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Het concept gender staat ook in het ontwikkelings-
werk al geruime tijd op de agenda, zo blijkt uit het
boek Gender and organizational change. Ontwikke-
lingsorganisaties proberen op diverse manieren gen-
derongelijkheid aan te pakken, bijvoorbeeld door
vrouwenorganisaties te steunen en aandacht voor
gender toe te voegen aan de criteria op basis waarvan
aanvragen voor hulp worden beoordeeld. Voor
genderongelijkheid binnen de eigen organisatie was,
tot voor kort, veel minder aandacht. Dit leidde tot
bezwaren van organisaties die ontwikkelingssteun
ontvingen: waarom zouden zij wel initiatieven moe-
ten nemen om gendergelijkheid te bevorderen en
donororganisaties niet! Ontwikkelingsorganisaties
kregen zelf ook meer aandacht voor genderongelijk-
heid in het eigen beleid en functioneren. De Gender
Working Group van Eurostep organiseerde daarom in
1995 een workshop voor beleidsadviseurs en beleids-
medewerkers op het terrein van gendervraagstukken
van de aangesloten ontwikkelingsorganisaties. Euro-
step is een Europees netwerk van seculiere ontwikke-
lingsorganisaties uit vijftien verschillende landen.
Novib en Hivos zijn de Nederlandse deelnemers.
MacDonald, Sprenger en Dubel hebben op basis van
inzichten opgedaan in deze workshop, aangevuld met
literatuuronderzoek, het boek Gender and Organiza-
tional Change geschreven.

Samengevat staat hierin de vraag centraal op welke
wijze een organisatie zou moeten veranderen om
daadwerkelijk gendergelijkheid te bereiken. Om wel-
ke organisaties het daarbij precies gaat, geven de
auteurs niet duidelijk aan. In eerste instantie lijken
ontwikkelingsorganisaties centraal te staan. Dat zou
ook logisch zijn, gegeven de aanleiding van de work-
shop. Later komen echter ook organisaties die ont-
wikkelingshulp ontvangen uitgebreid aan de orde.
Ook de doelgroep van het boek is niet duidelijk afge-
bakend. Volgens de auteurs is het boek in de eerste
plaats bedoeld voor medewerkers van organisaties die
ontwikkelingshulp verschaffen dan wel ontvangen.
Daarnaast achten zij het ook interessant voor ieder-
een die in een organisatie werkzaam is, of er lid van
is.

In het eerste deel wordt uiteengezet uit welke
onderdelen een organisatie bestaat en hoe organisa-
tieverandering kan plaatsvinden. Een centrale veron-

derstelling is dat organisatieverandering athangt van
het collectieve leervermogen van een organisatie.
Leren kan plaatsvinden op drie niveaus. Allereerst is
er het zogenaamde single-loop learning, gericht op ver-
andering van regels binnen een organisatie, zonder
onderliggende theorieén, principes of assumpties ter
discussie te stellen. Deze verandering gaat het minst
ver. Double-loop learning gaat een stap verder, onder-
liggende theorieén worden wel ter discussie gesteld.
De meest vergaande vorm van leren is de triple-loop
learning, waarbij de principes waarop een organisatie
is gebaseerd ter discussie worden gesteld. Het gaat
daarbij onder meer om de vragen wat voor organisa-
tie men is en wil zijn. Om te kunnen veranderen en
gendergelijkheid te bewerkstelligen, dient een organi-
satie op alle drie niveaus te leren.

Voorts worden kort verschillende casestudies
beschreven over de wijze waarop genderongelijkheid
zich kan manifesteren, op welke manieren deze ver-
anderd kan worden, en welke problemen zich daarbij
kunnen voordoen. De herkomst van het materiaal
waarop deze casestudies zijn gebaseerd, blijft onduide-
lijk. Hoewel er niet wordt verwezen naar papers, lij-
ken de auteurs gebruik te hebben gemaakt van de
inbreng van deelnemers aan de workshop. Opvallend
is dat de casestudies vooral gaan over ervaringen van
donororganisaties die gendervraagstukken aan de
orde stellen in organisaties die ontwikkelingshulp
ontvangen. Zo wordt de poging besproken van een
ontwikkelingsorganisatie om een vakbeweging voor
boeren in het zuiden van Afrika te stimuleren om
meer vrouwen op leidinggevende functies te benoe-
men. Een andere casestudie behandelt de subsidiéring
van een tijdschrift over vrouwen en gender in ont-
wikkelingslanden. De auteurs hebben minder aan-
dacht voor het functioneren van de ontwikkelingsor-
ganisaties zelf. Er is bijvoorbeeld geen casestudie
opgenomen die uitsluitend het interne functioneren
van een ontwikkelingsorganisatie bespreekt. Volgens
de auteurs manifesteert genderongelijkheid zich in
beide typen organisaties en spelen in het verande-
ringsproces vergelijkbare factoren een rol. Gezien de
aanleiding van de workshop waarop het boek is geba-
seerd, hadden de auteurs naar mijn mening wel meer
aandacht voor het beleid en functioneren van ont-
wikkelingsorganisaties zelf mogen hebben.
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Het tweede deel van het boek behandelt de vragen
hoe een organisatie waarin gendergelijkheid is gere-
aliseerd er eigenlijk uitziet en hoe het veranderings-
traject zou kunnen verlopen. De auteurs geven geen
eenduidige definitie van gendergelijkheid, maar spre-
ken van de mate van gender sensitivity. Hoe een gen-
dergevoelige organisatie eruitziet, wordt echter niet
aangegeven. Volgens de auteurs moet elke organisatie
een eigen model van gender sensitivity vinden. Wel
noemen ze een aantal algemene kenmerken dat zou
bijdragen aan een grotere mate van gender sensitivity
en, daarmee samenhangend, gendergelijkheid. Zo zou
gendergelijkheid, behalve in de missie, de algemene
doelstellingen en het beleid, ook een prioriteit in de
interne procedures en regels van een organisatie moe-
ten zijn. Een ander kenmerk is dat het management
stafmedewerkers die verantwoordelijk zijn voor gen-
dervraagstukken, onvoorwaardelijk steunt. Aange-
zien de meeste, zo niet alle, organisaties gekenmerkt
worden door een zekere mate van genderongelijk-
heid, dient een veranderingsproces in werking te wor-
den gezet. Dit proces bestaat uit verschillende onder-
delen en kan zeer complex zijn. De onderdelen die
achtereenvolgens aan de orde komen, zijn de rol van
organisatiecultuur en de change agent, strategieén die
ingezet kunnen worden, en de wijze waarop vooruit-
gang te meten is. Het boek sluit af met een korte
beschouwing over mogelijke toekomstige ontwikke-
lingen.

Gender and Organizational Change is een echt prak-
tijkboek. Ofschoon er aandacht besteed wordt aan
theoretische perspectieven, blijft deze erg summier. Er
vindt ook geen terugkoppeling plaats van de theore-
tische noties naar de casestudies. Zo wordt de
geschetste theorie van de lerende organisatie alleen
kort beschreven en verder niet gebruikt bij de analy-
se van casestudies. Het boek gaat uit van een zekere
basiskennis van het thema en van de erkenning van
de noodzaak om genderongelijkheid aan te pakken.
Het is nauwelijks bruikbaar om organisatieleden die
deze noodzaak niet inzien, te overtuigen. Verder
maakt de zeer sterke nadruk op (en het specifieke
karakter van) ontwikkelingsorganisaties het boek in
mijn ogen minder geschikt voor een brede doelgroep
dan de auteurs zelf aangeven. Gegeven deze focus valt
bovendien op dat weinig aandacht wordt besteed aan
cultuurverschillen tussen organisaties die ontwikke-
lingshulp verschaffen en organisaties die deze ont-
vangen. Deze organisaties zijn immers veelal in zeer
verschillende landen gevestigd. Is gendergelijkheid in
beide organisaties c.q. culturen wel hetzelfde? Deze
belangrijke vraag wordt door de auteurs niet gesteld.
Tot slot overlappen de verschillende hoofdstukken
elkaar nogal eens, waardoor de lezer soms het gevoel
krijgt dat de auteurs in herhaling vervallen. Voor
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praktijkgebruikers is deze overlap wellicht juist een
voordeel, omdat de hoofdstukken makkelijk afzonder-
lijk gelezen kunnen worden.

Het boek bevat veel praktische informatie. Er wor-
den bijvoorbeeld richtlijnen gegeven, in de vorm van
een uitgebreide vragenlijst, om organisaties te beoor-
delen vanuit een genderperspectief. Deze vragen heb-
ben betrekking op allerlei aspecten van organisaties,
variérend van de missie tot de structuur en cultuur.
Voorbeelden zijn: ‘Is de missie gebaseerd op een gron-
dige analyse van de context, inclusief een perspectief
op genderongelijkheid? en ‘Stimuleert de wijze van
communicatie tussen verschillende organisatieonder-
delen openheid en een dialoog over gendervraagstuk-
ken? Het hoofdstuk dat aspecten van een genderge-
voelige organisatie beschrijft, is verfrissend. De
auteurs gaan daar moeilijke vragen niet uit de weg. Ze
vragen zich bijvoorbeeld af of een niet-hiérarchische
organisatiestructuur gendervriendelijker is dan een
hiérarchische, en concluderen op basis van literatuur-
onderzoek dat dit niet per definitie het geval hoeft te
zijn, omdat mannen ook in platte organisaties kun-
nen domineren. Het in het boek voorgestelde beleid
gaat duidelijk een stap verder dan het positieve-actie-
beleid van eind jaren tachtig, dat vooral als perso-
neelsbeleid kan worden gezien. Beleid gericht op het
realiseren van gendergelijkheid raakt aan veel meer
aspecten van organisaties, zoals de missie, doelstellin-
gen en producten, en de structuur en cultuur. Gege-
ven de ervaringen met het positieve-actiebeleid, dat
in de ogen van met name organisaties in de private
sector al veel te ver ging, is het echter de vraag of der-
gelijk beleid ingang zal vinden in een breder segment
van organisaties. lk kan me voorstellen dat een ont-
wikkelingsorganisatie in haar missie opneemt dat ze
gendergelijkheid in organisaties die steun ontvangen,
wil stimuleren. Dat organisaties in de private sector
op een of andere wijze de bevordering van genderge-
lijkheid in hun missie opnemen, is veel moeilijker
voorstelbaar.

Gender and Organizational Change bevat interessan-
te, met name praktische inzichten, die echter op ver-
schillende punten verder uitgewerkt hadden kunnen
worden. Met name de theoretische uitwerking is
gering. Een belangrijke doelstelling van het boek is
om gender(on)gelijkheid in het interne beleid en
functioneren van ontwikkelingsorganisaties onder de
loep te nemen. Hierin zijn de auteurs maar ten dele
geslaagd: ze blijven sterk gericht op gendervraagstuk-
ken in organisaties die ontwikkelingshulp ontvangen.
Het boek had aan duidelijkheid gewonnen als de aan-
dacht meer was uitgegaan naar donerende ontwikke-
lingsorganisaties.
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