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Mijnheer de rector magnificus,
Geachte collega’s,

Beste familieleden en vrienden,
Zeer gewaardeerde toehoorders,

INLEIDING

De Amerikaanse Jen Anderson Shattuck plaatste vorig jaar een foto van haar driejarige
zoontje Roo op Facebook. Daarop is hij te zien in een t-shirt, op gympjes, en met een
paarse tutu vol glimmers en glitters die rond zijn beentjes zwiert. Een vrolijk plaatje,
maar het verhaal dat ze erbij schrijft is minder plezierig. Want op weg naar het park
werden moeder en zoon aangesproken door een hen onbekende man. Hij zei tegen Roo:
‘Zij mag jou dit niet aandoen. Jij bent een jongen. Ze is een slechte moeder. Dit is kin-
dermishandeling.” Hij maakte foto’s van de twee en verklaarde: ‘Straks weet iedereen
ervan. Je zult het wel merken.’ Jen Anderson Shattuck liet zich niet intimideren, maar
ging in de aanval. Ze publiceerde haar ervaringen op Facebook, en eindigde haar post
met de woorden: The world will not change who we are - we will change the world. Haar
post kreeg tienduizenden likes, en de dagen daarop deelden allerlei mannen foto’s met
de hashtag #TutusForRoo waarop ze zelf een tutu droegen.

Dit voorbeeld - en er zijn er vele - laat zien dat het veranderen van vaste patronen en
normen rond gender en seksualiteit altijd weerstand oproept maar ook medestanders
kent. We pleiten graag voor diversiteit en tolerantie, en dit geldt ook voor organisaties.
Gelijkheid, diversiteit en inclusie zijn mooie termen die moderne organisaties graag als
uithangbord gebruiken (Singh en Point 2006), maar dit pleidooi is vaak oppervlakkig
(Hoobler, 2005; Hoque & Noon, 2004), of in elk geval eenzijdig (Mdsesdottir en Er-
lingsdéttir 2005). Het gaat dan vooral over happy diversity (Ahmed 2012), over diversi-
teit als business case, als een manier om een economische bijdrage te leveren aan een
organisatie (e.g. Brammer e.a. 2009; Joshi e.a. 2006). Voor deze specifieke vorm van
diversiteit, waarbij het draait om prestatieverbeteringen in de organisatie zoals hogere
klantgerichtheid, meer creativiteit, een groter probleemoplossend vermogen en spette-
rende innovaties, krijg je de handen gemakkelijk op elkaar (Merildinen e.a. 2009). Di-
versiteit in deze betekenis is een goedaardig, licht verteerbaar en ook populair organisa-
tiebegrip - een begrip dat de aandacht kan afleiden van zaken waar ik mijn onderzoek
juist op wil richten. Zaken als discriminatie, privileges, ongelijke machtsverhoudingen;
de andere, meer duistere kanten van de diversiteitsmedaille. Want diversiteit is niet al-
leen een kwestie van everybody happily different. Zoals de multiculturele samenleving
ook meer is dan smullen van couscous en de baklava. Diversiteit gaat ook over structu-
rele ongelijkheid: tussen mannen en vrouwen, tussen witte en zwarte mensen, tussen
hetero’s en LHBT ers (lesbiennes, homo's, biseksuelen en transgenders), tussen hoog-
opgeleiden en laagopgeleiden, mensen met vaste banen en tijdelijke contracten, tussen
de cans en de cannots - en dan is deze opsomming nog niet eens uitputtend.
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De economische crisis en de toename van de vluchtelingenstroom laten die onge-
lijkheid pijnlijk duidelijk zien (OECD 2016). Vrouwen, migranten, mindervaliden, jon-
geren en ouderen, bezetten vaak minder beschermde en lager betaalde banen en secto-
ren, waar ze maar moeilijk uitkomen (Price-Glynn en Rakovski 2012; Stainback en
Tomaskovic-Devey 2009). Waarom dat zo is? Volgens sommigen heeft bijvoorbeeld de
genderongelijkheid alles te maken met ‘de natuur’ van de vrouw: ze is geen natuurlijke
leider, ze is van nature niet ambitieus, moeders zorgen van nature nou eenmaal beter
voor hun kinderen dan vaders. Omgekeerd is het volgens sommigen geen toeval dat de
witte, heteroseksuele, middenklasse man de economische, politieke en maatschappe-
lijke touwtjes in handen heeft. Hij rekent zichzelf en de zijnen af op kwaliteit. En ja,
daar scoort hij altijd het hoogst op, wat niet mag verbazen, want - en daarvan is hij
overtuigd - hij is nou eenmaal de beste.

Of dit ware of alternatieve feiten zijn, daarvoor kunnen we gelukkig bij de wetenschap
te rade. Binnen mijn vakgebied - Gender & Diversiteit in Organisaties - doen we weten-
schappelijk onderzoek naar de manier waarop in en door organisaties ongelijkheden
worden geproduceerd. Het gaat dan niet alleen om genderongelijkheid, maar om de
interactie met andere ongelijkheden op het gebied van bijvoorbeeld etniciteit, seksuali-
teit en sociale klasse (Holvino 2010; Rodriguez e.a. 2016). Onder ongelijkheid versta ik,
geinspireerd door sociologe Joan Acker, de ongelijke toegang tot doelen en hulpbron-
nen; invloed op besluitvormingsprocessen; kansen op promotie en interessant werk;
arbeidszekerheid; sociale en informele contacten, werkplezier, salaris en secundaire
arbeidsvoorwaarden (Acker 2006).

Dankzij wetenschappelijk onderzoek naar diversiteit in organisaties weten we dat
niet simpelweg een gebrek aan ambitie of een natuurlijke drang om bij de kinderen
thuis te zijn, doorslaggevend is voor de ondervertegenwoordiging van vrouwen in hoge
posities. Het is een veel complexer samenspel van factoren dat fnuikend is voor hun
ambities (Sools e.a. 2007). Zo blijken informele netwerken waarvan vrouwen vaak zijn
buitengesloten machtiger dan offici€le afspraken, regels en richtlijnen (Berger e.a. 2015;
Ibarra e.a. 2010; Van den Brink en Benschop 2014). En impliciete stereotypen en nor-
men over gender, ambitie en leiderschap benadelen gemakkelijk vrouwen die niet van-
zelfsprekend met ambitie en leiderschap worden geassocieerd (Dick en Cassell 2004;
Eagly en Carli 2003; Eagly en Karau 2002; Ely en Rhode 2010). Daar komt bij dat vrou-
wen die zelf glashelder zijn over hun ambities, niet zelden worden weggezet als kenau of
slechte moeders (Benschop e.a. 2013; Rudman e.a. 2012). Andersom pakken deze nor-
men voordelig uit voor mensen - witte mannen - die lijken op de leiders die de media
ons voortdurend voorschotelen.

In ons vakgebied weten we inmiddels heel veel over de processen van machtsongelijk-
heid in organisaties, de factoren die ermee samenhangen, en de structuren die het be-
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stendigen. Echter, na ruim 50 jaar van onderzoeken, documenteren en theoretiseren
van machtsongelijkheid tussen de meerderheid en van oudsher ondervertegenwoor-
digde groepen in organisaties (Broadbridge en Simpson 2011; Calas e.a. 2014), is onze
kennis over hoe organisaties daadwerkelijk meer gelijkheid kunnen creéren nog altijd
teleurstellend mager (Benschop e.a. 2012; Holvino e.a. 2004; Janssens en Zanoni 2014;
Vinkenburg 2017). Organisaties voelen zich genoodzaakt diversiteit op de agenda te
plaatsen, maar tegenvallende resultaten lijken meer regel dan uitzondering. De vele po-
gingen van overheden, organisaties en individuen om veranderingen te bewerkstelli-
gen, hebben slechts in beperkte mate effect gehad (Acker 2012; Dobbin en Kalev 2016;
Kalev e.a. 2006). We kunnen ons afvragen waarom, na jaren van wet- en regelgeving
(zie Bleijenbergh e.a. 2014) en commitment van organisaties en leiders, onze organisa-
ties nog steeds geen betere afspiegeling zijn van de maatschappij.

Ongelijkheid is dus niet eenvoudig te bestrijden, integendeel. Ik vergelijk het hier
met een zevenkoppige draak, waarbij elke kop een andere economische, culturele of
structurele praktijk representeert die de ongelijkheid hardnekkig in stand houdt (Van
den Brink en Benschop 2012). Een monster waarvan de koppen steeds bewegen en
waarvan, afhankelijk van context en tijd, dan weer de ene of de andere kop domineert
over de anderen. En als het dan toch is gelukt om met veel inspanning een van die zeven
koppen af te hakken, steekt er meteen weer een nieuwe kop op, op een ander gebied. Ik
geef u een voorbeeld.

In ons Europese onderzoek naar genderpraktijken bij de aanname van jonge we-
tenschappers, het promotieonderzoek van Channah Herschberg, werd tijdens een pa-
neldiscussie geopperd dat binnen de wetenschap rekening moest worden houden met
zorgtaken van vrouwelijke beta-wetenschappers. Deze zouden, wanneer ze terugkomen
van zwangerschapsverlof, een periode gevrijwaard moeten worden van bestuurlijke en/
of onderwijstaken. Dat klinkt als een mooie maatregel die de individuele carriére van
deze vrouwen zeker ten goede zal komen, maar het creéert langs andere lijnen weer een
probleem voor de genderdiversiteit in de organisatie. Want door deze maatregel verdwij-
nen de vrouwelijke rolmodellen voor vrouwelijke studenten, en wordt de bestaande on-
dervertegenwoordiging van vrouwelijke docenten versterkt. Dit kan gevolgen hebben
voor het aantal vrouwelijke studenten dat kiest voor een promotie in bijvoorbeeld de
wiskunde. Ook accommodeert het de ongelijke verdeling van zorg tussen mannen en
vrouwen, door het beeld te bestendigen dat zorgen voor kinderen een vrouwenzaak is,
en biedt het weinig ruimte voor alternatieve zorgpatronen. Zo groeit er een nieuwe on-
gelijkheidskop aan het monster.

Dit voorbeeld maakt duidelijk dat we een strategie moeten bedenken die om kan
gaan met de dynamiek tussen de verschillende koppen om succesvol met de draak te
kunnen afrekenen. Dat is een langdurig en moeizaam proces. Ik ben niet de eerste, en
ik zal ook niet de laatste zijn die op zoek gaat naar de heilige graal van kennis over gelijk-
heid. Maar ik ga wel op weg. Tijdens deze oratie neem ik u mee in mijn ambitie als
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hoogleraar, en mijn queeste naar meer gelijkheid en inclusie. Ik zal analyseren of we wel
de juiste zwaarden hanteren en de juiste heldinnen en helden hebben om deze hardnek-
kige draak van ongelijkheid te verslaan. En ik zal u vertellen welke paden ik de komende
jaren ga bewandelen om te komen tot innovatieve zwaarden en betere coalities van
verschillende heldinnen en helden.

HET ZWAARD IS NIET SCHERP GENOEG
Laten we eerst eens kijken naar de instrumenten die we hebben om ongelijkheid te be-
strijden. Zijn onze zwaarden scherp genoeg? Oftewel, deugt onze wetenschappelijke
kennis en waar zitten de lacunes? Hoe kan het dat al die kennis niet leidt tot grote ver-
anderingen, en dat de ongelijkheid in organisaties, ondanks onze mooie modellen en
theorieén, hardnekkig blijft bestaan?

Effectiviteit moeilijk vast te stellen
Om te beginnen is het erg moeilijk om de effectiviteit van beleidsmaatregelen vast te
stellen (Zanoni e.a. 2014). Er zijn slechts enkele studies die deze effectiviteit bestuderen
(zie bijvoorbeeld Dobbin en Kalev 2016; Groeneveld en Verbeek 2012; Verbeek en
Groeneveld 2012) en die leren ons welke maatregelen de numerieke toename van on-
dervertegenwoordigde groepen in organisaties vergroten op korte termijn. Ze bieden
ons echter geen inzicht in de langdurige effecten op de diversiteitscultuur of mate van
inclusie die wordt ervaren. En juist dit type informatie is noodzakelijk voor een langdu-
rige verankering van diversiteit in organisaties (Mor Barak 2015; Vinkenburg 2017). Bo-
vendien is de effectiviteit van maatregelen, zoals netwerken, diversiteitstrainingen en
mentorprogramma’s, sterk afhankelijk van de context waarin ze worden toegepast; en
die is in elke organisatie weer anders (Ahonen e.a. 2014; Heres en Benschop 2010). In
een laboratoriumonderzoek kunnen we ervoor zorgen dat alle condities gelijk zijn, en
kunnen we meten welke veranderingen het gevolg zijn van door onszelf opzettelijk aan-
gebrachte variaties. Maar in de dagelijkse realiteit is geen organisatie hetzelfde. Alle-
maal hebben ze verschillende, met elkaar verweven werkwijzen; allemaal hebben ze
specifieke groepen werknemers; en allemaal zijn ze ingebed in specifieke culturele en
institutionele contexten (Heres en Benschop 2010). Omdat die praktijken zo complex
en rommelig zijn, is het ontzettend lastig om empirische casestudies te vertalen naar
abstracte theoretische inzichten die altijd toepasbaar zijn, in welke context dan ook. Zo
bleek uit mijn eerdere onderzoek dat diversiteitsstrategieén die ontworpen zijn voor
professionele bureaucratieén zoals accountantskantoren en banken, totaal niet aan-
slaan bij bijvoorbeeld een dynamisch mediabedrijf, een adhocratie (Van den Brink
2014a). We moeten in ons onderzoek dus meer rekening houden met de specifieke or-
ganisatiekenmerken en de wijze waarop diversiteitsinitiatieven ontworpen en geimple-
menteerd worden. En dit staat vaak haaks op de wens naar best practices (Goltz en Soti-
rin 2014; Paauwe en Boselie 2005). Er kunnen niet zomaar uitspraken gedaan worden
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of diversiteitstraining of mentorprogramma’s ‘werken’, het is afhankelijk van de con-
text en de wijze waarop deze programma’s worden opgezet en uitgevoerd (zie Benschop,
Holgersson, Van den Brink & Wahl, 2015).

Gaan we dieper in op de specifieke context, dan valt mij op dat we in ons onderzoek ook
te weinig rekening houden met de bestaande ongelijkheidspraktijken in organisaties.
Een organisatie is immers geen tabula rasa. [edere organisatie kent praktijken die onge-
lijkheid produceren in termen van gender, etniciteit, seksualiteit en leeftijd. Voorbeel-
den daarvan zijn old boys’ netwerken die via informele netwerken een kloon benoemen
op een vrijgekomen senior positie; een sterke heteronormatieve cultuur die het voor
LGBT moeilijk maakt om zich veilig te voelen op het werk, of de impliciete overtuiging
dat medewerkers boven de 50 geen leiderschap- en ontwikkelcursussen kunnen volgen.
De aard en sterkte van deze ongelijkheidspraktijken hebben invloed op de effectiviteit
van diversiteitsinterventies - de maatregelen die we inzetten om meer diversiteit, gelijk-
heid en inclusie te creéren (Yang en Konrad 2011). Hierdoor hebben maatregelen die
gelijkheid moeten bevorderen, vaak tragere en soms ook andere effecten dan bij de in-
voering ervan was voorzien (Dobusch 2014; Harris en Ogbonna 2002; Holck 2015).
Initiatieven voor meer gendergelijkheid en diversiteit worden echter zelden of nooit be-
studeerd in samenhang met initiatieven tegen gendergelijkheid en diversiteit. We moe-
ten diversiteitsmaatregelen dus onderzoeken in hun complexe relatie met ongelijk-
heidspraktijken. We staan aan het begin van spannend onderzoek om juist die dynamiek
beter te begrijpen.

Een voorbeeld: in een eerder onderzoek dat ik deed met Yvonne Benschop over
genderongelijkheid binnen de academische wereld, hebben we bekeken hoe praktijken
van gendergelijkheid en -ongelijkheid samenkomen, met elkaar conflicteren en op el-
kaar anticiperen. Om gender bias tijdens werving en selectie te voorkomen, stellen uni-
versiteiten protocollen in met de bedoeling de transparantie van deze processen te ver-
groten. Deze protocollen, de gelijkheidspraktijk, houden echter geen rekening met de
bestaande micropolitiek in deze procedures. In de meest extreme gevallen werken deze
beleidsmaatregelen zelfs contraproductief, commissieleden gebruiken micropolitieke
technieken en strategieén om transparantie te ‘faken’ terwijl ze het systeem naar hun
hand zetten. De interventie om gendergelijkheid te bevorderen, maskeert dus als het
ware de ongelijkheid die plaatsvindt. Dit is in lijn met wat de Brits-Australische diversi-
teitsonderzoeker Sara Ahmed doing diversity is doing the document noemt (Ahmed
2007). Het simpelweg ‘hebben’ van een diversiteitsbeleid wordt gezien als een succesvol
bewijs van commitment, maar dit zegt helemaal niets over de werkelijke praktijken van
in- en uitsluiting die in een organisatie plaatsvinden.

Wat de zaak extra ingewikkeld maakt, is dat het veranderproces in de richting van meer
diversiteit en inclusie niet altijd lineair verloopt. We zien vaak dat onder het bewind van



10

PROF. DR. MARIEKE VAN DEN BRINK

een bestuursvoorzitter diversiteitsbeleid op de agenda komt. Deze neemt dan enkele
maatregelen, maar zodra er een opvolger aantreedt, bestaat het gevaar dat deze maatre-
gelen op de achtergrond raken. Ook macro-factoren, zoals de economische crisis, heb-
ben de diversiteitsagenda bij veel organisaties tijdelijk doen verdwijnen, terwijl we zien
dat veel organisaties nu weer meer aandacht besteden aan dit thema (Financieel dag-
blad 2017). Hiervoor stellen ze vaak nieuwe diversiteitsmanagers aan die het wiel op-
nieuw uitvinden, maar daar kom ik later nog op terug. Mijn punt is, dat we in het on-
derzoek meer gebruik moeten maken van non-lineaire en procesgerichte perspectieven
op verandering in organisaties uit de organisatiewetenschappen, welke meer ruimte
bieden voor het analyseren van fluctuaties, tegenslagen en weerstanden (Hernes 2008;
Thomas en Davies 2005).

Gluren bij de buren

Welk effect heeft dit gebrek aan goede kennis over effectieve interventies op het gedrag
van organisaties? Ze gaan gluren bij de buren (Evans 2014). Of, om het met een dure
term uit de institutionele theorie te zeggen: isomorfisme. Ze kijken wat concurrenten
in dezelfde branche doen, en kopiéren dat (Paauwe en Boselie 2005). Daarbij zijn voor-
al diversiteitsmaatregelen in trek die je veel bij grote ondernemingen in Angelsaksische
landen ziet; landen met een sterke wetgeving op het gebied van gelijke kansen en posi-
tieve discriminatie (Boxenbaum 2006; Jones e.a. 2000; Syed en Ozbilgin 2009). Maar
zij gebruiken die maatregelen voornamelijk om te laten zien hoe netjes het betreffende
bedrijf voldoet aan de institutionele normen (Hoobler 2005; Hoque en Noon 2004).
En in rechtszaken worden die maatregelen opgevoerd om aan te tonen dat een onderne-
ming heus aan de formele geschiktheidseisen voldoet (Edelman 1992). Zo zijn in de
loop van de tijd mentorprogramma’s, leiderschapsontwikkeltrajecten, awareness-trai-
ningen en diversiteitsnetwerken populaire diversiteitsinstrumenten geworden (Den-
nissen e.a. 2014; Ely e.a. 2011; Hutchinson en Eveline 2006). Maar ondanks die popu-
lariteit weten we nog steeds te weinig over hun effectiviteit en hun mogelijke
ongewenste gevolgen. Het blijkt dat deze instrumenten niet vanzelfsprekend zorgen
voor meer gelijkheid (Kalev e.a. 2006; Kulik and Roberson 2008). Sterker nog, ze wer-
ken soms averechts, in die zin dat ze stereotypen bevestigen en de vijandigheid van de
meerderheid ten opzichte van minderheden vergroten (Derks 2016; Linnehan en Kon-
rad 1999; Van den Brink en De Vries 2014). Denk in dit verband aan zogenaamde gen-
dertrainingen die teruggrijpen op ideeén als ‘Mannen komen van Mars’ en 'Vrouwen
komen van Venus'. Ideeén die meer kapot maken dan wij genderwetenschappers de rest
van ons leven kunnen goedmaken, omdat ze de verschillen tussen mannen en vrouwen
benadrukken, tot onveranderlijke natuur verklaren en hiermee seksestereotype opvat-
tingen niet kritiseren, maar bevestigen (Van den Brink en De Vries 2014 ).
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Een slechte strategie
We hebben dus meer en betere wetenschappelijke kennis nodig voor een duurzaam en
effectief diversiteitsbeleid; maar daarmee hebben we de organisaties nog niet veran-
derd. Wat gebeurt er uiteindelijk met onze wetenschappelijke kennis en welke zwaarden
hanteren organisaties zelf?

Het lijkt erop dat een moderne organisatie best goede sier wil maken met diversi-
teit, maar op een specifieke manier. Verreweg de meeste interventies in organisaties zijn
gericht op het fixen van de niet-dominante groep (Bell en Hartmann 2007; De Vries en
Van den Brink 2016; Ely en Meyerson 2000b; Zanoni e.a. 2010), hierbij de rol van de
dominante partij - witte mannen - (Jansen e.a. 2015) negerend evenals de noodzaak tot
organisatieverandering. Ze zetten leiderschaps-, sponsor- en mentorprogramma’s uit
om vrouwen en etnische minderheden door te laten stromen naar senior posities, en
hen de kwaliteiten bij te brengen die hiervoor nodig zijn (De Vries en Van den Brink
2016; Ely, e.a. 2011). Niet te bescheiden zijn, met een lage stem spreken in Standaardne-
derlands, je niet te sexy kleden, jezelf profileren, altijd beschikbaar en bereikbaar zijn,
daadkrachtig overkomen. In een van mijn recente onderzoeken, heb ik de rol onder-
zocht van sponsorprogramma’s en hoe deze vrouwen socialiseren in een nieuwe mix
van ideale mannelijkheid en vrouwelijkheid die is vereist om carriére te maken in een
consultancybureau. Het is niet zozeer het volledig assimileren aan de dominante man-
nelijke norm, maar er worden voor vrouwen nieuwe regels en normen vereist omtrent
femininiteit om aan het succesvolle ideaalbeeld te voldoen (Benschop, Van den Brink,
e.a. 2015; Swan 2017; Van den Brink 2014b).

Als gevolg van deze strategie laten veel gender- en diversiteitsinterventies zich zel-
den vertalen naar diepgaande, systematische verandering (Acker 2000; Ainsworth e.a.
2010; Eriksson-Zetterquist en Styhre 2008). Wetenschappers uit de kritische traditie
willen iets anders. Zij vinden gender- en diversiteitsinterventies pas effectief als ze aan
de organisatie, het systeem, gaan morrelen (Ely en Meyerson 2000a; Evans 2014; Zanoni,
e.a. 2010). Dit betekent verandering van dagelijkse werkpraktijken, routines en interac-
ties in organisaties. Op basis van dit idee zijn strategieén beschreven die ik indeel onder
‘transformatieve strategieén’, omdat ze gericht zijn op het veranderen van machtsstruc-
turen in organisaties. Transformatieve gender- en diversiteitsmaatregelen zetten vraag-
tekens bij de mannelijke, witte, heteronormatieve aannames die de basis vormen van de
meeste organisaties, en die ervoor zorgen dat in de functie-eisen een ideaalbeeld van
witte mannelijkheid wordt verweven. Daardoor zijn degenen die het meeste op dit ide-
aalbeeld lijken in het voordeel. Transformatieve gender- en diversiteitsmaatregelen
worden ingezet om hiermee te breken. Maar deze maatregelen zijn in de praktijk niet
erg populair aangezien ze zijn bedoeld om de manier waarop werk wordt gedefinieerd,
uitgevoerd en beoordeeld, fundamenteel te veranderen en in plaats daarvan nieuwe
normen en gewoonten te creéren (Benschop en Verloo 2011; De Vries en Van den Brink
2016; Leenders e.a. forthcoming; Mergaert en Lombardo 2014). Met mijn Australische
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collega Jen de Vries doe ik pogingen om de bestaande interventies in organisaties meer
transformatief te maken, en de kloof tussen wetenschap en praktijk te dichten.

Het is niet het enige punt waarop wetenschap en beleidspraktijk botsen. Dat geldt ook
voor het gebruik van het concept ‘intersectionaliteit’. De aandacht voor het concept
groeit, maar de toepassing ervan in organisatie en beleid laat vaak op zich wachten
(Arikoglu e.a. 2015). We weten inmiddels dat gender en sociale categorieén zoals etni-
citeit, seksualiteit, klasse en leeftijd sterk met elkaar verweven zijn en ook niet uit el-
kaar getrokken kunnen worden. Toch doen veranderprogramma’s dat vaak wel, omdat
het op die manier mogelijk is om haalbare doelen te stellen (Merildinen, e.a. 2009). Zo
blijkt uit het promotieonderzoek van Marjolein Dennissen dat organisaties diversiteits-
netwerken hebben, voor vrouwen, biculturelen, LGBT, ouderen en arbeidsbeperkten,
maar dat een intersectionele identiteit niet in zulke hokjes past. Zo sprak zij met een
lesbische gehandicapte vrouw die zich niet thuis voelde bij het netwerk voor mensen
met een beperking, maar evenmin bij het netwerk van LGBT. In beide gevallen was zij
‘de ander’. Organisaties weten nog te weinig raad met die complexe verwevenheid van
sociale categorieén, en daarom laten ze de complexe interacties tussen gender, etnici-
teit, seksualiteit, klasse en leeftijd voor wat ze zijn - waardoor ze de ongelijkheid die
daarmee samenhangt, ook niet echt aanpakken.

Wat er precies moet gebeuren om ongelijkheid te verminderen en diversiteit ruim baan
te geven, is dus een gecompliceerde kwestie. Er is niet één scherp zwaard dat we effectief
kunnen inzetten. En dan is er nog een andere, niet onbelangrijke, kwestie: welke hel-
dinnen en helden kunnen we het zwaard het beste toevertrouwen?

DE HELDINNEN EN HELDEN WERKEN NIET VOLDOENDE SAMEN
Hoewel de held in de mythe de zevenkoppige draak in zijn eentje versloeg, lijkt het er in
dit geval op dat de heldinnen en helden maar beter kunnen samenwerken. Maar hoe
verloopt die samenwerking eigenlijk?

Samenwerken
In de queeste naar meer diversiteit en inclusie zullen wetenschappers en praktijkmen-
sen moeten samenwerken. Daarbij hebben de wetenschappers de taak om theoretisch
en empirisch onderzoek te doen dat aanknopingspunten biedt om diversiteit en inclu-
sie in organisaties te kunnen realiseren. De praktijkmensen - consultants en diversi-
teitsprofessionals - hebben de taak die inzichten te vertalen in diversiteitsbeleid. Mo-
menteel bestaat er echter nog een te grote kloof tussen de wetenschap en de praktijk,
wat vruchtbare kennisuitwisseling en samenwerking in de weg zit (De Vries en Van den
Brink 2016; Kulik 2014). In een recent onderzoeksproject hebben we gekeken naar de
samenwerking tussen deze groepen, en naar factoren die een goede samenwerking be-
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lemmeren en bevorderen (Benschop en Van den Brink 2018). Het blijkt lastig om deze
groepen die elk in een eigen politiek krachtenveld werken met een eigen agenda en visie,
met elkaar te verbinden.

Zo hebben de kritische wetenschappers de neiging om altijd en overal beren op de
weg te zien. We zijn getraind in het herkennen van ongelijkheid en studies naar veran-
dering analyseren dan ook met name de moeilijkheden en weerstanden tijdens een ver-
andertraject richting meer diversiteit en inclusie (Benschop en Verloo 2006; De Vries
en Van den Brink 2016; Eriksson-Zetterquist en Styhre 2008; Evans 2014; Mergaert en
Lombardo 2014). We hebben dus vooral kennis over de redenen waarom diversiteits-
maatregelen niet werken. Bovendien sluiten de eisen in het wetenschappelijk circuit
niet goed aan op de kennisbehoeften van de praktijk. Een stimulans om de kloof naar
de praktijk te overbruggen ontbreekt, zolang de wetenschap voor haar voortbestaan af-
hankelijk blijft van internationale toppublicaties als doel op zich en niet als middel om
kennis te bouwen die door veranderaars in organisaties kan worden gebruikt om het
verschil te maken. Het leidt met name tot ontoegankelijke artikelen in vakjargon (Grey
en Sinclair 2006; Tillie 2014 ). En hier zal, wat collega Kristof Jacobs in zijn blog aangaf,
geen Open Access-beleid bij helpen. Het gaat immers niet om vrije toegang maar om
toegankelijkheid, leesbaar dus (http://kristofjacobs.nl/?s=open+access).

Consultants hebben op hun beurt te maken met de opdrachtgevers die hen inhu-
ren. Hierdoor lopen ze soms om ongemakkelijke discussies heen, stellen de zaken te
eenvoudig voor, moffelen machtsongelijkheid weg, en houden het liefst positieve ver-
halen over de mogelijkheden om de organisatie te veranderen. Je bijt immers niet de
hand die je voedt. Diversiteitsprofessionals hebben de neiging om weg te blijven bij ra-
dicale interventies, en prefereren een rol als tempered radicals (Meyerson en Scully 1995)
door het initieren van lichtverteerbare verandering die niet te confronterend is, en
weerstand vermijdt van de machtige spelers in de organisatie (Kirton e.a. 2007). Zij
moeten immers steeds opnieuw hun managers doordringen van de urgentie en legiti-
miteit van gelijkheid, diversiteit en inclusie, en geld zien los te krijgen voor diversiteits-
beleid. Een consultancybureau met een bekende naam inhuren is dan een gemakkelij-
kere manier om managers te overtuigen dan er het verhaal van een onbekende
wetenschapper bij te halen, dat vaak ook nog eens in hoog theoretisch, ontoegankelijk
jargon is geschreven (Grey en Sinclair 2006).

Vergeetachtig
En dan is er nog wat. Wetenschappers en praktijkmensen leren niet alleen te weinig van
elkaar, ze leren ook te weinig van hun eigen geschiedenis. We zouden kunnen stellen
dat wetenschappers en praktijkmensen last hebben van vergeetachtigheid. Zo zien we
vooral in organisaties een gebrek aan organisatiegeheugen. In mijn Veni-onderzoek
toonde ik aan dat de overdracht tussen diversiteitsprofessionals in organisaties te wen-
sen overlaat, en dat zo'n beetje elke nieuweling het wiel opnieuw moet uitvinden. Dat
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komt omdat een diversiteitsfunctie meestal een tijdelijke carriérestap is, waardoor het
verloop op deze plek in de organisatie groot is. Helaas verdwijnt met iemands vertrek
ook haar verworven kennis en opgebouwde netwerk, en kan haar opvolger vaak weer
helemaal opnieuw beginnen. Wanneer we de doelstellingen van organisaties in de jaren
tachtig van de vorige eeuw vergelijken met die van nu, zien we vaak niet eens zoveel
verschil (zie ook Benschop, 2007 en we zijn alweer tien jaar verder). Diversiteitsbeleid
wordt dus te weinig duurzaam verankerd in organisaties.

De vraag is dus hoe we nieuwe praktijken van gelijkheid beter kunnen verankeren
in het organisatiegeheugen, routines en praktijken. Een manier waarop we dat kunnen
doen, is door theorieén over organisatieverandering en organisatieleren te integreren
met onderzoek naar diversiteit. Als het gaat om transformationele verandering, dus
verandering van het systeem, is het essentieel dat we beter begrijpen hoe en onder welke
omstandigheden individuen en organisaties kunnen leren (Gherardi 2009). In theo-
rieén over organisatieleren wordt gesteld dat double-loop learning plaatsvindt als men
reflecteert op en vraagtekens zet bij de dominante onderliggende overtuigingen, cultu-
ren, gewoontes en structuren (Argyris 1976). In deze theorieén wordt ook besproken
hoe leerprocessen kunnen worden geinstitutionaliseerd, oftewel hoe structuren, pro-
cessen en strategieén die leren op het organisatieniveau faciliteren, kunnen worden
gevestigd en onderhouden (Romme en Van Witteloostuijn 1999). Deze leerprocessen
lijken in het diversiteitsmanagement te ontbreken, en door ze beter te bestuderen kan
ik me richten op de mogelijkheden voor verandering in organisaties. Met behulp van
deze literatuur kunnen we inzicht krijgen in de wijze waarop veranderaars leren over de
strategieén, netwerken en hulpbronnen die ze nodig hebben om diversiteit in hun orga-
nisaties te bevorderen. Zo wordt het op den duur wellicht mogelijk om, met de juiste
kennis, veranderaars te helpen effectieve diversiteitsinstrumenten in te zetten, waar-
mee ze nieuwe praktijken van gelijkheid duurzaam kunnen verankeren.

Dit wil overigens niet zeggen dat wetenschappers geen problemen hebben met
hun geheugen. Ieder decennium lijkt er sprake van conceptuele vernieuwing: van sekse
naar gender, van diversiteit naar inclusie, van identiteit naar intersectionaliteit. Acade-
mici raken elke keer opnieuw enthousiast over theoretische, conceptuele vernieuwin-
gen. Maar terwijl we met steeds nieuwe zwaarden zwaaien, verandert er aan de machts-
verhoudingen in organisaties merkwaardig weinig. We moeten ons dan ook zeer bewust
zijn dat we voldoende voortbouwen op elkaars kennis. Uiteraard sta ook ik op de schou-
ders van heldinnen die mij voorgingen en op wier kennis ik kan voortborduren.

DE TOEKOMST
Wat ga ik in de toekomst doen om een bijdrage te leveren aan de kennis op het gebied
van gender en diversiteit? Ik laat me hierbij inspireren door Damien Hirst (zie afbeel-
ding 1). Het lijkt erop dat deze kunstenaar een oplossing heeft gevonden om de zeven-
koppige draak te bestrijden: de godin Kali. Een godin met net zo veel of nog meer armen
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dan de draak koppen heeft. Ik vertel u welke zwaarden ik ter hand wil nemen, en wie
Kali zal vergezellen in haar strijd tegen de draak.

.

Inclusie
Een groot project waar ik sinds mijn benoeming aan werk, is het onderzoek naar inclu-
sie in organisaties met veel operationele, laagbetaalde banen. Het huidige diversiteits-
onderzoek richt zich met name op de vrouwen en etnische minderheden in senior po-
sities, en op organisaties met veel hoogopgeleide medewerkers: banken, de wetenschap,
consultancy, en de overheid (Tomlinson en Schwabenland 2010). Daarbij de vraag ne-
gerend hoe diversiteit uitwerkt voor organisaties met veel laagbetaalde arbeidskrachten
met operationele, en vaak tijdelijke, precaire banen. En dit is problematisch vanwege
een aantal redenen. Ten eerste hebben laaggeschoolde arbeiders te maken met verslech-
terende arbeidssituaties, steeds meer tijdelijke dienstverbanden en baanonzekerheid
(Forde en MacKenzie 2009), en komen in deze functies uitbuiting, discriminatie en
ongelijkheid vaker voor (Andriessen e.a. 2015; Binggeli e.a. 2013). Ten tweede zijn tradi-
tionele modellen van diversiteit en HR hier minder toepasbaar (Ortlieb en Sieben 2010)
omdat het nog maar de vraag is of de bejubelde voordelen van diversiteit kunnen wor-
den vertaald naar situaties met laaggeschoolde arbeid, waar de ‘slag om divers talent’,
creativiteit, de naamsbekendheid van de onderneming en maatschappelijk verant-
woord ondernemen minder hoog op de agenda staan. De positieve retoriek van diversi-
teit is in deze organisaties nauwelijks hoorbaar, en studies in organisaties met veel ope-
rationele banen hebben al vaak gewezen op de negatieve effecten van diversiteit, zoals
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communicatieproblemen, conflicten en zelfs ongevallen, intimidatie en geweld (@Dster-
gaard e.a. 2011; Riordan 2000; Williams en O’Reilly 1998). Deze organisaties zijn daar-
door minder geneigd te investeren in de diversiteit van hun personeel (Thompson e.a.
2013), en wetenschappers die onderzoek doen naar diversiteit hebben op hun beurt de
contextspecifieke functiekenmerken en organisatiepraktijken van deze organisaties, die
invloed hebben op hoe een inclusieve omgeving kan worden gecre€erd, grotendeels ge-
negeerd.

Een cruciale vraag is dan ook hoe deze organisaties meer inclusief kunnen wor-
den. Waarbij het concept diversiteit de nadruk legt op de aantallen - hoeveel vrouwen
of etnische minderheden heb ik in mijn organisatie en het vraagstuk hoe we die aantal-
len kunnen laten toenemen - gaat het bij inclusie om hoe je met die diversiteit omgaat
die er al is: hoe zorg je dat groepen zich gewaardeerd en onderdeel van de organisatie
voelen, zodat een gezond en veilig werkklimaat ontstaat. Inclusie gaat over het creéren
van een organisatiecultuur waarin de unieke bijdragen van medewerkers worden ge-
waardeerd en hun volledige deelname wordt gestimuleerd (Shore e.a. 2011). Er zijn re-
laties aangetoond tussen inclusie en positieve effecten op het welzijn, werkplezier, ar-
beidsmoraal en productiviteit (Mor-Barak 2000). Het is veelbelovend, aangezien het
uitgaat van de bestaande demografische situatie van organisaties en de nadruk legt op
praktijken en voorwaarden voor verandering. Mijn nieuwe onderzoekslijn analyseert
dan ook de organisatiepraktijken ter bevordering van inclusie binnen een divers perso-
neelsbestand, met bijzondere aandacht voor de intersectie tussen gender, etniciteit en
klasse. We doen dit onderzoek met een interdisciplinair team dat gebruik maakt van
inzichten en concepten uit verschillende disciplines: de organisatiewetenschappen, de
rechtssociologie, antropologie en genderstudies. Samen met promovenda Dide van Eck
en onderzoeksassistenten Nereida Ordovas Garcia en Eline Ernst werken we aan een
nieuw theoretisch kader voor inclusie. We verbinden de ervaringen van medewerkers
op microniveau met de organisatiepraktijken die de inclusie bevorderen op mesoni-
veau, en met ontwikkelingen op macroniveau, zoals de wet- en regelgeving en de ge-
mondialiseerde economie.

Doing diversity
Tevens blijf ik werken aan projecten die gaan over de dynamiek van diversiteitswerk,
ofwel doing diversity, in verschillende type organisaties. De effectiviteit van diversiteits-
interventies hangt vooral af van de manier waarop ze worden ontwikkeld, ingevoerd en
geévalueerd (Benschop, Holgersson, e.a. 2015). In samenwerking met mensen uit de
praktijk, voer ik longitudinaal onderzoek uit naar diversiteitstrategieén en interventies,
zodat ik het non-lineaire karakter in beeld kan brengen. Daarbij richt ik mijn schijn-
werper vooral op de dynamiek en micropolitiek tussen veranderaars binnen en buiten
de organisatie. Om erachter te komen hoe we hun initiatieven beter en langduriger
kunnen verankeren in organisaties, ga ik de strategieén, netwerken en hulpbronnen
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analyseren die veranderaars op microniveau gebruiken om een organisatie te leren ver-
anderen. Hoe betrekken zij mensen bij de veranderagenda en bouwen zij een ‘achterban
voor verandering’ op? Veranderaars hebben hun netwerk nodig om invloed te kunnen
uitoefenen, en moeten toegang krijgen tot voldoende geld, hulpbronnen, faciliteiten en
een goede infrastructuur om succes te kunnen boeken. Hierbij lopen ze onvermijdelijk
ook tegen weerstanden op. Doel is om deze complexe interacties tussen verschillende
change agents beter in beeld te krijgen.

Een voorbeeld van dit type onderzoek is het project dat ik samen met socioloog
Lieselotte Blommaert uitvoer (Van den Brink e.a. 2016). We bestuderen hoe de micro-
politiek van beslissers eruitziet wanneer ze vrouwen benoemen in Raden van Bestuur
en Advies. Daarbij kijken we naar de dynamiek tussen gelijkheids- en ongelijkheids-
praktijken; hoe en waar vinden veranderaars ruimte om kloongedrag en vastgeroeste
genderpraktijken van het old boys-netwerk te omzeilen.

Leiderschap
Een gerelateerd thema dat verder onderzoek verdient, is de rol van leiderschap bij veran-
deringen. Willen diversiteitsinterventies kunnen slagen, dan moeten leiders diversiteit
en inclusie hoger op hun agenda zetten (De Vries 2015; Ng 2008). Mooie slogans uit-
spreken over het belang van diversiteit, gelijkheid en inclusie gebeurt wel, zo laten ver-
schillende onderzoeken zien (Wahl en Holgersson 2003). Maar er concreet naar han-
delen is een ander verhaal. Leiders moeten in hun organisatie een gevoel van urgentie
creéren, mensen en middelen ter beschikking stellen om diversiteitsmaatregelen uit te
kunnen voeren, en zich opstellen als actieve pleitbezorgers van gelijkheid en diversiteit.
Uit internationaal vergelijkend onderzoek dat ik samen met mijn Britse collega’s Anne
Humbert en Elisabeth Kelan uitvoer, blijkt het lastig leiders ertoe te bewegen méér te
doen dan verbaal en symbolisch steun uitspreken.

Tegelijkertijd laat onderzoek zien dat we aanjagers van verandering vaak niet in de
directiekamers, bij de heroische witte CEQ’s, vinden, maar bij vakbonden, diversiteits-
netwerken en belangengroepen van werknemers in organisaties (Dennissen, e.a. 2014;
Milner 2017). Ik wil me daarom verder verdiepen in de rol die informeel leiderschap
speelt in veranderprocessen op minder voor de hand liggende plaatsen. Daarbij helpt
het om leiderschap niet te bekijken als een kenmerk van een individueel persoon, maar
leiderschapsonderzoek te verrijken met relationele en procesmatige perspectieven. In
deze lijn valt het onderzoek naar de effecten van vrouwen op topposities. Samen met
mijn Utrechtse collega’s Margriet van Hek, Tanja van der Lippe en Paul 't Hart wil ik
gaan onderzoeken welke effecten we zien als er meer vrouwen op ambtelijke posities
terechtkomen. Beinvloeden vrouwelijke topambtenaren ongelijkheden in hun organi-
satie en in hun werkveld, en zo ja, hoe en waarom doen ze dat? Dragen ze bij aan ver-
mindering van ongelijkheid? Drukken ze een andere stempel op de cultuur en de werk-
wijze in hun organisatie dan hun mannelijke collega’s? Dat is belangrijk om te weten,
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gezien de huidige discussies over quotaregelingen en andere vormen van diversiteitsbe-
vordering op directieniveau. Een tweede project samen met collega’s Sociologie Carly
van Mensvoort, Gerbert Kraaykamp en Roza Meuleman, is het onderzoeksprogramma
Succesful women leaders: individual opportunities, company policies and societal norms, dat
dit najaar van start gaat. In dit onderzoek kijken we op verschillende niveaus naar de
loopbanen van succesvolle vrouwelijke leidinggevenden, en welke factoren in dit succes
een rol hebben gespeeld.

Interdisciplinair onderzoek en onderwijs
Voor grote maatschappelijke vraagstukken waartoe ook genderongelijkheid, diversiteit
en inclusie behoren, is discipline-overstijgende kennis onontbeerlijk. Uit mijn onder-
zoeksplannen kunt u opmaken dat ik een voorkeur heb voor interdisciplinaire samen-
werking.

De komende jaren zal ik met vele collega’s verder bouwen aan Radboud Gender &
Diversity Studies, de opvolger van het Institute for Gender Studies, dat zo succesvol is
geleid door mijn voorgangster Willy Jansen. Met deze nieuwe structuur, een breed en
zichzelf organiserend netwerk, kunnen we het wetenschappelijke en maatschappelijke
potentieel van de interdisciplinaire Gender & Diversiteitsgemeenschap aan deze uni-
versiteit optimaal benutten, en kunnen we invulling geven aan de emancipatoire iden-
titeit van de Radboud Universiteit in de 21e eeuw. We zetten niet alleen de Nijmeegse
traditie van sterk genderonderzoek voort, we blijven ook vooroplopen met interdiscipli-
nair onderzoek naar gender- en diversiteitsvraagstukken dat we aan deze universiteit
doen.

Radboud Gender & Diversity Studies is inclusief voor alle onderzoekers en docen-
ten die aan de Radboud Universiteit en het Radboudumc werken en die interesse heb-
ben in het thema Gender & Diversiteit. Wetenschappers van verschillende faculteiten
werken hier vanuit verschillende perspectieven en methoden samen aan actuele com-
plexe vraagstukken. Dit heeft afgelopen jaar geresulteerd in een aanvraag voor een zo-
genaamde Zwaartekracht-subsidie van NWO voor onderzoek naar de trage weg naar
gendergelijkheid, waar een breed palet aan disciplines bij betrokken waren.

Onderzoek doen is niet het enige doel van Radboud Gender & Diversity Studies.
We willen in de verschillende faculteiten ook onderwijs blijven stimuleren op het ge-
bied van gender en diversiteit. Onze studenten zijn per slot van rekening de onderzoe-
kers van de toekomst, en als hoogleraar Gender & Diversity zal ik mijn uiterste best
doen om eraan bij te dragen dat die toekomst, binnen en buiten de universiteit, wat
meer gelijker en diverser wordt dan nu het geval is.
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DANKWOORD

Aan het eind van mijn betoog gekomen, wil ik mijn dankwoord uitspreken. Ik weet door
mijn onderzoek als geen ander dat een wetenschappelijke carriére geen individuele
prestatie is. Ik ben gezegend met een aantal sponsors en supporters vanaf het begin van
mijn academische carriére. Lineke Stobbe, Halleh Ghorashi en Anneke van Doorne
Huiskes hebben mij geénthousiasmeerd om het academische genderpad te volgen. Mijn
belangrijkste sponsoren zijn zonder twijfel mijn promotoren, Yvonne Benschop en Wil-
ly Jansen. Yvonne, jouw onophoudelijke aanmoediging, steun en vriendschap zijn be-
palend geweest voor mijn weg naar deze leerstoel. Willy, het is een enorme eer om in
jouw voetsporen te treden en ik zal er alles aan doen om jou waardig op te volgen. Ik had
me geen betere rolmodellen kunnen wensen, en ik ben blij dat ik nog steeds met jullie
kan samenwerken, aio’s begeleiden en plezier beleven.

Ik wil het college van bestuur van de Radboud Universiteit danken voor mijn aanstel-
ling. In het bijzonder Daniel Wigboldus, die in zijn vorige functie als decaan van de
Faculteit der Sociale Wetenschappen een grote rol heeft gespeeld in de continuering
van de leerstoel van mijn voorganger Willy Jansen en een inbedding heeft gegarandeerd
binnen het onderzoeksinstituut Radboud Social Cultural Research, en onderwijsinsti-
tuut Maatschappijwetenschappen. Dit geldt ook voor Gerbert Kraaykamp en Paul Ne-
lissen die mij als respectievelijk onderzoeksdirecteur en onderwijsdirecteur verwelkomd
hebben in hun instituten. Collega-hoogleraren Marcel Lubbers, Peer Scheepers, Toon
van Meijl en Marja Spierenburg dank ik voor de soepele manier waarop zij mij hebben
ingewijd in de historie en gang van zaken binnen de faculteit en de opleidingen Socio-
logie, en Antropologie en Ontwikkelingsstudies. Collega’s van de afdeling Sociologie en
Culturele Antropologie en Ontwikkelingsstudies hebben mij opgenomen in hun mid-
den ondanks mijn wat ‘vage status’ binnen de twee vakgroepen. Ik werk reeds met veel
plezier samen met Niels Spierings, Anouk de Koning en Lieselotte Blommaert.

Dank ook aan mijn oud-collega’s bij Bedrijfskunde, in het bijzonder de leden van de
vakgroep Strategic Human Resource Management en de hotspot Gender and Power in
Politics and Management. Ik ben veel verschuldigd aan onze she-officer Mieke Verloo,
die met haar onuitputtelijke ideeén, dwarsverbanden en scherpte menig onderzoeks-
voorstel naar een hoger plan heeft geholpen. Het was een voorrecht om bij jullie te
groeien, te leren en geinspireerd te raken. Het viel niet mee om dit warme nest te verla-
ten.

Maar ik heb gelukkig een eigen nest gevonden bij mijn nieuwe collega’s van de leerstoel-
groep Gender & Diversity: Stefan, Els, Laura, Rahil, Dide, Marijke, Mishu, Mrittika,
Suborna, Carla, Jeanette, Susanne, en uiteraard Wenneke. Wenneke, zonder jou was ik
dit eerste jaar als hoogleraar niet zonder psychische schade doorgekomen, je bent een
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rots in de branding en ik heb bewondering voor de wijze waarop je alle uiteenlopende
activiteiten weet te codrdineren. Ik heb daarnaast het voorrecht om een geweldige groep
aio’s te begeleiden met hun proefschrift: Marjolein, Channah, Hemalatha, Dide, Ma-
rijke N, Marijke S, Carly en Tine. Stuk voor stuk zijn het prachtige werken die een gewel-
dige impact gaan hebben. Jullie frisse blik verruimt ook mijn blikveld, steeds opnieuw.
Ik heb dit jaar ook veel plezier beleefd met de studenten Sociologie en Pedagogiek, en
studenten van de Research Master. Jullie geven mij veel vertrouwen in de nieuwe gene-
ratie.

Verder heb ik het geluk dat ik deel uit maak van een levendige groep onderzoekers van
de Jonge Akademie. Het is een waar feest om interdisciplinair van gedachten te wisselen
en ons druk te maken over en ons te mengen in Neerlands wetenschapsbeleid.

Het Radboud Gender & Diversity netwerk leid ik samen met Yvonne Benschop, Maaike
de Haardt, Angela Maas, Geertje Mak, Sabine Oertelt-Prigione, Ashley Terlouw, Mieke
Verloo en tot voor kort Daniel Wigboldus. We zullen ons vol overgave inzetten voor een
verdere verhoging van de kwaliteit van onderzoek en onderwijs op het gebied van gen-
der & diversiteit, ook universiteitsbreed. De oud-IGS’ers dank ik voor hun tomeloze
kennis en inzet in de verschillende interdisciplinaire cursussen dit collegejaar: Grietje
Dresen, Stefan Dudink, Geertje Mak, Liedeke Plate, Els Rommes, Rahil Roodsaz en Ve-
ronica Vasterling.

Ik dank mijn vrienden, in het bijzonder mijn dierbare Tonelies, voor jullie vriendschap,
inspiratie, steun, en begrip voor al mijn zwakheden, en de vele gezellige avonden, va-
kanties en toneelervaringen. Mijn ouders en de gezinnen van mijn broer en zus, voor
jullie steun, liefde en relativeringsvermogen. Ik dank jullie allen dat jullie er voor me
zijn.

Tot slot dank ik Willemijn, mijn mattie, wat hebben we een lol, en wat fijn dat ik altijd
bij jou terecht kan. Onze vriendschap is me ontzettend dierbaar. En Erks Jan, na het
uitspreken van mijn rede zul jij je al veel te snel naar Antwerpen moeten haasten om
daar vanavond nog een muzikale Ode aan de Vreugde te brengen, maar ik ben ontzet-
tend blij dat je nu hier en in mijn leven bent.

Ik draag deze oratie op aan drie moedige heldinnen, vrouwen die weten wat het is om
het meest dierbare te verliezen, en desondanks rechtop zijn blijven staan. Ik heb ontzet-
tend veel bewondering voor jullie. Deze rede is daarom opgedragen aan Astrid, Yvonne
en Willemijn.

En hiermee heb ik gezegd.
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