Tk wil dat we een betere firma zijn, punt uit’

Bij slechts vier grote zakelijke
dienstverleners is meer dan
30% van de partners vrouw,
blijkt uit een FD-enquéte. De
kwestie is: hoe voorkom je dat
partners steeds weer een kopie
van zichzelf aanwijzen als
compagnon?

Maartje Laterveer en Joris Polman
Amsterdam

Ilse van Gasteren kan er kort over zijn:
‘Wij staan er niet goed op.’ Voor haarligt
deranglijstdie het FD heeft gemaaktvan
de fine fleur van de advocaten, accoun-
tants en consultants in Nederland. De
lijstis gerangschikt naarratovan hetaan-
talvrouwen in de top. Bovenaan staat het
kantoor met de meeste vrouwen: Kenne-
dyvan der Laan met 42%. Clifford Chan-
ce, waar Van Gasteren partner is, staat
met 10% op de op een na laagste plaats.
‘Jezou het niet zeggen op basisvan deze
cijfers, maar diversiteit is echt een be-
langrijk thema binnen onze maatschap.’

Datis hetin alle maatschappen. Rond
2008 ondertekenden ze allemaal het
charter ‘Talent naar de Top’. Hiermee
verbonden ook de zakelijke dienstver-
leners op enrond de Zuidaszich aan een
streven om in 2018 zeker 20% vrouwen
aan de top te hebben. Sommige advoca-
tenkantoren, zoals Houthoff en Baker
McKenzie, mikten op 30% en NautaDu-
tilh zelfs op 50%.

Deze cijfers, blijkt uit onderzoek van
het FD onder twaalf topadvocatenkanto-
ren en de Big Four (Deloitte, EY, KPMG
en PwC), waren veelal te ambitieus. De
zakelijke dienstverlening bleef onder het
gemiddelde steken, met de Big Four zelfs
nog lager dan de advocatuur.

Is het een probleem van de sector?
Trekken de chique kantoren op de Zuidas
vooral alfamannetjes die weinig ruimte
laten voor vrouwen op de apenrots?

Een probleem is het. Mochten kanto-
ren daar nog aan twijfelen, dan wijzen
cliénten hun daar wel op: er zijn steeds
meer bedrijven die weigeren zaken te
doen metlouter mannen aan tafel. Maar
ergloortverandering op de Zuidas. Eris
namelijk een aantal advocatenkantoren
dat wél progressie heeft geboekt.

Kennedy van der Laan heeft het per-
centage vrouwelijke partners in vijf jaar
tijd meer dan verdubbeld. NautaDutilh
zit bijna op de kritische grens van 30%.

O

‘Bij ons zie je dat
parttime werken geen
gevolgen heeft voor je
verdere loopbaan’

Brechje van der Velden
ceo Allen & Overy
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De streefcijfers die de kantoren hanteerden zijn veelal te ambitieus gebleken.

Allen & Overy zit daar met 35% ruim-
schoots boven en heeft een vrouwelijke
ceo, net als Baker McKenzie, NautaDu-
tilh en trouwens ook KPMG. Wat is hun
geheim? ‘Je kunt er heel lang over pra-
ten, maar je moet die viouwen gewoon
benoemen’, zegt Brechje van der Velden,
ceovan Allen & Overy.

Zo makkelijk is het echter niet. Alle
kantoren hebben maatregelen genomen
om meer vrouwen aan de top te krijgen,
blijkt uit de enquéte van het FD. EY bij-
voorbeeld hanteert al sinds 2013 een tar-
get dat ze ‘fair representation’ noemen:
het percentage vrouwelijke benoemin-
gennaar eenvolgende functielaag moet
groter zijn dan of gelijk zijn aan het per-
centage vrouwenvan de laag daaronder.
In elke functielaag moet het percentage
vrouwen jaarlijks gelijk blijven dan wel
groterworden ten opzichte van hetvoor-
gaande jaar.

AANBRENGBONUS

Bij KPMG kunnen medewerkers sinds
april vorig jaar een extraatje verdienen
door kandidaten voor vacatures uit het
eigen netwerk aan te dragen. Blijkt deze
kandidaat geschikt, dan ontvangt de ver-
wijzer een bepaald bedrag. Is de geschik-
te kandidaat een vrouw, dan valt dit be-
drag ‘significant hoger’ uit.

Ook de advocatenkantoren hebben
nagenoeg allemaal een diversiteitsma-
nager die rechtstreeks rapporteert aan
de directie, en een jaarlijks diversiteits-
budget. De hoogte daarvan wilde geen
enkel kantoor prijsgeven, behalve Stibbe:
€55.000. Bij de meeste kantoren wordt
dat onder andere besteed aan trainin-
gen. ‘Er is geen serieus kantoor meer
dat niet aan unconscious bias-trainin-
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Grote verschillen aan de top
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‘Dit is een zaak van lange adem’

aroline Princen is
voorzittervan de
Monitorcommis-

sie Talent naar de Top,
die de charteronderteke-
naars jaarlijks monitort
op hun inspanningen en
resultaten. ‘Deze cijfers
kunnen zeker beter,’
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gen doet’, weet Van der Velden.

Een groot probleem lijkt namelijk te
schuilen in onbewuste vooroordelen die
doorwerken in alles: in recruitment, in
beoordeling, in de toewijzing van zaken,
in promotie. ‘Bias’ is hetwoord datin alle
kantoren viel waar we de resultaten van
ons onderzoek bespraken.

‘Onbewuste voorkeuren beinvloe-
den onder andere de beoordelingen en
promoties’, zegt Geert Potjewijd van De
Brauw. Hij maakte zich als bestuursvoor-
zitter de afgelopen jaren naar eigen zeg-
gen hard voor meervrouwen in alle gele-
deren van het kantoor. Niettemin blijft
bij De Brauw hetvrouwenaandeel steken
op 14%. ‘Door ons systeem van coopta-
tie en het feit dat mannen onbewust de
voorkeur hebben voor iemand met wie
hetklikt, hebben wij onbewust meer oog
voor alfamannetjes en zien wij vrouwe-
lijk talent te vaak over het hoofd.’

Die codptatie — een systeem waarbij
de leden van de maatschap zelf kiezen
wie er tot hun midden mag toetreden —
isvolgens Van der Veldenwel een typisch
probleem van de advocatuur. ‘Binnen
deze kantorenis de relatie tussenleerling
en meester van groot belang. Meesters
kiezen daaromvaak een mini-me:iemand
in wie ze zich herkennen en die ze kun-
nenopleiden en groomen totiemand die

opzelijkt. Zolang de meesters voorname-
lijk mannen zijn, blijft het dus een man-
nendomein. Het is een vicieuze cirkel.’

Een ander typisch probleem bij de za-
kelijke dienstverleners is de zogenoem-
dework-life-balance. ‘Datis ons grootste
verbeterpunt’, zegt Potjewijd. ‘Mensen
werken hier in een veeleisende omge-
ving, maar als er kinderen komen, moet
jehetevenrustigeraan kunnen doen.’ De
Brauw biedt hiervoor niet altijd genoeg
ruimte, erkent hij. ‘Althans, dat beeld be-
staatvan ons. Datis onszere punt. We on-
derkennen dat diteen probleem is datwe
vaker moeten benoemen enwaarover we
vaker het gesprek moeten aangaan met
onze medewerkers.’

En met de vennoten. ‘Ook zij moeten
beseffen datiemand na een grote trans-
actie niet meteen hoeft door te knallen
in een nieuwe grote zaak.’

‘OH, JE HEBT WEL AMBITIEY

Bij Allen & Overy is dit geen probleem
meer. Dat was het wel. ‘Ik ging na een
paar jaar parttime te hebben gewerkt
weer terug naar fulltime’, vertelt ceo Van
der Velden. ‘Toen liep een oudere part-
ner stomverbaasd bij me binnen. “Oh”,
zei hij, “je hebt wél ambitie!”
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Maar nuvoelen mannelijke mede-
werkers zich volgens Van der Vel-
den net zo vrij als vrouwelijke om
gasterug te nemen als dekinderen
komen. ‘Dat komt doordat we hier
een heel open cultuur hebbenwaar-
inzichtbaaris dat parttime werken
hier geen gevolgen heeftvoor je ver-
dere loopbaan.’ Petra Zijp, partner
bij NautaDutilh, onderschrijft het
belang hiervan. ‘Hier is werken top-
sport. Erwordt veel van onze men-
senverwacht. Maar dan moetje ook
goed voor hen zorgen.’

Volgens Carola van den Bruin-
horst, partner bij Loyens & Loeff,
is dit extra belangrijk nu we altijd
enoveral bereikbaar zijn. ‘Erwordt
veel verwacht van mensen, en die
verhoogde druk is een belangrijke
factor die vaak voor vrouwen na-
delig uitpakt. Onze kantoren zijn
zo ingericht dat het er in de twee-
de tienjaar op aankomt. Maar juist
dan komen vaak ook kinderen en
belandt je leven in een spitsuur.
Vrouwen zijn hiervan de dupe.’

Het blijkt een dubbele handi-
cap, want vrouwen zijn van nature
nietgoed in zichzelf profileren. Dat
zeggen meerdere partners metwie
het FD spreekt. Bij Clifford Chance
bleek dit verschil zelfs uit de data.
Twee jaar geleden schakelde het
kantoor de hulp in van een Har-
vard-hoogleraar die op basis van
door Clifford overlegde bedrijfs-
data concludeerde dat de werk-
verdeling niet gelijk was. Mannen
kregen eerder de highprofilezaken
waarmee ze konden uitblinken. Ze
kregen ook méér zaken. ‘Mannen
steken nu eenmaal eerder hunvin-
ger op bij een moeilijke zaak’, zegt
Van Gasteren, ‘terwijl vrouwen nog
nadenken of ze erwel geschiktvoor
zijn.’

Zijzelf was ook zo, ontdekte ze
jaren geleden tijdens een leider-
schapstraining. ‘Als mij werd ge-
vraagd waar ik mee bezig was, dan
antwoordde ik datik daten dat con-
tract maakte. Mijn mannelijke col-
lega naast mij echter vertelde dat
hijoptradvoor die en die cliént, aan
een zaak waar deze vraagstukken

Bij Clifford Chance
Ziet nu een
allocation manager
toe op een eerlijke
werkverdeling

speelden,waarvan hij de grondslag
nuvastlegde in een contract. We de-
denallebei precies hetzelfde, maar
van hem klonk hetveel indrukwek-
kender.’

HAANTJE DE VOORSTE

Geert Potjewijd herkent dit. ‘Be-
paalde mannelijke kwaliteiten wor-
den bij ons onwillekeurig meer ge-
waardeerd dan de kwaliteiten die
vrouwen tonen. Haantje-de-voorste
zijn, dat vinden sommigen onbe-
wust mooi.” Om te voorkomen dat
vrouwen hierdoor simpelweg niet
worden gezien bij de toekenning
van interessante zaken, werkt De
Brauw met central staffing: een af-
deling die in plaatsvan de partners
het werk verdeelt. ‘Die hebben we
al zes jaar, maar nu hebben we in-
gevoerd dat er bij de verdeling ook
op moetworden gelet datiedereen
zich even snel kan ontwikkelen.’

Die extra aandacht voor vrou-
wen is er bij meerdere kantoren.
Clifford Chance heeft nu een allo-
cation manager die erop toeziet dat
hetwerk eerlijkwordtverdeeld; bij
NautaDutilh wordtvrouwen conse-
quentgevraagd naar hun ambities.
‘Je moetvrouwen stimuleren’, zegt
Petra Zijp. ‘Een extra zetje geven.’

Bij Allen & Overy doen ze dat ook.
‘Wij hebben een actief beleid om
vrouwen te attenderen op de mo-
gelijkheid partner te worden’, zegt
Brechje van der Velden. ‘Want ook
hierin zijn vrouwen anders dan
mannen. Mannen vinden van
zichzelf wel dat ze partner kunnen
worden, maarvrouwen hebben een
zetje nodig. Bij mij is het ookzo ge-
gaan. Een oudere collega, een man,
kwam naar mij toe en zei dat hij in
mij een partner zag.’

Vrouwen die het voorbeeld ge-
ven, spelen hierbij een grote rol,
zegt Van der Velden. ‘Al 25 jaar ge-
leden had dit kantoor vrouwelijke
partners. Die vrouwen waren rol-
modellen. Dat helpt enorm.’ Caro-
lavan den Bruinhorstvan Loyens &
Loeff denkt dat ook: ‘Rolmodellen
zijn essentieel.’

Vanden Bruinhorstzietwel dat er
langzaam iets verandert. “Toen wij
in 2008 dat charter ondertekenden
enikbij Loyens & Loeff een diversi-
teitscommissie startte om beleid
te ontwikkelen, was dat voer voor
discussie. We moeten beoordelen
op kwaliteit, zeiden de partners,
niet op gender. Toen ging ik een
tijd naar het buitenland, ik werk-

‘Je kunt er eindeloos
over praten, maar
uiteindelijk is

het gewoon een
commercieel besluit’

te zes jaar in Hongkong, en nu ik
sinds twee jaar terug ben, is er in-
eens discussie in de partnergroep
als er niét genoeg vrouwen worden
benoemd. Dus er gebeurt nuwel de-
gelijkwat.’

Ilse van Gasteren ziet dat ook. ‘Ik
denk dat het bij Clifford lange tijd
niet meer dan een goedbedoelde
wenswas, en hetnu tot de partners
doordringt dat we in Nederland
echtachterlopen hierin.’

Want dat doenwe, zeggen de ad-
vocaten die over de hele wereld za-
kendoen. ‘TIk werkte lange tijd in
Azi&’, vertelt Potjewijd, ‘en in Chi-
na is het heel gewoon dat er vrou-
wen aan de bestuurstafel zitten.’ In
Amerika, vertelt Van der Velden, is
het not done om een vrouw tiber-
haupt nog aan te spreken op het
feit dat ze vrouw is, of om aan te
komen zetten met een teamvan al-
leen mannen. ‘Soms komen wij per
ongeluk met een team met alleen
maarvrouwen ergens binnen,’ zegt
Van der Velden, ‘en dan krijgen we
complimentenvan de cliént. Maar
dat hoeft van mij nu ook weer niet.
Jewilteen divers team, en dat bete-
kent dus niet alleen vrouwen.’

Voor haaris hetgeen vraag meer
of zo'n divers team daadwerkelijk
beter presteert. ‘Je kunt er einde-
loos over praten, maar uiteindelijk
ishetgewoon een commercieel be-
sluit: het kantoor gaat aantoonbaar
beter presteren.’

Hans Honig, ceo van Deloitte, is
daar ook heiligvan overtuigd. ‘Maar
ik wil het niet alleen om beter te
presteren, of om op de voorpagina
van het FD te komen, ik wil dat we
gewoon een betere firmazijn. Deze
cijfers zijn niet goed. Die moeten
omhoog. Punt uit.’
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