    Het testament van Nobel


    Tijdens het Nobelprijsgala wordt de controversiële winnaar van de Nobelprijs voor Geneeskunde neergeschoten op de dansvloer. Journaliste Annika Bengtzon is een van de getuigen in het politieonderzoek. Ze dringt dieper en dieper door in de achtergrond van de moordzaak – en in de geest van de moordenaar. En overal komt ze sporen tegen van Alfred Nobel, de briljante wetenschapper met het tragische leven.


    Het testament van Nobel – bestel hier
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    Een plek onder de zon


    Annika Bengtzon heeft het moeilijk, zowel privé als op haar werk. Ze wilde zelf geen redactiechef worden, maar met de man die het wel geworden is, kan ze niet goed opschieten. Tot hij haar op ‘missie’ stuurt naar de Costa del Sol, waar een Zweedse hockeyster en zijn gezin zijn omgekomen bij een inbraak. De inbraak blijkt een moordaanslag te zijn, die verband houdt met een makelaarscollectief dat diep in de hasj- en cocaïnehandel zit.


    Een plek onder de zon – bestel hier
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    Teken van leven


    Op een middag in november wordt een jonge moeder dood gevonden achter een kinderdagverblijf ten zuiden van Stockholm. Ze is het vierde slachtoffer in korte tijd. De kranten beweren dat het gaat om het werk van een seriemoordenaar. Misdaadjournaliste Annika Bengtzon heeft daar twijfels over en besluit de zaak te onderzoeken. Als haar vriend Thomas vervolgens betrokken raakt bij een gijzeling in Nairobi kan ze haar gedachten nauwelijks nog bij de zaak in Zweden houden.


    Teken van leven – bestel hier
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