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Voorwoord

Een van de speerpunten in het beleid van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid is het
vergroten van het aandeel van vrouwen in hogere en besluitvormende posities. Hiertoe zijn in de
afgelopen jaren een aantal ‘Ambassadeursnetwerken Doorbreken Glazen Plafond’ actief geweest.
Deze netwerken zijn gefinancierd door SZW/DCE en EZ. In opdracht van het Ministerie van Sociale
Zaken en Werkgelegenheid en mede op verzoek van de Tweede Kamer, heeft VanDoorneHuiskes en
partners een evaluatieonderzoek uitgevoerd naar de effecten van deze ambassadeursnetwerken.

Dit onderzoek brengt de effecten van de ambassadeursnetwerken in het algemeen en de effecten
binnen de deelnemende organisaties in kaart. In het bijzonder geeft het onderzoek inzicht in hoeverre
de ambassadeursnetwerken een bijdrage hebben geleverd aan de beleidsdoelstelling dat het aandeel
van vrouwen in hogere functies stijgt. In het voorliggende rapport worden de bevindingen van deze
evaluatie gepresenteerd.

De begeleiding van de evaluatie vond plaats in een klankbordgroep bestaande uit:

Marije Beens, Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
Antoinette Weesie, Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
Sander Baljé, Ministerie van Economische Zaken

Margo van Berkel, Opportunity in Bedrijf

In het kader van het onderzoek zijn onder meer de ambassadeurs van de eerste drie netwerken
geinterviewd. Ook is er binnen de organisaties met behulp van een schriftelijke checklist onderzoek
gedaan naar de effecten van deelname aan het ambassadeursnetwerk. Wij willen van deze
gelegenheid gebruik maken om alle geinterviewde ambassadeurs en hun organisaties te bedanken
voor hun medewerking. In het bijzonder bedanken wij ook Opportunity in Bedrijf voor het beschikbaar
stellen van het schriftelijke materiaal dat in de loop der jaren rondom de ambassadeursnetwerken is
verzameld.

VanDoorneHuiskes en partners
Juli 2006, Utrecht
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Managementsamenvatting

Inleiding

Ten behoeve van de beleidsdoelstelling van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid om
het aandeel van vrouwen in hogere en besluitvormende posities te vergroten, zijn er in de afgelopen
jaren door SZW/DCE en EZ vier ‘Ambassadeursnetwerken Doorbreken Glazen Plafond’ gefinancierd,
het vierde netwerk is in oktober 2005 gestart. VanDoorneHuiskes en partners heeft in opdracht van
het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid een evaluatieonderzoek uitgevoerd naar de
effecten van de eerste drie ambassadeursnetwerken.

Probleemstelling

In het bijzonder biedt het onderzoek inzicht in de lange termijn effecten van de
ambassadeursnetwerken en geeft antwoord op de centrale vraag:

In hoeverre heeft het ambassadeursnetwerk een bijdrage geleverd aan de
beleidsdoelstelling dat het aandeel van vrouwen in hogere functies stijgt?

De probleemstelling van het onderzoek valt in de volgende deelvragen uiteen:

1. Welke voorgenomen activiteiten zijn door de leden van het ambassadeursnetwerk
daadwerkelijk gerealiseerd?

2. Welke effecten hebben de gerealiseerde activiteiten van leden van het ambassadeursnetwerk
gehad?
2a. Hebben voorgenomen activiteiten van leden van het ambassadeursnetwerk geleid tot

duurzame, verankerde veranderingen in arbeidsvoorwaarden en organisatiecultuur,
die kunnen bijdragen aan de doorstroming van vrouwen naar hogere posities?

2b. Hebben de activiteiten van leden van het ambassadeursnetwerk geleid tot
vervolgactiviteiten, gericht op het verhogen van het aandeel vrouwen in hogere
functies?

2c. Is bij de organisaties van leden van het ambassadeursnetwerk sprake van een stijging

van het aandeel vrouwen in hogere functies en zo ja, wat is de samenhang tussen de
uitgevoerde acties en de stijging van het aandeel vrouwen?

3. Wat is de uitstraling van het ambassadeursnetwerk geweest buiten de organisaties van leden
van het ambassadeursnetwerk?
4 Wat kan bijdragen aan het vasthouden en optimaliseren van de effecten van het

ambassadeursnetwerk in de toekomst?

Opzet van het onderzoek

De evaluatie is uitgevoerd met behulp van verschillende methoden van onderzoek. Allereerst is er een
inhoudsanalyse gedaan om gegevens met betrekking tot de acties van ambassadeurs te verzamelen
en om een algemeen kader te geven van de (autonome) ontwikkeling van het aandeel vrouwen in
hogere posities in de tijd. Ook is daarbij gekeken naar activiteiten die door werkgevers in het
algemeen ontwikkeld worden ten behoeve van de doorstroming van vrouwen en de (mogelijke)
effecten hiervan. Na de inhoudsanalyse zijn het onderwerp van onderzoek en de te analyseren
verbanden verkend, in de vorm van een discussiebijeenkomst met de bij het netwerk betrokken
adviseur van Opportunity in Bedrijf en een beleidsmedewerker van SZW/DCE. Tevens zijn er in deze
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verkennende fase enkele ambassadeurs telefonisch geinterviewd. Het veldonderzoek betreft het
verzamelen van gegevens over de door de leden van de ambassadeursnetwerken uitgevoerde
activiteiten en de effecten van deze activiteiten binnen en buiten hun organisaties. Alle leden van de
eerste drie netwerken en hun organisaties zijn bij het onderzoek betrokken. Gegevens met betrekking
tot de uitgevoerde activiteiten en de effecten die zij teweeg hebben gebracht, zijn verzameld door
telefonische interviews met alle ambassadeurs in combinatie met een schriftelijke checklist. Alle
verzamelde gegevens met betrekking tot de voorgenomen en uitgevoerde acties van de leden van de
ambassadeursnetwerken en de effecten die deze acties teweeg hebben gebracht, zijn geanalyseerd
en vastgelegd in het onderliggende rapport.

Realisatie voorgenomen activiteiten van de ambassadeurs

De ambassadeurs hebben hun activiteiten vooral gericht op: het uitdragen van de boodschap extern,
het bevorderen van de interne doorstroom van vrouwen, interne bewustwording en cultuur, concreet
target aandeel vrouwen en een algemeen diversiteitprogramma invoeren. Uit de evaluatie blijkt dat
80% van de voorgenomen actiepunten van de ambassadeurs daadwerkelijk zijn gerealiseerd. Het
moeilijkst te realiseren blijken de concrete targets die gesteld zijn ten aanzien van het aandeel
vrouwen. De activiteiten om de boodschap naar buiten toe uit te dragen zijn voor ruim 80%
gerealiseerd. De geformuleerde actiepunten gericht op het doorvoeren van een algemeen
diversiteitprogramma zijn allemaal gerealiseerd.

Effecten van de gerealiseerde activiteiten van de ambassadeurs

De veranderingen in arbeidsvoorwaarden en beleidsmaatregelen voér en na deelname aan het
ambassadeursnetwerk zijn daadwerkelijk gemeten. Dan blijkt dat het aantal beleidsmaatregelen ter
bevordering van de doorstroom van vrouwen met 40% is toegenomen binnen de
ambassadeursorganisaties. Toename van secundaire arbeidsvoorwaarden is echter niet gemeten
binnen de ambassadeursorganisaties; deze blijken al ruimschoots bij de deelnemende organisaties
aanwezig. De vijf beleidsmaatregelen gericht op de doorstroom van vrouwen naar hogere functies die
momenteel het meest aanwezig zijn bij de deelnemende organisaties zijn: flexibele werktijden,
kinderopvang, deeltijd werken op hogere posities, inzicht in aandeel vrouwen, thuiswerken. Een
vergelijking van aanwezige beleidsmaatregelen bij de ambassadeursorganisaties met de algemene
trend binnen Nederlandse organisaties blijkt niet eenvoudig te zijn, vanwege het gebrek aan goed
onderzoek op dit terrein. TNO rapporteert dat bij 50% van de grotere organisaties in Nederland
maatregelen gericht op de doorstroom van vrouwen naar hogere posities aanwezig zijn. Om welke
maatregelen het hier precies gaat wordt niet nader gespecificeerd. Nemen we als voorbeeld de
mogelijkheid om in deeltijd te werken, dan is die mogelijkheid vé6r deelname aan het netwerk bij 70%
van de ambassadeursorganisaties aanwezig en na deelname bij 80% van de
ambassadeursorganisaties. Over de effecten van maatregelen gericht op de doorstroom van vrouwen
binnen Nederlandse arbeidsorganisaties is nauwelijks iets bekend.

Tweederde van de ambassadeurs is van mening dat de in het kader van het ambassadeursnetwerk
ondernomen acties geen effect hebben gehad op de organisatiecultuur, of heeft hierover geen
mening. Ambassadeurs die wel denken dat er een verandering heeft plaatsgevonden binnen de
cultuur noemen hiervan concrete voorbeelden of geven aan dat er sprake is van toegenomen
bewustwording van het dilemma doorstroom van vrouwen.

De ambassadeurs hebben kunnen aangeven hoe het draagvlak voor het onderwerp ‘doorstroom van
vrouwen’ zich heeft ontwikkeld. Onze onderzoeksresultaten wijzen uit dat het draagvlak voor het
onderwerp ‘doorstroom van vrouwen’ na deelname aan het netwerk zowel bij de top als in de rest van
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de organisatie verbreed is binnen de ambassadeursorganisaties. Het aantal
ambassadeursorganisaties dat op dit moment bezig is met de ontwikkeling, uitvoering of verankering
van beleid gericht op de doorstroom van vrouwen is in vergelijking met de situatie bij de start van de
netwerken sterk gestegen.

Tweederde van de ambassadeurs is van mening dat het ambassadeursnetwerk geleid heeft tot
vervolgactiviteiten, gericht op de doorstroom van vrouwen naar hogere posities in de organisatie. Een
aantal ondernomen activiteiten wordt herhaald of is inmiddels structureel opgenomen in het beleid.
Een aantal ambassadeurs geeft aan dat het beleid en de vervolgactiviteiten nu verbreed worden naar
diversiteit in het algemeen.

Vergelijking van het aandeel vrouwen bij start en na afloop van het ambassadeursnetwerk laat zien
dat het aandeel vrouwen in het hoogste echelon bij eenderde van de deelnemende
ambassadeursorganisaties is toegenomen; in de laag onder het hoogste echelon bij bijna de helft en
onder het management is het aandeel vrouwelijke managers bij 40% van de organisaties verhoogd.
Hoewel ook landelijk het aandeel vrouwen op hogere posities tussen 2002 en 2004 is gestegen, is de
stijging bij ambassadeursorganisaties voor wat betreft het aandeel vrouwelijke managers en het
aandeel vrouwen in de eerste laag onder het hoogste echelon hoger. In het hoogste echelon binnen
ambassadeursorganisaties is het aandeel vrouwen wel gestegen, maar in vergelijking met het
landelijke gemiddelde wat minder.

Uitstraling van het ambassadeursnetwerk naar buiten toe

Ruim de helft van de ambassadeurs spreekt zich positief uit over het uitstralingseffect van het
ambassadeursnetwerk naar buiten toe. Deze ambassadeurs noemen de bekendheid van het
ambassadeursnetwerk en het feit dat er veel is gebeurd, waarbij met name de afsluitende bijeenkomst
van het netwerk naar voren wordt gebracht, maar ook de lezingen en presentaties die individuele
ambassadeurs hebben gehouden. Ambassadeurs die niet tevreden zijn over het effect van het
ambassadeursnetwerk naar buiten toe (een derde), vinden dat het uitstralingseffect te beperkt is
gebleven en ambassadeurs meer voor dit doel ingezet hadden kunnen worden.

Tweederde van de ambassadeurs is van mening dat het ambassadeursnetwerk ook andere
organisaties heeft kunnen aanzetten tot acties om doorstroom van vrouwen op de agenda te zetten.
Men weet dat andere organisaties hun ‘best practice’ ten behoeve van de doorstroom van vrouwen
hebben overgenomen, of men is overtuigd de boodschap door lezingen en presentaties te hebben
overgedragen, of ziet het gemak waarmee nieuwe ambassadeurs worden gevonden als het bewijs
hiervan. In het algemeen zijn de meeste ambassadeurs van mening dat het ambassadeursnetwerk
stimulerend werkt op andere organisaties.

Het vasthouden en optimaliseren van de effecten van het ambassadeursnetwerk in de
toekomst

Bijna alle ambassadeurs vinden het ambassadeursnetwerk een goed instrument om het thema
doorstroom van vrouwen op de agenda te zetten in organisaties. Het is een simpel instrument, kost
weinig, het maakt duidelijk dat mensen in de top er iets aan willen doen en het werkt stimulerend.
Ambassadeurs plaatsen wel kanttekeningen bij het instrument: het ambassadeursnetwerk is slechts
een van de instrumenten die ingezet kunnen worden om de doorstroom van vrouwen naar hogere
posities te bevorderen; het netwerk is vooral geschikt voor het creéren van bewustwording en veel
minder voor het daadwerkelijk bereiken van verandering; het veranderingseffect betreft in hoofdzaak
de deelnemende bedrijven en bereikt minder bedrijven daarbuiten.
9
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Driekwart van de ambassadeurs is van mening dat het ambassadeursnetwerk in de toekomst
voortgezet moet worden. Het is een waardevol en efficiént instrument en de aandacht voor het
onderwerp moet langer vastgehouden worden. Een betrekkelijk groot aantal ambassadeurs verbindt
echter wel bepaalde voorwaarden aan voortzetting van het netwerk. Er moet voor gewaakt worden dat
het instrument niet sleets wordt, een vernieuwde opzet is aan te bevelen en er mag meer gestuurd
worden op effectiviteit.

Ongeveer evenveel ambassadeurs pleiten voor als tegen voortzetting van het netwerk als een
zelfstandig initiatief van werkgevers. Een zelfstandig initiatief houdt in dat ook de financiering van het
netwerk vanuit de werkgevershoek zou moeten komen. Argumenten voor zijn: een zelfstandig initiatief
in het belang van bedrijven is beter voor het imago van het netwerk. Tegen een zelfstandig door
werkgevers gefinancierd en geinitieerd netwerk pleit het feit dat aandacht vanuit de overheid
belangrijk is voor de status van het onderwerp, het initiatief wellicht zal sneuvelen zonder
overheidsaandacht en het onderwerp een maatschappelijk probleem betreft en als een taak van de
overheid gezien wordt.

Het merendeel van de ambassadeurs denkt dat verbeteringen met betrekking tot organisatie en
uitvoering van het ambassadeursnetwerk vooral gezocht moeten worden in het vergroten van het
externe effect van het netwerk en een minder vrijblijvende en meer doelgerichte aanpak. Andere
aanbevelingen zijn: meer inhoudelijke ondersteuning bij het uitvoeren van activiteiten, meer aandacht
voor follow up en borging van activiteiten, vergroting van de samenwerking, een meer gemixte
samenstelling van het netwerk, vernieuwing van de formule en verbreding van het thema.

Algemene conclusie, beantwoording hoofdvraag

Het is uiteraard moeilijk om alle veranderingen in de organisaties van de ambassadeurs voor 100%
als effect van deelname aan het ambassadeursnetwerk te beschouwen. De ambassadeurs geven dit
zelf ook aan. Gezien de gemeten effecten binnen de ambassadeursorganisaties kan echter gesteld
worden dat het ambassadeursnetwerk een bijdrage heeft geleverd aan de verbetering van de positie
van vrouwen in de top binnen de ambassadeursorganisaties, zowel in de zin van de ontwikkeling van
beleidsmaatregelen als voor wat betreft een daadwerkelijke toename van het aandeel vrouwen.
Daarnaast heeft het ambassadeursnetwerk naar buiten toe uitstralingseffect gehad en heeft het
andere organisaties kunnen aanzetten tot acties om de doorstroom van vrouwen naar hogere posities
te stimuleren.

De algemene conclusie luidt dan ook dat het ambassadeursnetwerk ‘Doorbreken Glazen Plafond’
heeft bijgedragen aan het bereiken van de doelstellingen van het kabinet ten aanzien van het
vergroten van het aandeel vrouwen in hogere functies. De evaluatie heeft veranderingen in de
ambassadeursorganisaties op het gebied van beleidsmaatregelen, draagvlak voor het onderwerp
‘doorstroom van vrouwen’ en aandeel vrouwen gemeten. Het aantal beleidsmaatregelen ter
bevordering van de doorstroom van vrouwen blijkt aanzienlijk te zijn toegenomen binnen
ambassadeursorganisaties en het draagvlak voor het onderwerp is zowel bij de top als in de rest van
de organisatie verbreed. Er is sprake van een stijging van het aantal organisaties dat nu bezig is met
de ontwikkeling, uitvoering of verankering van beleid gericht op de doorstroom van vrouwen.
Vergelijking van het aandeel vrouwen bij start en na afloop van het ambassadeursnetwerk duidt erop
dat het aandeel vrouwen in de hoogste top bij eenderde van de deelnemende
ambassadeursorganisaties is toegenomen; in de laag onder het hoogste echelon is het aandeel
vrouwen bij bijna de helft van de ambassadeursorganisaties toegenomen en onder het management
is het aandeel vrouwen bij 40% van de deelnemende organisaties aan het ambassadeursnetwerk
verhoogd. Hoewel ook landelijk het aandeel vrouwen op hogere posities tussen 2002 en 2004 is
gestegen, is de stijging bij ambassadeursorganisaties voor wat betreft het aandeel vrouwelijke
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managers en het aandeel vrouwen in de eerste laag onder het hoogste echelon hoger. In het hoogste
echelon is het aandeel vrouwen binnen ambassadeursorganisaties wel gestegen, maar in vergelijking
met het landelijke gemiddelde wat minder.

De vooruitgang gaat echter langzaam en ambassadeurs zijn van mening dat Nederland er nog lang
niet is. De aandacht voor het onderwerp moet langer worden vastgehouden en het onderwerp moet
voortdurend onder de aandacht gebracht worden, zowel door de overheid als door de
werkgevers(organisaties) zelf. Het ambassadeursnetwerk wordt door het merendeel van de
ambassadeurs gezien als een geschikt middel om het onderwerp doorstroom van vrouwen op de
agenda van organisaties te zetten en te houden. Driekwart van de ambassadeurs vindt dan ook dat
het ambassadeursnetwerk in de toekomst voortgezet zou moeten worden, waarbij een deel van deze
ambassadeurs wel kanttekeningen plaatst of suggesties geeft voor verbetering van het instrument.

Advies

Een aantal ambassadeurs geeft aan dat bij voortzetting van het ambassadeursnetwerk een
vernieuwde opzet is aan te bevelen. Elementen die daarbij genoemd worden zijn: meer sturen op het
bereiken van verandering in de deelnemende organisaties door middel van afspraken over op te
leveren resultaten en intensieve follow up van de activiteiten van de ambassadeursorganisaties na het
ambassadeursschap. Ook verdient het volgens de ambassadeurs aanbeveling te werken aan
vergroting van het effect van ambassadeursnetwerk naar buiten toe. Belangrijk hierbij is dat
ambassadeurs uitdragen dat verantwoordelijkheid voor het verhogen van het aandeel vrouwen in (de
top van) de organisatie bij de werkgever zelf ligt.

Gezien de onderzoeksresultaten denken wij dat er rondom de ambassadeursnetwerken meer
publiciteit gegenereerd zou kunnen worden. Eenderde deel van de ondervraagde ambassadeurs vindt
dat het uitstralingseffect van het netwerk te weinig is benut en de meest genoemde aanbeveling die
vanuit de ambassadeurs naar voren komt heeft betrekking op het vergroten van het externe effect van
het netwerk. De ambassadeurs zouden zelf door gerichte acties aangezet kunnen worden om meer te
doen aan de verspreiding van zinvolle activiteiten en best practices naar andere bedrijven toe en om
zelf invloed uit te oefenen op de media. In het algemeen zou ook in dit opzicht nagedacht kunnen
worden over een vernieuwing van concept en aanpak, opdat het instrument zowel inspirerend blijft
voor deelnemers, als nieuwswaarde blijft genereren.

De verantwoordelijkheid voor de inzet van een netwerkinstrument als het ‘Ambassadeursnetwerk
Doorbreken Glazen Plafond’ zou naar onze mening gedeeld moeten worden door overheid en
bedrijfsleven samen. Het verdient volgens ons dan ook de aanbeveling om het bedrijfsleven in de
vorm van werkgeversverenigingen meer dan nu het geval is bij het initiatief, financiering en uitvoering
van het ambassadeursnetwerk te betrekken en de verantwoordelijkheid te gaan delen. Zo laten zowel
de overheid als het bedrijfsleven zien het onderwerp vrouwen in hogere posities belangrijk te vinden
en dat zal bijdragen aan het imago en effect van het ambassadeursnetwerk. Non-profit organisaties
scoren over het algemeen beter dan profit organisaties als het gaat om het aandeel vrouwen in de top
en de aanwezige beleidsmaatregelen om dit te bevorderen. Een mix van deelnemende ambassadeurs
uit profit en non-profit organisaties zou daarom een belangrijk streven moeten blijven. Een vergelijking
tussen profit en non-profit organisaties levert nog altijd een belangrijke impuls op om meer in te zetten
op het verhogen van het aandeel vrouwen.

Het ambassadeursnetwerk is één van de instrumenten om het aandeel vrouwen op hogere posities te
vergroten. Van belang is dat het niet geisoleerd gebruikt wordt, maar juist verbonden met andere
instrumenten. Het vergroten van het aandeel vrouwen in hogere posities betreft een hardnekkig
probleem en meer inspanning op dit gebied lijkt gewenst als een substantiéle vooruitgang geboekt wil
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worden. Wij adviseren derhalve om een mix van instrumenten, gericht op hetzelfde doel, tegelijkertijd
en in samenhang in te zetten. Hierdoor zal meer bereikt kunnen worden. De al bestaande
kwantitatieve benchmark (aandeel m/v in de top van organisaties) kan bijvoorbeeld meer kwalitatief
uitgebreid worden. Goed onderzoek over de effectiviteit van beleidsmaatregelen die zijn gericht op
een toename van het aandeel vrouwen in de top ontbreekt. Ook organisaties zelf meten niet of
nauwelijks de resultaten, noch kosten/baten verhouding, van inspanningen binnen het
personeelsbeleid. Het verdient daarom de aanbeveling de kwantitatieve benchmark uit te breiden met
een meer kwalitatieve benchmark en de vergelijking tussen organisaties op het gebied van
beleidsmaatregelen en beleidseffecten te vergroten. In de toekomst kan dan beter ingezet worden op
de effectieve maatregelen. Een neveneffect hiervan kan zijn dat dit de competitie tussen organisaties
aanwakkert, men wil niet voor elkaar onder doen en is altijd geinteresseerd in hoe men het doet ten
opzichte van anderen.

Hiernaast kan door werkgevers ook gedacht worden aan het vergroten van kennis en ervaring op het
gebied van het doorbreken van het glazen plafond door opleiding (workshops diversiteit m/v voor
leidinggevenden, in-company management development trajecten voor vrouwen). De overheid kan
zich ten behoeve van de doorstroom van vrouwen naar de top verder richten op het ontwikkelen van
interessante, prikkelende beleidsinstrumenten en het breder bekend maken van onderzoeks- en
projectresultaten en daaruit voortvloeiende best practices.
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Hoofdstuk 1 Inleiding

1.1 Inleiding

Ten behoeve van de beleidsdoelstelling van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid om
het aandeel van vrouwen in hogere en besluitvormende posities te vergroten, zijn er in de afgelopen
jaren een aantal ‘Ambassadeursnetwerken Doorbreken Glazen Plafond’ actief geweest.
VanDoorneHuiskes en partners heeft in opdracht van het Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid een evaluatieonderzoek uitgevoerd naar de effecten van het ambassadeursnetwerk.

De resultaten van dit evaluatieonderzoek worden in dit rapport beschreven. In deze inleiding worden
achtereenvolgens de volgende punten nader toegelicht:

- de aanleiding en context van het onderzoek;
- de probleemstelling van het onderzoek;

- de opzet van het onderzoek;

- de inhoud van het rapport.

1.2  Aanleiding en context

De Nederlandse overheid kiest ervoor om het aandeel van vrouwen in besluitvormende posities te
vergroten door agendasetting en het stimuleren en zo nodig faciliteren van relevante partijen. Het
instrument ambassadeursnetwerk wordt ingezet met het doel de doorstroming van vrouwen naar
hogere functies op de agenda te zetten in bedrijven en instellingen. De afgelopen jaren hebben
SZWIDCE en EZ in totaal vier ‘Ambassadeursnetwerken Doorbreken Glazen plafond’ geinitieerd en
gefinancierd, het vierde netwerk is in oktober 2005 gestart.

De ambassadeursnetwerken worden logistiek en inhoudelijk ondersteund door Opportunity in Bedrijf.
Per netwerk nemen 15 - 20 prominenten uit het bedrijfsleven en uit arbeidsorganisaties in overheid en
non-profit sector deel. EIk ambassadeursnetwerk heeft haar eigen algemene doelstellingen, passend
bij de situatie in de eigen organisatie, geformuleerd. Deze worden nader gespecificeerd en besproken
in paragraaf 3.3. Elke ambassadeur formuleert daarnaast tenminste drie persoonlijke actiepunten die
door de ambassadeur binnen een jaar gerealiseerd dienen te zijn en die gericht zijn op het eigen
bedrijf, op de eigen branche of sector, of op agendasetting in het algemeen. De actiepunten zijn soms
kwantitatief, soms kwalitatief van aard en lopen uiteen van het spotten van vrouwelijk talent en een
gericht loopbaanbeleid tot het toegankelijker maken van de bedrijfscultuur, bijvoorbeeld door het
doorlichten van gangbare werving- en selectieprocessen of het mogelijk maken van alternatieve
carrierepaden. Tevens zoeken de netwerken in gezamenlijkheid de publiciteit met hun activiteiten. De
intentie is dat door de voorbeeldwerking van de ambassadeurs een olieviekwerking op gang komt, die
leidt tot meer vrouwen in hogere functies.

Of het middel ‘Ambassadeursnetwerk Doorbreken Glazen Plafond’ daadwerkelijk leidt tot meer
vrouwen in hogere posities is onbekend. Voor de korte termijn is wel getracht om vast te leggen welke
persoonlijke actiepunten van de ambassadeurs zijn gerealiseerd en wat dit heeft opgeleverd. Een
systematische evaluatie van de effecten - ook op de langere termijn - van de netwerken heeft nog niet
plaatsgevonden. Er is niet onderzocht of het aantal vrouwen in hogere functies in de betrokken
bedrijven is gestegen. Evenmin is onderzocht of er in de ambassadeursorganisaties duurzaam
veranderingen hebben plaatsgevonden in voorwaarden, waarvan verwacht wordt dat zij kunnen
bijdragen aan de doorstroming van vrouwen naar hogere posities. Om te beoordelen of de
ambassadeursnetwerken inderdaad een adequaat instrument zijn om bij te dragen aan het bereiken
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van de doelstellingen van het kabinet ten aanzien van het aantal vrouwen in hogere functies is
onderzoek naar lange termijn effecten gewenst. Vanuit de Tweede Kamer is de vraag gekomen wat
nu precies de effecten zijn van de ambassadeursnetwerken. In het Algemeen Overleg Emancipatie
van 27 januari 2005 heeft Minister De Geus aan de Tweede Kamer een toezegging gedaan voor een
evaluatieonderzoek. Het Ministerie van Sociale Zaken heeft aan VanDoorneHuiskes en partners eind
2005 de opdracht gegeven om een evaluatieonderzoek naar de effecten van de
ambassadeursnetwerken uit te voeren.

1.3 Probleemstelling
Het onderzoek moet inzicht bieden in de effecten van het instrument ambassadeursnetwerk. In het
bijzonder dient het onderzoek inzicht te bieden in de lange termijn effecten van de

ambassadeursnetwerken en derhalve antwoord te geven op de centrale vraag voor evaluatie:

In hoeverre heeft het ambassadeursnetwerk een bijdrage geleverd aan de
beleidsdoelstelling dat het aandeel van vrouwen in hogere functies stijgt?

De probleemstelling van het onderzoek valt in de volgende deelvragen uiteen:

1. Welke voorgenomen activiteiten zijn door de leden van het ambassadeursnetwerk
daadwerkelijk gerealiseerd?

2. Welke effecten hebben de gerealiseerde activiteiten van leden van het ambassadeursnetwerk
gehad?
2a. Hebben voorgenomen activiteiten van leden van het ambassadeursnetwerk geleid tot

duurzame, verankerde veranderingen in arbeidsvoorwaarden en organisatiecultuur,
die kunnen bijdragen aan de doorstroming van vrouwen naar hogere posities?

2b. Hebben de activiteiten van leden van het ambassadeursnetwerk geleid tot
vervolgactiviteiten, gericht op het verhogen van het aandeel vrouwen in hogere
functies?

2c. Is bij de organisaties van leden van het ambassadeursnetwerk sprake van een stijging

van het aandeel vrouwen in hogere functies en zo ja, wat is de samenhang tussen de
uitgevoerde acties en de stijging van het aandeel vrouwen?

3. Wat is de uitstraling van het ambassadeursnetwerk geweest buiten de organisaties van leden
van het ambassadeursnetwerk?
4 Wat kan bijdragen aan het vasthouden en optimaliseren van de effecten van het

ambassadeursnetwerk in de toekomst?

In de probleemstelling spreken wij van het ambassadeursnetwerk (enkelvoud) als instrument. Tot het
instrument wordt de toepassing van het instrument in de vorm van drie opeenvolgende
ambassadeursnetwerken gerekend. Het vierde ambassadeursnetwerk loopt tot en met september
2006 en wordt daarom niet meegenomen in deze effectevaluatie.

1.4  Opzet van het onderzoek

Inhoudsanalyse
De inhoudsanalyse is zowel bedoeld om te verkennen welke gegevens met betrekking tot de acties
van ambassadeurs beschikbaar zijn (en welke verzameld dienen te worden), als om een algemeen
kader te geven van de (autonome) ontwikkeling van het aandeel vrouwen in hogere posities in de tijd.
Ook is er in het algemeen gekeken naar de activiteiten die door werkgevers ontwikkeld worden ten
behoeve van de doorstroming van vrouwen en de (mogelijke) effecten hiervan.
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In de eerste plaats zijn de geformuleerde acties van de leden van de ambassadeursnetwerken
geanalyseerd naar aard (waarop richt men zich) en mate van operationaliseerbaarheid (in hoeverre
zijn de effecten van acties in meetbare termen te vervatten). In de tweede plaats zijn de gegevens die
Opportunity in Bedrijf heeft gedocumenteerd met betrekking tot de ambassadeursnetwerken
geanalyseerd. Dit betreft zowel gegevens met betrekking tot de startsituatie van de organisaties van
de leden van de netwerken (personele gegevens en stand van zaken beleid) als de uitvoering van de
voorgenomen acties. In de derde plaats is er gekeken naar de literatuur met betrekking tot de houding
van werkgevers ten aanzien van vrouwen in hogere posities, c.q. de maatregelen die zij treffen om de
positie van vrouwen te verbeteren en met betrekking tot de effecten van beleidsinstrumenten op de
doorstroming van vrouwen binnen organisaties. Tevens zijn data geanalyseerd met betrekking tot (de
ontwikkeling van het aandeel vrouwen) in hogere posities in Nederland. Dit ter vergelijking met de
ontwikkelingen die zich betreffende het aandeel vrouwen in de organisaties van de ambassadeurs
hebben voorgedaan.

Verkenning

Na de inhoudsanalyse zijn het onderwerp van onderzoek en de te analyseren verbanden verkent.
Deze verkenning is uitgevoerd ter voorbereiding op het stellen van de juiste vragen middels de
telefonische interviews en de schriftelijke checklist in het veldonderzoek. Er is gekeken naar welke
factoren bewust en onbewust een rol spelen met betrekking tot het effectueren van voorgenomen
acties door leden van de ambassadeursnetwerken, als de effecten die acties hebben op enerzijds het
aandeel vrouwen in hogere functies en anderzijds het scheppen van duurzame voorwaarden. Welke
externe variabelen kunnen van invloed zijn op het effect dat (in positieve of negatieve zin) acties
kunnen hebben? Wat zijn bepalende voorwaarden voor de doelmatigheid van het instrument
ambassadeursnetwerk? Wat is de input van adviseurs van Opportunity of andere input, in de
verschillende netwerken geweest, welke middelen zijn ingezet om ambassadeurs te stimuleren
voorgenomen doelen te bereiken? Van welke belemmeringen is sprake? Hoe zit het met de chemie
van netwerkleden ten opzichte van elkaar?

De verkenning is uitgevoerd in een discussiebijeenkomst met de bij het netwerk betrokken adviseur
van Opportunity in Bedrijf en een beleidsmedewerker van SZW/DCE. De discussie is geleid door een
adviseur van VanDoorneHuiskes en partners. Tevens zijn er in deze verkennende fase drie
ambassadeurs telefonisch geinterviewd.

Veldonderzoek

Het veldonderzoek betreft het verzamelen van gegevens over de door de leden van de
ambassadeursnetwerken uitgevoerde activiteiten en de effecten van deze activiteiten binnen en buiten
hun organisaties. Alle leden van de eerste drie netwerken en hun organisaties zijn bij het onderzoek
betrokken. Dit betekent 52 ambassadeurs die in totaal 49 organisaties vertegenwoordigen. Er zijn drie
organisaties die in twee verschillende netwerken vertegenwoordigd zijn. Gegevens met betrekking tot
de uitgevoerde activiteiten en de effecten die zij teweeg hebben gebracht, zijn verzameld door
telefonische interviews in combinatie met een schriftelijke vragenlijst.

De voor het onderzoek ontwikkelde vragenlijsten zijn half gestructureerd, dat wil zeggen bevatten
zowel gesloten als open antwoordcategorieén. Aandacht is besteed aan de mogelijkheid om door te
vragen. De bij het onderzoek gehanteerde vragenlijsten zijn terug te vinden in bijlagen Il en Il bij dit
rapport.

Het veldonderzoek is uitgevoerd in de maanden maart en april 2006.
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Internetsearch

Het uitstralingseffect van het ambassadeursnetwerk (vraag: wat is de uitstraling van het
ambassadeursnetwerk geweest buiten de organisaties van leden van het ambassadeursnetwerk? ) is
op twee manieren gemeten:

- door de vraag op te nemen als vraag in de vragenlijst ambassadeurs (eigen visie
ambassadeurs op bekendheid en uitstralingseffect, acties ondernomen op dit gebied?);

- een internetsearch naar de mate waarin het ambassadeursnetwerk tot opvolging heeft geleid
in andere, soortgelijke netwerken (bekend is dat in navolging van het ‘Ambassadeursnetwerk
Doorbreken Glazen Plafond’ nieuwe ambassadeursnetwerken, gericht op andere
onderwerpen, zijn geinitieerd. Welke netwerken betreft dit?)

Analyse en rapportage

Alle verzamelde gegevens met betrekking tot de voorgenomen en uitgevoerde acties van de leden
van de ambassadeursnetwerken en de effecten die deze acties teweeg hebben gebracht, zijn
geanalyseerd. Er is gebruik gemaakt van het dataverwerkingsprogramma SPSS om alle verzamelde
data op systematische wijze te analyseren. Er is ook een analyse uitgevoerd van de meer kwalitatieve
gegevens. De resultaten van het evaluatieonderzoek zijn vastgelegd in het onderliggende rapport.

1.5 Inhoud van het rapport

In dit rapport worden de resultaten van de evaluatie van de effecten van de ambassadeursnetwerken
beschreven. Hoofdstuk 2 beslaat de inhoudsanalyse. Hier wordt ingegaan op de algemene houding
van werkgevers ten aanzien van de doorstroom van vrouwen naar hogere posities en welke
maatregelen zij treffen om dit te verbeteren. Ook komt de ontwikkeling van het aandeel vrouwen in
hogere posities in de tijd aan bod. In hoofdstuk 3 worden de resultaten van het onderzoek onder de
(organisaties van) ambassadeurs weergegeven. In hoofdstuk 4 worden de conclusies van de
evaluatie beschreven en wordt er afgesloten met adviezen ten aanzien van wat kan bijdragen aan het
vasthouden en optimaliseren van de effecten van het ambassadeursnetwerk in de toekomst.
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Hoofdstuk 2 Inhoudsanalyse

2.1 Inleiding

In dit hoofdstuk worden de voornaamste resultaten van de inhoudelijke verkenning van het onderwerp
van onderzoek gegeven. Doel van deze verkenning was enerzijds te achterhalen welke gegevens met
betrekking tot de acties van ambassadeurs beschikbaar zijn (en welke verzameld dienen te worden),
en anderzijds een algemeen kader te geven van de (autonome) ontwikkeling van het aandeel vrouwen
in hogere posities in de tijd en de activiteiten die door werkgevers ontwikkeld worden ten behoeve van
de doorstroming van vrouwen. Dit kader wordt gebruikt als vergelijkingsbasis voor de activiteiten en
resultaten van de ambassadeursnetwerken.

In de volgende paragrafen wordt eerst ingegaan op de houding van werkgevers ten aanzien van
vrouwen in hogere posities (2.2). Vervolgens komt de houding van werkgevers tegenover
beleidsmaatregelen ter bevordering van de doorstroom van vrouwen aan bod (2.3). Daarna wordt
beschreven welke maatregelen werkgevers treffen om de positie van vrouwen binnen de organisatie
te verbeteren (2.4). Tenslotte worden cijfers gegeven ten aanzien van (de ontwikkeling van) het
aandeel vrouwen in hogere posities (2.5).

2.2 Houding van werkgevers in Nederland ten aanzien van vrouwen op
leidinggevende posities

Ten behoeve van de Emancipatiemonitor 2004 is in de Enquéte Werkgevers van Nederland (2004)
onderzocht wat de houding van werkgevers is ten aanzien van vrouwen binnen de organisatie en welk
belang zij hechten aan vrouwen op leidinggevende posities (Van der Lippe, 2004). De houding van
werkgevers is gemeten aan de hand van stellingen die zijn voorgelegd aan de directeur of een ander
lid van het directie- of managementteam. In totaal hebben 619 bedrijven (met 20 of meer werknemers)
aan het onderzoek deelgenomen.

Uit de Enquéte Werkgevers van Nederland blijkt dat een vijfde (22%) van de werkgevers het
belangrijk vindt dat het aandeel vrouwen in topfuncties de komende vijf jaren verdubbeld. Een kwart
(26%) is het eens met de stelling dat vrouwen in hogere functies goed zijn voor het imago van de
organisatie. Van de ondervraagde werkgevers vindt meer dan de helft (59%) dat er te veel ophef
gemaakt wordt over de positie van vrouwen binnen organisaties.

De opmerkingen die de werkgevers maken, maken duidelijk dat het hen voornamelijk gaat om de
juiste persoon op de juiste plek, hierbij speelt het geslacht geen rol. Van de Nederlandse bevolking
vindt 39% van de mannen en 44% van de vrouwen het belangrijk dat het aandeel vrouwen in de top
verdubbeld.

Teneinde een vergelijking te kunnen maken tussen de houding van Nederlandse werkgevers en de
ambassadeurs, is een selectie van stellingen uit de Enquéte Werkgevers van Nederland, die
betrekking hebben op de houding ten aanzien van vrouwen op leidinggevende functies en beleid om
de doorstroom van vrouwen te bevorderen (zie par 2.3), ook voorgelegd aan de ambassadeurs. In
paragraaf 3.9 worden de resultaten van deze vergelijking weergegeven.
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2.3 Houding van werkgevers in Nederland ten aanzien van beleidsmaatregelen ter
bevordering van de doorstroom van vrouwen

In de Enquéte Werkgevers Nederland (2004) hebben werkgevers aan de hand van stellingen tevens
aangegeven hoe zij staan tegenover bepaalde beleidsmaatregelen om de positie van vrouwen binnen
organisaties te verbeteren (Van der Lippe, 2004). Uit de mening van werkgevers over beleid om de
positie van vrouwen te verbeteren, blijkt dat beleid om de doorstroom van vrouwen naar hogere
functies te stimuleren nog niet vaak wordt gevoerd (niet meer dan 11% van de werkgevers). Het nut
van streefcijfers scoort eveneens laag (9%). Een relevante maatregel ter bevordering van de
doorstroom van vrouwen is de mogelijkheid om in leidinggevende functies in deeltijd te werken. Over
deeltijd en hogere functies staken de stemmen van werkgevers. lets minder dan de helft van de
werkgevers (48%) ziet geen baat bij de doorstroming van deeltijders naar hogere functies en
eveneens minder dan de helft (45%) vindt dat medewerkers die carriere willen maken voltijds
beschikbaar moeten zijn. Er is bij deze stellingen overigens geen onderscheid gemaakt naar omvang
van de deeltijdbaan. De helft van de ondervraagde werkgevers (50%) is van mening dat werken in
deeltijd coérdinatie- en managementproblemen oplevert. Bijna een derde (31%) is van mening dat het
de organisatie meer kost om arbeid-zorgfaciliteiten aan te bieden dan dat het iets oplevert.

Uit het onderzoek komt naar voren dat als werkgevers negatief staan tegenover leidinggeven in
deeltijd het aandeel vrouwen in alle lagen van de organisatie lager is, dan bij werkgevers die een
positieve attitude hebben ten aanzien van deeltijd. Bij werkgevers die voorstander zijn van een
structureel beleid om de doorstroom van vrouwen naar de top te bevorderen, is het aandeel vrouwen
in alle lagen van de organisatie groter. De houding van werkgevers, zoals blijkend uit de reactie op de
stellingen, blijkt duidelijk samen te hangen met het aantal beleidsmaatregelen op dit gebied binnen de
organisatie. Meer emancipatiegerichte werkgevers hebben meer beleid. Bovendien blijkt dat meer
beleid samenhangt met een groter aandeel (leidinggevende) vrouwen. De conclusie luidt dat
werkgevers een belangrijke factor zijn bij het verbeteren van de positie van vrouwen binnen de
organisatie.

2.4  Aanwezige beleidsmaatregelen ter bevordering van de doorstroom van
vrouwen naar hogere posities bij werkgevers in Nederland

TNO heeft in 2003 een onderzoek uitgevoerd onder 500 organisaties naar personeelsbeleid en goed
werkgeverschap (De Vries e.a., 2005). Zij zijn hierbij ook ingegaan op de vraag hoe divers
Nederlandse organisaties al zijn en of er activiteiten worden ondernomen om diversiteit te bevorderen.
Specifiek hebben zij onder andere gevraagd naar maatregelen gericht op de doorstroom van vrouwen
naar hogere posities. In tabel 2.1 is een overzicht opgenomen van de aanwezigheid van maatregelen
ter bevordering van de doorstroom van vrouwen per sector en grootteklasse.
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Tabel 2.1 Doelgroepmaatregelen per sector en grootteklasse

(Bron: TNO)

Bedrijfsgrootte Aanwezigheid maatregelen
om doorstroom van vrouwen
te bevorderen

5-19 medewerkers 24%

20-99 medewerkers 49%

100+ medewerkers 52%

Sector

Industrie 19%

Bouw 6%

Handel/horeca 19%

Financiéle dienstverlening 56%

Transport 22%

Zakelijke dienstverlening 41%

Overheid 52%

Onderwijs 71%

Zorg 60%

Overige dienstverlening 43%

Totaal 31%

Over het algemeen nemen grotere organisaties vaker maatregelen dan kleinere organisaties. Dit geldt
overigens niet alleen voor maatregelen op het gebied van diversiteit, maar ook voor andersoortige
beleidsmaatregelen. Het al dan niet nemen van maatregelen op het gebied van de doorstroom van
vrouwen verschilt sterk per sector. In de bouwsector heeft 6% van de organisaties dergelijke
maatregelen, terwijl dit in het onderwijs 71% is.

Uit het onderzoek van TNO in 2003 onder 500 werkgevers blijkt dat er een samenhang is tussen het
nemen van maatregelen op het gebied van de doorstroom van vrouwen en de aanwezigheid van de
doelgroep in de organisatie. Een oorzakelijk verband kan in deze niet aangetoond worden dus kan er
niet gesteld worden dat organisaties die dergelijke maatregelen nemen er ook daadwerkelijk resultaat
mee boeken. Het kan ook betekenen dat organisaties met een hogere vertegenwoordiging van
vrouwen vaker beleidsmaatregelen treffen rondom de doorstroom van vrouwen.

De kwalliteit van evaluatiestudies om effecten te meten van maatregelen om het aandeel vrouwen in
hogere functies te vergroten in Nederland is beperkt. Het is lastig om op basis daarvan harde
uitspraken te doen over de effectiviteit van verschillende typen maatregelen. Er kunnen veelal slechts
indicaties gegeven worden over de effectiviteit van beleid. In de Emancipatiemonitor 2004 wordt
ingegaan op wat er tot nu toe bekend is over de effecten van bepaalde maatregelen om het aandeel
vrouwen in hoge functies te vergroten (Portegijs, Boelens en Olsthoorn, 2004). Er wordt een drietal
soorten maatregelen onderscheiden:

1. veranderingen in secundaire arbeidsvoorwaarden
2. vergroten van aanbod en zichtbaarheid van vrouwelijk talent
3. een cultuur- en mentaliteitsverandering

Veranderingen in secundaire arbeidsvoorwaarden
Het is duidelijk dat er binnen organisaties (en ook vanuit de overheid) in de afgelopen tien a 15 jaar
vele veranderingen in secundaire arbeidsvoorwaarden zijn getroffen. Het blijkt tevens dat het erg
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moeilijk is om de effecten van deze maatregelen te kwantificeren en oorzaak-gevolg aan te kunnen
geven. Er zijn drie effectstudies die enig inzicht geven in hoeverre maatregelen op het terrein van
secundaire arbeidsvoorwaarden effect hebben op de in- en doorstroom van vrouwen en op de
preventie van uitstroom. Dit zijn echter studies die zo'n 10 tot 12 jaar geleden hebben
plaatsgevonden. Onderbouwingen met cijfers ontbreken in deze studies. De gegevens zijn schaars en
subjectief. Wat wel geconcludeerd kan worden, is dat er aanwijzingen zijn dat maatregelen zoals
deeltijdwerk in leidinggevende functies, job rotation, ‘vrouw-voor-vrouw maatregel’, loslaten van het
anciénniteitsprincipe, terugkeergaranties en kinderopvang van invlioed zijn op de doorstroom en
voortijdige uitstroom van vrouwen uit hogere functies voorkomt.

Vergroten van aanbod en zichtbaarheid van vrouwelijk talent

Maatregelen die genomen worden om het aanbod en de zichtbaarheid van vrouwelijk talent te
vergroten zijn bijvoorbeeld op vrouwen gerichte werving, voorkeursbeleid en maatregelen op het
gebied van selectie en beoordeling. Extra opleiding, job rotation, management development,
mentoring en coaching voor vrouwen vallen hier eveneens onder. Ook deelname aan netwerken en
stimuleringsmaatregelen zijn maatregelen die kunnen dienen om de zichtbaarheid van vrouwen te
vergroten. Het is slechts in beperkte mate bekend of deze genoemde maatregelen effectief zijn voor
het vergroten van het aandeel vrouwen in hogere functies. Uit onderzoek is wel gebleken dat
stimuleringsmaatregelen zeer effectief zijn voor de vergroting van het aandeel vrouwen aan de top.
Ook mentoring en deelname aan netwerken zou de kans op doorstroming van vrouwen vergroten.

Uit enkele oudere studies blijkt dat opleiding en Management Development trajecten effectief zijn voor
de doorstroom en de preventie van uitstroom. Uit een recente effectevaluatie door bureau
VanDoorneHuiskes en partners onder 42 deelnemers van een Management Development (MD) traject
in het kader van het project Mixed kan geconcludeerd worden dat het MD programma succesvol heeft
bijgedragen aan het doel om vrouwen voor te bereiden op hogere of leidinggevende functies én naar
deze posities door te laten stromen. Concreet resultaat is dat de helft van alle MD deelnemers al
tijdens de looptijd van het MD programma haar positie heeft verbeterd in de vorm van een nieuwe
baan of meer (leidinggevende) verantwoordelijkheden binnen de huidige functie. Aan de deelnemers
is gevraagd welk programmaonderdeel van het MD programma zij als het meest waardevol ervaren.
Het vaakst wordt genoemd het individuele coachingstraject, de intervisie en de interim-opdracht. Ruim
de helft van de deelnemende vrouwen is door deelname aan het MD programma beter zichtbaar
geworden binnen de organisatie waar zij werkzaam zijn. Zij hebben de ambitie om hogerop te komen
kenbaar gemaakt. Mede door de interne mentor en de interim-opdracht zijn zij ook op andere plekken
in de organisatie zichtbaar geworden.

Een cultuur- en mentaliteitsverandering
De cultuur van de organisatie bepaalt voor een deel de mate waarin vrouwen gehinderd worden bij
hun doorstroom naar de top. Uit de literatuur en uit onderzoek komt een aantal maatregelen om
invloed uit te oefenen op de cultuur naar voren. Een groot deel van de maatregelen zijn erop gericht
om de cultuur in de organisatie bespreekbaar te maken. De belangrijkste maatregelen zijn de
volgende:
- zichtbare betrokkenheid van het topmanagement bij in- en doorstroom van vrouwen;
- het hanteren van diversiteit als beoordelingscriterium voor de geleverde prestaties
van managers;
- trainingen voor leidinggevenden, selecteurs, beoordelaars en werknemers over
cultuurverschillen en vooroordelen over mannen en vrouwen;
- verplichte workshops voor managers over diversiteit;
- mentoring en coaching van vrouwen om te kunnen omgaan met een mannencultuur;
- rondetafelgesprekken met jong talent over ambitie en belemmeringen, conferenties,
workshops, netwerkbijeenkomsten en work-life balance lunches over obstakels voor

vrouwen om hogerop te komen.
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Er is weinig bekend over de effecten van deze maatregelen op de doorstroom van vrouwen naar de
top. In interviews wordt wel gezegd dat de genomen maatregelen effect hebben op de cultuur van een
organisatie. Of dit ook een positief effect heeft op de doorstroom van vrouwen is onbekend.

Door middel van de schriftelijke checklist is in het veldonderzoek onder ambassadeurs gevraagd naar
de aanwezigheid van beleidsmaatregelen in de organisaties van de ambassadeurs. De hierboven
genoemde maatregelen komen in de checklist aan bod. In paragraaf 3.7.3 wordt het effect van
deelname aan het ambassadeursnetwerk op arbeidsvoorwaarden en aanwezige beleidsmaatregelen
besproken.

2.5 Het aandeel vrouwen in hogere posities, Nederland en Europa

2.5.1 Vrouwen in hogere posities in Nederland

Hoe zijn vrouwen in hogere posities vertegenwoordigd en wat is de ontwikkeling van het aandeel
vrouwen in de tijd? Voor het beantwoorden van deze vraag hebben we gebruik gemaakt van de
Enquéte Vrouwen in Besluitvorming, uitgevoerd in het kader van de Emancipatiemonitor (SCP, 2000-
2004). De enquéte betreft een steekproef onder de grootste bedrijven in Nederland.

Tabel 2.2 Aandeel vrouwen in topfuncties in de 250 grootste bedrijven 2000-2004
(Bron: SCP VIB’00-'004)
Lagen in organisatie 2000 2002 2004
Raden van Commissarissen 4,2% 5,6% 4,4%
Raden van Bestuur 1,9% 5,2% 6,5%
1° echelon onder RvB 6,2% 12,0% 13,1%
2° echelon onder RvB 11,9% 10,6% 22,8%
3% echelon onder RvB 25,1% 27,5% 22,2%

Vrouwen blijken beter vertegenwoordigd in de lagen onder de Raden van Commissarissen en Raden
van Bestuur. Dit geldt met name het tweede en derde echelon, die in 2004 voor bijna een kwart uit
vrouwen bestaan. Vooral in het tweede echelon onder de Raad van bestuur is het aandeel vrouwen
tussen 2002 en 2004 sterk gestegen, van 11 naar 23%. In de Raden van bestuur is het aandeel
vrouwen veel lager, maar wel gestegen ten opzichte van 2002. In het eerste echelon onder de Raad
van bestuur was sprake van een lichte toename, van 12% in 2002 naar 13% in 2004.

Het aandeel vrouwen in de Raden van Commissarissen is tussen 2000 en 2004 niet toegenomen en
blijft steken op ruim 4%.

Het aandeel vrouwelijke managers steeg van 14,6% in 1996 naar bijna 25% in 2002 (zie
onderstaande tabel 2.3). Vervolgens is het aandeel vrouwen in managementfuncties tussen 2002 en
2004 weer flink gedaald, namelijk van bijna 25% in 2002 naar 20,5% in 2004.

Tabel 2.3 Ontwikkeling aandeel vrouwen in
Managementfuncties Nederland
1996-2004 (Bron: CBS)

Jaar aandeel vrouwelijke
managers

1996 14,6%

1998 19,7%

2000 24,6%

2002 24,9%

2004 20,5%
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Het aandeel vrouwelijke managers is in het bedrijfsleven lager dan in de niet-commerciéle sector. In
2002 was 13% van de managers in het bedrijfsleven een vrouw, tegenover 36% in de niet-
commerciéle dienstverlening, waar ook meer vrouwen in het algemeen werken. In de gezondheids- en
welzijnszorg is zelfs meer dan de helft van de managers vrouw.

2.5.2 Vrouwen in hogere posities in Europa

Vergeleken met andere Europese landen is het aandeel vrouwen in hogere managementfuncties in
Nederland laag. Het volgende overzicht laat het aandeel vrouwen in hogere managementfuncties in

15 Europese landen zien.

Tabel 2.4 Aandeel vrouwen in managementfuncties in Europese

landen, 2003 (Bron: CBS, 2004)

Land Aandeel vrouwen hoger management
(%0)
Spanje 32
Portugal 32
Zweden 30
Verenigd Koninkrijk 30
Oostenrijk 29
Finland 28
lerland 28
Duitsland 27
Nederland 26
Griekenland 25
Denemarken 21
Italie 19
Belgie 19
Frankrijk Niet bekend
Luxemburg Niet bekend

De volgende grafiek toont het aandeel vrouwen en mannen in topposities in het hoogste echelon van
de top 50 van beursgenoteerde bedrijven per land.

-//22

Van DoorneHuiskes}

en partners



Presidents and members of the highest decision-making body in Tops0 companies

[ Oy
Swaden
Bulgaria
Slovenia
Latvia
Finland
Estonia
Ramania
United Kingdom
Czech Repuhlic
Germarmy
FPoland
Average
Denmark
Hungary
Lithuania
Slovakia
France
Turkey
Austria
Cyprus
Greece
Iceland

The Metherlands
Belgium
Ireland
Partugal
Spain

Malta

[taly
Luxembaourg

il

[
F |

=
BQ_

10% 20% 30% 40% 0% B0% T0% 80% 0% 100%

Fercentage

Sex: [ ‘\Wornen 1 Men

Source: BEuropean Commission, DG EMPL, Database on women and men in decision-making

Met een aandeel van 6 procent vrouwen in topposities in het hoogste echelon neemt Nederland een
uiterst bescheiden positie in. Nederland scoort ook in andere opzichten laag. Met een aandeel van 6%
vrouwelijke hoogleraren (CBS, 2004) neemt Nederland bijna de laagste positie in Europa in. Alleen
lerland heeft een nog lager percentage vrouwelijke hoogleraren. Nederland heeft in vergelijking met
andere Europese landen momenteel wel een hoog aandeel vrouwelijke parlementariérs, namelijk
37%.
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Hoofdstuk 3 Resultaten veldonderzoek

3.1 Inleiding

Het veldonderzoek heeft bestaan uit het verzamelen van gegevens over de door de leden van de
ambassadeursnetwerken uitgevoerde activiteiten en de effecten van deze activiteiten binnen en buiten
hun organisaties. Dit is uitgevoerd middels telefonische interviews met de ambassadeurs en een
schriftelijke checklist onder de organisaties waar de ambassadeurs destijds werkzaam waren.

Van de in totaal 52 ambassadeurs zijn er 47 telefonisch geinterviewd. Dit betekent een hoge respons
van ruim 90%. Hieronder zijn 13 (van de 14) leden van het eerste netwerk, 17 (van de 19) leden van
het tweede netwerk en eveneens 17 (van de 19) leden van het derde netwerk. De geinterviewde
ambassadeurs vertegenwoordigen 45 van de 49 verschillende organisaties. Van de 47 geinterviewde
ambassadeurs is eenderde deel afkomstig uit non-profit organisaties. De overige ambassadeurs,
(tweederde deel) representeren een profit organisatie. Er is tevens gekeken naar de grootte van de
ambassadeursorganisaties. Vijf van de 47 ambassadeursorganisaties zijn klein: zij hebben minder dan
150 medewerkers. De overige 42 ambassadeursorganisaties zijn groot: zij hebben meer dan 150
medewerkers. Waar relevant wordt bij de analyse van de resultaten onderscheid gemaakt in eerste,
tweede of derde netwerk en profit of non-profit organisatie. Vanwege het zeer geringe aantal kleine
organisaties heeft het geen zin om bij de analyse onderscheid te maken tussen kleine en grote
organisaties.

Een overzicht van de geinterviewde ambassadeurs is opgenomen in bijlage I. Van de vijf
ambassadeurs die niet geinterviewd zijn, zijn er drie ambassadeurs onbereikbaar vanwege pensioen
en zijn er twee ambassadeurs die niet willen meewerken aan het onderzoek. Voor de telefonische
interviews is een vragenlijst ontwikkeld die half gestructureerd is, dat wil zeggen dat deze zowel open
als gesloten antwoordcategorieén bevat. Er is gevraagd naar de effecten van het
ambassadeursnetwerk in het algemeen, naar de eigen activiteiten in het kader van het
ambassadeursnetwerk en aan de ambassadeurs is een aantal stellingen voorgelegd. In bijlage Il is de
vragenlijst die is gebruikt voor de telefonische interviews opgenomen.

Het andere deel van het veldonderzoek is de schriftelijke checklist. In totaal hebben 48 ambassadeurs
de schriftelijke checklist toegestuurd gekregen, waarvan er 33 checklists ingevuld retour zijn
ontvangen. Dit is een respons van bijna 70%. Hieronder zijn 3 (van de 13 toegezonden) uit het eerste
netwerk, 15 (van de 17 toegezonden) uit het tweede netwerk en 15 (van de 18 toegezonden) uit het
derde netwerk. Zeven ambassadeurs hebben aangegeven de checklist niet te kunnen invullen omdat
zij niet meer werkzaam zijn bij de organisatie van destijds. Er zijn acht ambassadeurs die ook na twee
reminders de checklist niet retour hebben gezonden. De respons vanuit het eerste
ambassadeursnetwerk voor wat betreft de schriftelijke checklist is beduidend lager dan de respons
vanuit het tweede en derde netwerk. Dit kan te maken hebben met het feit dat het eerste netwerk
langer geleden is en dat er in verhouding meer ambassadeurs uit het eerste netwerk niet meer
werkzaam zijn binnen de organisatie van destijds. In de schriftelijke checklist is gevraagd naar de
stand van zaken binnen de organisaties van de deelnemende ambassadeurs v66r en na het
ambassadeursschap. De volgende onderwerpen zijn aan de orde gekomen: het aandeel vrouwen in
de organisatie; het draagvlak voor het onderwerp ‘doorstroom van vrouwen’; fase van beleidsvorming
rondom het onderwerp, aanwezigheid van beleidsmaatregelen gericht op het bevorderen van de
doorstroom van vrouwen. De gehanteerde schriftelijke checklist is opgenomen in bijlage IlI.

Zowel bij de telefonische interviews als bij het invullen van de schriftelijke checklist zijn meerdere
personen per organisatie betrokken geweest. Een enkel telefonisch interview is gevoerd met zowel de
ambassadeur als de betrokken beleidsmedewerker. De schriftelijke checklist is meestal ingevuld en/of
aangevuld door beleidsmedewerkers uit de organisatie van de ambassadeur.
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In dit hoofdstuk worden de hieronder opgesomde bevindingen uit het veldonderzoek beschreven.

- reden van deelname aan het ambassadeursnetwerk;

- doelstelling van het ambassadeursnetwerk;

- succesfactoren en belemmerende factoren van het ambassadeursnetwerk;
- uitstralingseffect van het ambassadeursnetwerk;

- realisatie van de individuele activiteiten van de ambassadeurs;

- effecten van de gerealiseerde activiteiten;

- ontwikkeling van draagvlak voor het onderwerp;

- emancipatiegezindheid van de ambassadeurs;

- visie van de ambassadeurs op de toekomst van het ambassadeursnetwerk.

3.2 Reden van deelname aan het ambassadeursnetwerk

Aan de geinterviewden is gevraagd wat de reden is geweest van hun deelname aan het
ambassadeursnetwerk. In tabel 3.1 is weergegeven wat de genoemde redenen zoal zijn geweest. Er
zijn geen verschillen opgemerkt tussen de redenen van deelname per netwerk en per soort
ambassadeurs-organisatie (profit of non-profit).

Tabel 3.1 Reden van deelname

Reden van deelname Aantal (%)
Gewoon gevraagd en ‘ja’ gezegd 21 (45%)
Extra aandacht voor het onderwerp 15 (32%)
Aandeel vrouwen is te laag in de organisatie 6 (13%)
Voorbeeldfunctie voor andere organisaties 2 (4%)
Anders 3 (6%)
Totaal 47 (100%)

Bijna de helft van de ambassadeurs (45%) heeft eraan deelgenomen omdat zij ‘gewoon gevraagd’
zijn.

‘Ik ben destijds door Jorritsma gevraagd en voelde me gevleid en kon geen nee zeggen.’
(amb.nw 1, profit, groot)*

Eenderde van de ambassadeurs (32%) vond dat het onderwerp ‘doorstroming van vrouwen naar
hogere functies’ binnen hun organisatie meer aandacht nodig had.

‘Deelname aan het ambassadeursnetwerk sluit aan bij onze interne policy omtrent dit
onderwerp. Het is ook goed voor de uitstraling naar buiten toe. Het werd intern geapprecieerd
dat ik er aan deelnam.’” (amb.nw. 3, non-profit, groot)

Overige redenen voor deelname worden door een gering aantal ambassadeurs genoemd. Een van die
redenen is het te lage aandeel vrouwen in de organisatie. Er zijn zes ambassadeurs die dit als reden
noemen voor hun deelname aan het ambassadeursnetwerk.

! Bij de citaten van ambassadeurs geven we aan welk netwerk dit betreft en welke type bedrijf: profit
of non-profit sector, groot of klein (<150 medewerkers) bedrijf
s
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‘Het lage aandeel vrouwen in hogere functies is een knelpunt in onze organisatie. De
deelname aan het netwerk wilde ik gebruiken om dat onderwerp op de agenda te zetten.’
(amb.nw. 2, profit, groot)

Er zijn twee ambassadeurs die aangeven dat zij hebben deelgenomen aan het netwerk om als
voorbeeld te dienen voor andere organisaties. Zij hadden al veel ondernomen op het terrein van
doorstroom van vrouwen en ook al veel vrouwen werkzaam op hogere posities.

‘Bij onze organisatie was het al een belangrijk issue. Omdat we een jong bedrijf zijn, hadden
we al veel vrouwen. Zonder arrogant te zijn, we konden als een soort voorbeeld voor andere
organisaties fungeren.’ (amb.nw 2, profit, groot)

3.3 Doelstelling van het ambassadeursnetwerk

De algemene doelstelling van de ambassadeursnetwerken is om het thema doorstroming van
vrouwen naar hogere functies op de agenda te zetten in bedrijven en instellingen. Aan de
ambassadeurs is gevraagd of zij vinden dat het ambassadeursnetwerk waar zij aan hebben
deelgenomen daarin geslaagd is. Bijna alle ambassadeurs beantwoorden deze vraag met ‘ja’. Slechts
vier ambassadeurs (twee van het tweede netwerk en twee van het derde netwerk) vinden dat het
ambassadeursnetwerk waar zij aan deelgenomen hebben daar niet in geslaagd is.

Zoals gezegd in paragraaf 1.2 heeft elk ambassadeursnetwerk daarnaast haar eigen specifieke
doelstellingen geformuleerd. Het eerste ambassadeursnetwerk heeft zich vooral gefocust op het
uitdragen van het onderwerp doorstroom van vrouwen naar hogere posities naar buiten toe en dan
vooral naar het bedrijfsleven. De belangrijkste boodschap was hierbij dat meer evenwicht in de top
een bedrijfseconomisch belang dient en geen ‘soft’ issue is. De ambassadeurs hebben zelf
actiepunten vastgesteld gericht op het uitdragen van deze boodschap naar buiten toe.

Het tweede ambassadeursnetwerk heeft zich ten doel gesteld om de agendasetting van het
onderwerp te verbreden naar bedrijfstakken waarin vrouwen traditioneel een sterke minderheid
vormen zoals de technische en industriéle sector. Ook nemen in dit netwerk meer ambassadeurs uit
non-profit organisaties deel. Een speerpunt van het tweede ambassadeursnetwerk is daarnaast om
vrouwelijke high potentials en hun ambities meer zichtbaar te maken. De ambassadeurs hebben hun
persoonlijke actiepunten gericht op toename van het aandeel vrouwen in de top zowel binnen als
buiten hun organisatie.

Na het eerste en het tweede ambassadeursnetwerk, heeft het derde ambassadeursnetwerk de focus
gelegd op verdere bewustwording van het onderwerp en de implementatie van concrete maatregelen
binnen de eigen organisatie. Het motto van het derde netwerk luidt: ‘geen woorden maar daden’. De
persoonlijke actiepunten van de ambassadeurs uit het derde netwerk zijn derhalve voornamelijk
gericht op het bereiken van interne doelstellingen ten aanzien van het aandeel vrouwen in hogere
posities.

Hierbij kan vermeld worden dat voor alle ambassadeursnetwerken geldt dat de ambassadeurs zelf
hun persoonlijke acties hebben gefinancierd in tijd en geld. Een aantal ambassadeurs heeft intern
gezorgd voor beleidsondersteuning en er zijn ook gemeenschappelijke activiteiten gefinancierd zoals
bijvoorbeeld de gezamenlijke advertenties door het eerste ambassadeursnetwerk.

De projectplannen worden in de loop van de netwerken meer concreet en er is ook meer aandacht
voor de startsituatie van de ambassadeurs en het vastleggen van de bereikte resultaten.
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3.4 Succes- en belemmerende factoren van het ambassadeursnetwerk
3.4.1 Inleiding

Aan de ambassadeurs is de vraag gesteld wat bijdraagt aan het succes van het
ambassadeursnetwerk. Tevens is er aan hen gevraagd wat zij als eventuele belemmeringen of
knelpunten hebben ervaren. Dit zijn twee open vragen geweest waarvan de uitkomsten
achtereenvolgens worden besproken in de paragrafen 3.4.2 en 3.4.3. Tevens is de mening van
ambassadeurs gevraagd over mogelijk bevorderende of belemmerende factoren.

3.4.2 Succesfactoren
In onderstaande tabel 3.2 is een overzicht gemaakt van de meest genoemde factoren die volgens de

geinterviewde ambassadeurs bijdragen aan het succes van het ambassadeursnetwerk. De
ambassadeurs hebben meer dan één succesfactor kunnen noemen.

Tabel 3.2 Succesfactoren ambassadeursnetwerk

Succesfactoren Aantal keren genoemd (%)
De uitstraling van de individuele ambassadeurs (‘hoog in de boom’) 25 (53%)

Het commitment van de ambassadeurs 14 (30%)

De concrete acties die binnen de organisaties uitgevoerd worden 11 (23%)

De mix van het soort organisaties die deelnemen 10 (21%)

Het gaat om concrete praktijkvoorbeelden, het is geen theorie 8 (17%)

Het verhogen van de bewustwording bij de ambassadeurs zelf 8 (17%)

De meest genoemde succesfactor is de uitstraling van de individuele ambassadeurs. Zij zijn allemaal
werkzaam in de hoogste top van een organisatie. Ruim de helft van de geinterviewden (53%) noemt
dit als belangrijke bijdrage aan het succes van het netwerk. Relatief wordt dit vaker als succesfactor
genoemd door ambassadeurs uit non-profit organisaties dan door ambassadeurs uit profit-
organisaties. Tussen de netwerken zien we op dit punt geen opvallende verschillen.

Van het gegeven dat de ambassadeurs op het niveau van de Raad van Bestuur zitten, vindt men een
hoge ‘sponsorship’ waarde uitgaan. Dit werkt positief voor de uitstraling van het netwerk en de mate
waarin het onderwerp ‘doorstroom van vrouwen’ serieus genomen wordt. Daarbij wordt door een
aantal ambassadeurs aangestipt dat het ook van belang is dat dit nu juist mannen zijn. De
ambassadeurs doen hierover de volgende uitspraken:

‘Het is heel belangrijk om een aantal boegbeelden uit het bedrijfsleven te hebben die zich
hiervoor inzetten. De ambassadeurs die zich daarbij aansluiten weten dan dat het niet zomaar
een speeltje is, het is een serieus onderwerp. De namen van de ambassadeurs zijn daarom
cruciaal.” (amb.nw 2, profit, groot)

‘Omdat de ambassadeurs hoog in de boom zitten, kunnen zij daadwerkelijk acties uitzetten. Zij
zijn zichtbaar en daardoor interessant voor de pers. Het belang van het onderwerp wordt
daarmee onderstreept.” (amb.nw 3, profit, klein)

‘Juist het feit dat er mannen in het netwerk zitten, draagt bij aan het succes. Het netwerk zorgt
ervoor dat mannen het punt gelegitimeerd op de agenda kunnen zetten.” (amb.nw 2, non-
profit, groot)
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Daarop aansluitend wordt het getoonde commitment door de ambassadeurs door bijna eenderde van
de geinterviewde ambassadeurs (30%) genoemd als succesfactor. Dit wordt in verhouding vaker door
de ‘profit ambassadeurs’ genoemd als succesfactor dan door de ‘non-profit ambassadeurs’. Een
opvallend verschil is dat deze succesfactor vaker door ambassadeurs uit het tweede (59%) netwerk
genoemd wordt dan door ambassadeurs uit het eerste (15%) en derde (12%) netwerk.

‘De ambassadeurs laten zien dat zij het onderwerp belangrijk vinden en laten zich daarbij ook
afrekenen op persoonlijke actiepunten. Ze gaan er echt concreet mee aan de gang.’ (amb.nw
2, non-profit, groot)

‘Het succes is dat de top van het Nederlandse bedrijfsleven zich committeert aan dit
onderwerp. Zij zagen ook heel duidelijk het commerciéle belang van meer vrouwen in de top.
Ontsnappen wordt dan moeilijk, het is een vorm van actieve zelfbinding.” (amb.nw 3, non-
profit, groot)

Ongeveer een kwart van de ambassadeurs (23%) noemt de concreet geformuleerde acties een
belangrijke succesfactor van het ambassadeursnetwerk. Het gaat hier om de persoonlijke actiepunten
die de ambassadeurs voor zichzelf geformuleerd hebben bij aanvang van het netwerk. Dit wordt
voornamelijk door de profit-organisaties als succesfactor genoemd. Relatief wordt het meer door de
ambassadeurs uit het eerste (39%) dan uit het tweede (18%) en derde (18%) netwerk genoemd.

‘Het feit dat je aan het einde van het jaar resultaten laat zien, "geen woorden maar daden’.
Anders blijft het alleen maar bij een praatclub. Hoe meer successen er geboekt worden, hoe
meer animo voor deelname aan het netwerk.” (amb.nw.3, profit, groot)

Er zijn tien ambassadeurs (21%) die de verscheidenheid aan deelnemende organisaties als bijdrage
aan het succes zien. Het gaat er hier om dat de overheid, het bedrijfsleven, zorginstellingen en
universiteiten erin vertegenwoordigd zijn, dat er zowel mannelijke als vrouwelijke ambassadeurs in
zitten en dat de fase waarin de organisaties zich bevinden met betrekking tot het onderwerp verschilt.
Er zijn hier geen verschillen per netwerk of soort organisatie te benoemen.

‘Het feit dat het een netwerk is waar gelijkgestemden met verschillende achtergronden lid van
zijn. En zij zijn bovendien enthousiast over het onderwerp.’” (amb.nw.2, profit, groot)

‘Daarbij de verschillen tussen de collega’s onderling: zij die er al mee bezig zijn en verder zijn,
maar ook collega’s die minder ver zijn. Verder waren er in mijn netwerk vrouwen die het weer
vanuit hun manier benaderden.’ (amb.nw.3, profit groot)

Acht ambassadeurs zeggen het een succesfactor te vinden dat het om concrete voorbeelden gaat en
dat het niet alleen bij theorie blijft. Zij geven veelal hierbij aan dat zij baat hebben bij de praktische
voorbeelden van andere organisaties. Het zien en horen van zogenaamde ‘best practices’ werkt
volgens hen goed. De ambassadeurs die dit als succesfactor noemen zijn bijna allen afkomstig uit de
profit-sector. Per netwerk is hier geen verschil op te merken.

‘Het is goed dat er best practices worden uitgewisseld. Je ziet hoe andere bedrijven het
hebben aangepakt en je deelt ervaringen met elkaar. Je hoeft ook niet opnieuw het wiel uit te
vinden.’ (amb.nw. 2, profit, groot)

Vergroting van de bewustwording over het onderwerp bij de ambassadeurs zelf wordt eveneens acht
keer genoemd als bijdrage aan het succes. Opvallend is dat dit allen ambassadeurs zijn die de profit-
sector vertegenwoordigen. In welk netwerk deze ambassadeurs zitten, maakt geen verschil. Een
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aantal geinterviewde ambassadeurs geeft aan vooral persoonlijk veel gehad te hebben aan hun
deelname. Zij hebben meer inzicht gekregen in de problematiek en begrijpen veel beter waar
knelpunten kunnen zitten met betrekking tot de doorstroom van vrouwen naar de top. Het heeft in die
zin voor de ambassadeurs zelf gediend als een eye-opener. Daarbij hebben de ambassadeurs met
elkaar ideeén uitgewisseld en elkaar geinspireerd tot het ondernemen van activiteiten.

‘Het maakt je meer bewust, je gaat er meer over nadenken en je besteedt er extra aandacht
aan in beleid. Ik heb ook meer gelezen over het onderwerp.’ (amb.nw. 1, profit, groot)

Succesfactoren die incidenteel genoemd zijn betreffen:

- de ondersteuning door Opportunity in Bedrijf;

- de herhaling van de netwerken;

- het feit dat een aantal ambassadeurs hun branche erbij betrokken hebben;
- het koppelen van een thema aan het netwerk;

- de optredens van de ambassadeurs buiten het netwerk.

Na het stellen van de open vraag wat nu bijdraagt aan het succes van het ambassadeursnetwerk zijn
aan ambassadeurs een aantal factoren voorgelegd, met de vraag of zij deze wel of niet van belang
vinden voor het succes van het ambassadeursnetwerk en zo ja, in welk opzicht:

- initiatief en financiering door het Ministerie van SZW en EZ;

- de ondersteuning door Opportunity in Bedrijf;

- andere externe factoren of partijen van belang, zo ja in welke rol;
- de ambassadeurs in het netwerk;

- de gekozen activiteiten van de ambassadeurs;

- het effect van het vorige netwerk.

Initiatief en financiering door het Ministerie van SZW en EZ

Het ambassadeursnetwerk is op initiatief van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
en het Ministerie van Economische Zaken van start gegaan. Zij hebben het netwerk tevens
gefinancierd. Zie voor een overzicht de onderstaande tabellen 3.3 en 3.4.

Tabel 3.3. Initiatief en financiering Ministerie
van SZW belangrijk voor het succes?

Antwoord Aantal (%)
Ja 35 (76%)
Nee 11 (24%)
Totaal 46 (100%)
Tabel 3.4 Initiatief en financiering Ministerie

van EZ belangrijk voor het succes?

Antwoord Aantal (%)
Ja 33 (72%)
Nee 13 (28%)
Totaal 46 (100%)
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Driekwart van de ambassadeurs vindt het belangrijk dat de overheid, in kwestie het Ministerie van
SZW of EZ, het initiatief voor het ambassadeursnetwerk heeft genomen. Er is hierbij weinig verschil
per ministerie. Relatief vinden de ambassadeurs uit het derde netwerk dit belangrijker dan de
ambassadeurs uit het eerste en tweede netwerk. Ook kan gesteld worden dat ambassadeurs uit de
non-profit organisaties dit iets belangrijker vinden dan de ambassadeurs uit de profit-organisaties.

Ter onderschrijving van het belang van de betrokkenheid van de overheid bij het netwerk worden drie
belangrijke argumenten aangedragen:

draagvlak en uitstraling: als overheid laten zien dat het onderwerp belangrijk is;
aanjaagfunctie: het is nodig om het instrument van de grond te krijgen;
verantwoordelijkheid van de overheid: het probleem is ingrijpend, zit verankerd in de
maatschappij.

Het vergroten van het draagvlak voor en de uitstraling van het onderwerp door betrokkenheid van de
overheid draagt volgens ambassadeurs in belangrijke mate bij aan het succes van het
ambassadeursnetwerk:

‘Dit geeft een signaal dat de overheid het ambassadeursnetwerk belangrijk vindt (in het kader
van emancipatie) en dat is goed voor de geloofwaardigheid van het ambassadeursnetwerk.’
(amb.nw. 2, non-profit, groot)

‘Het feit dat het initiatief genomen is door de overheid is heel erg belangrijk. Alleen SZW is
dan niet genoeg. Het moet door het kabinet gedragen worden. Het is daarom jammer dat de
staatssecretaris van emancipatie weg is, daardoor is het brede draagvlak binnen de overheid
niet geregeld.” (amb.nw.1, profit, groot)

‘De overheid moet die stimulans geven om het op de agenda te krijgen. Vond het wel
verwarrend dat in diezelfde periode algemene opmerkingen kwamen van de minister van SZW
dat het emancipatiebeleid minder belangrijk was of zelfs kon worden opgeheven.’ (amb.nw. 3,
non-profit, groot)

Initiatief vanuit de overheid wordt daarnaast als waardevol ervaren voor het van de grond krijgen van
het initiatief. Dat argument speelt dus op dit moment een wat minder belangrijke rol. De overheid heeft
een aanjaagfunctie, omdat bedrijven het initiatief niet zelf zouden nemen:

‘Er is een katalysator nodig, het is goed als de overheid dat doet en zich erachter stelt. Bij het
bedrijfsleven staat dit onderwerp niet op hummer 1.” (amb.nw.1, profit, groot)

‘Het is zeker nodig dat de overheid dit doet. Zeker in het beginstadium, dat gaat niet spontaan.
Er moet zich iemand voor verantwoordelijk maken.” (amb.nw. 3, non-profit, groot)

‘Het zou mooier geweest zijn als de overheid dit niet had hoeven opstarten. Het blijkt maar
weer dat het niet vanzelfsprekend is dat organisaties dit zelf doen en wat dat betreft is er nog
een hele lange weg te gaan. Het heeft nu eenmaal een zetje nodig’ (amb.nw. 2, non-profit,
groot)

Tenslotte zijn er ambassadeurs die vinden dat de overheid initiatief moet tonen, omdat het de rol van
de overheid is:

‘Het probleem is veel ingrijpender, het zit in de maatschappij. De bedrijven moeten er niet op
aangesproken worden, het is de rol van de overheid.” (amb.nw. 1, profit, klein)
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‘Maatschappelijk gezien moet er iets gebeuren, de participatie van vrouwen is in Nederl