BENT U DE SECRETARESSE? NEEN, IK BEN DE BAZIN!
Een van de eerste vragen die we ons stelden bij het begin van de sociale beweging die later de tweede feministische golf werd genoemd, was de vraag rond leiderschap Waar kwamen onze ideeën vandaan en wat is hier verder mee gebeurd?
In dit artikel willen we een bondige analyse maken van leiderschap vanuit feministisch perspectief, met nadruk op de tweede feministische golf in de VSA, waar ze het vroegst tot bloei kwam en inspiratie leverde voor feministen in Nederland, België, Duitsland, Frankrijk, Italië. Ongetwijfeld kunnen parallellen getrokken worden met de feministische beweging in België. Men hoeft er maar Denise de Weerdt (1980) op na te lezen. 
Wie serveert de koffie ?
De prille aanzetten tot de tweede feministische golf zijn gegroeid uit de golf van verzet die eind jaren 1960 de Verenigde Staten van Amerika en West-Europa overspoelde, verzet tegen alles wat onderdrukking, uitbuiting en autoritair gezag inhield, zowel op het persoonlijke als op het politieke vlak
Vrouwen maakten toen liedjes en films om de contradictie aan te klagen tussen de progressieve ideeën van de progressieve woordvoerders, en de praktijk van elke dag. Wie mag de koffie serveren op de vergaderingen, wie mag de notulen maken, wie mag zorgen voor de boterhammen bij het actievoeren? De vrouwen, de vrouwen die ook in 1968 geen vanzelfsprekend spreekrecht hadden. Op een betoging tegen de oorlog in Vietnam het woord voeren paste wel de man, niet de vrouw. Bij hun eerste acties weigerden vrouwen de vanzelfsprekendheid van dit mannelijke leiderschap te aanvaarden en steunden daarbij mekaar via allerlei ‘consciousness raising’ groepen. Deze laatste (die meer waren dan praatgroepen) waren de voedingsbodem voor twee belangrijke slogans : ‘sisterhood is powerful’ en ‘het persoonlijke is politiek’.

Het woord te voeren past de man

Een tweede inspiratiebron voor onze aanpak van leiderschap was de eerste feministische golf . Eigenlijk heeft deze vanaf het midden van de negentiende eeuw nooit een definitief einde gekend.  Ze is onmiskenbaar blijven bestaan, zij het dan in heel wisselende vormen, intensiteit en doelgroepen. Amerikaanse feministen van de ‘tweede golf’ hebben dit spontaan aangetoond door hun inspiratie te zoeken bij vrouwen als Elizabeth Cady Stanton,  Susan B. Anthony en Charlotte Perkins Gilman. 
Wat opviel was dat deze vrouwen hun verbod op leiderschap en publieke optredens wisten te omzeilen, door zich te laten flankeren door mannelijke bondgenoten en door platforms uit te zoeken waar vrouwen wel aan het woord mochten komen. Deze vonden hun weg tot aan het parlement. Hun boeken vonden een beperkte markt. Bij deze pioniersters ging het in de eerste plaats om spreekrecht. Vandaar hun nadruk op wettelijke hervormingen en op onderwijs voor meisjes. Dit hebben we later het ‘burgerlijke feminisme’ genoemd en we vergeten daarbij dat er tegelijkertijd een strijd aan de gang was van vrouwen die hun recht op waardige arbeid opeisten via de vakbonden, zoals ‘Mother Jones’, de vrouw die begin twintigste eeuw een leidinggevende rol opnam, tegen alle gebruiken in, in de United Mine Workers of America vakbond. Zij vocht voor de rechten van de mijnwerkers, voor die van hun vrouwen en kinderen. Zij overtrad alle regels van spreekverbod voor vrouwen en werd een symbool van arbeidersstrijd. 
Jouw beurt om voorzitster te zijn?
In het verlengde van de mei’68 beweging pasten feministen het begrip ‘leiderschap’ toe in hun persoonlijke leven: zoals de bazen het werkvolk onderdrukken en de regering de onderdanen, zo onderdrukt de man in het huwelijk zijn vrouw. Hij is de leider van het gezin en gebruikt en misbruikt zijn macht. Leiderschap gaat immers over het uitoefenen van macht. Daarom moet de machtsverhouding tussen mannen en vrouwen aangepakt worden. 
Door deze links te leggen kwam er een beweging op gang die niet meer te stuiten bleek en die ongetwijfeld revolutionair potentieel had.

Voor vrouwen was het proces even belangrijk, of misschien nog belangrijker, dan het product. Vergaderen op zo’n manier dat alle aanwezigen spreektijd krijgen, in een openheid en verdraagzaamheid die toen heel nieuw waren, inspireerde vrouwen tot een nieuw soort leiderschap. We noemden het ‘gedeeld’ leiderschap: iedereen zou om de beurt de vergadering voorzitten. Vandaag heet dat ‘participatief’ leiderschap. De schuchtersten onder ons kregen alle morele steun van de groep om het toch te wagen. En deze lijnen vanuit de persoonlijke ervaring werden doorgetrokken naar de werksituatie en, zoveel mogelijk, naar de politiek. Democratisch leiderschap, gedeeld leiderschap, solidariteit, waren  geen vage begrippen meer: we leerden ze uit eigen prille ervaring.

Tegelijkertijd ging er een hele wereld open van onze eigen capaciteiten (competenties noemen we dat vandaag): jezelf leren bewust zijn van de vaardigheden die je hebt, deze ook vrij kunnen inoefenen, testen met vallen en opstaan, ze verbeteren via feedback van anderen, en zelf durven leiding nemen in een volgend project. Dit legde de basis voor de vrouwen die begonnen te denken aan echte loopbanen en aan politieke carrières of aan het opzetten van grote projecten in allerlei domeinen. The ‘sky’ werd op een gegeven moment onze ‘limit’.
Opvallend in deze jaren was dat we steeds het proces van deze ‘liberation’ bewaakten: niemand mocht carrière maken of spreekbuis worden ten koste van iemand anders. Bevrijding moest een bevrijding zijn voor en van iedereen. Het voorzitsterschap was geen machtspositie voor één vrouw, het moest een beurtrol zijn. Op die manier kon elke vrouw de kans krijgen die capaciteit te ontwikkelen en werd machtsmisbruik zo goed als uitgesloten.  Tot de dag van vandaag blijven deze ideeën in feministische kringen weerklinken. Er zijn vrouwen die bergen verzetten maar weigeren op TV te komen, niet uit schuchterheid maar uit solidariteit met de andere vrouwen die de berg hielpen bouwen. Een scherp contrast met  sommige vrouwen vandaag die de hoogste rangen in het bedrijfsleven bereikt hebben, en in hun eerste interview zeggen ‘ik heb helemaal niets met feminisme te maken’.

Wat deden de bedrijfsmanagers met ons feministisch leiderschap? 
In de loop van de jaren 1970 waren er enkele ‘verlichte’ Amerikaanse topbedrijven die brood zagen in deze leiderschap ideeën, maar ze uiteraard naar hun hand wilden zetten. Grotere omzetten en winsten blijven nu eenmaal de boodschap.  Deze periode was ook de periode van de evolutie van ‘personeelsafdeling’ naar ‘Human Resources Development’. Bedrijven als IBM haalden een nieuw elan uit deze nieuwe aanpak, die tegelijkertijd ook in academische kringen grote belangstelling kreeg. Ontelbaar werden de boeken over ‘human resources’. De termen ‘bedrijfsleider’,’grote baas’, evolueerden naar een oude term  die nieuwe betekenissen kreeg :‘management’. 
Het hiërarchisch leiderschap werd een ‘verantwoord leiderschap’, een leider die oog en oren heeft voor zijn bedienden en arbeiders, die nu ‘medewerkers’ in het bedrijf worden genoemd. Medewerkers staan ogenschijnlijk op gelijkere voet met de manager en moeten ook meer verantwoordelijkheid dragen voor het eindresultaat. In de ogen van vakbondsvijandige Amerikaanse bedrijven was dit een ideale oplossing om vakbonden te weren. Met ‘arbeiders’ had men immers een (potentiële) conflictverhouding, met medewerkers deed men ‘overleg’. Wel moest er veel meer tijd besteed worden aan vergaderingen, coördinatie, rapportering.

Binnen deze nieuwe bedrijfsaanpak waren sommige feministische ideeën heel bruikbaar: meer aandacht voor de persoonlijke noden van de ‘medewerkers’, meer zorg aan de loopbaanontwikkeling’ van de medewerkers zodat in principe leiderschap binnen het bereik komt van iedereen. Deze zorg voor het individu werd gezien als een typisch vrouwelijke eigenschap, het geduld om naar elkeen te luisteren en desnoods eindeloos te vergaderen eveneens ‘vrouwelijk’. 

Het belangrijkste item in het profiel van de leider was de capaciteit om te sturen, bij te sturen, open te staan voor feedback en vooral van zijn/haar medewerkers een ‘team’ te maken. Grote furore maken tegenwoordig alle organisaties die, aan hele dure prijzen, aan teambuilding doen. Interessante vaststelling daarbij is dat deze opleidingen vaak gegeven worden door vrouwen die, in een vroeger leven, actieve feministen waren en hun ideeën daar gehaald hebben. Alleen moeten ze dan die ideeën ‘professionaliseren’, want anders kun je er niet zoveel geld voor vragen.

Wat betekent leiderschapsprofiel vandaag?
De kenmerken van het nieuwe leiderschap in het bedrijfsleven en in de politiek zijn: zelfstandigheid, verantwoordelijkheid, stressbestendigheid, creativiteit, team-builder.

De varianten van deze nieuwe  theorieën zijn bijna onbegrensd. Nadruk ligt meestal op het ontwikkelen van de ‘competenties’ van de medewerkers en op team-building. Op websites in Nederland kun je er honderden vinden en evenveel organisaties die deze opleiding aanbieden. Een recente variant is ‘generatief leiderschap’ met een centrale methodiek  van  Thema Gecentreerde Interactie, een methode voor het leiden van groepen. Ze gaat er van uit dat zelfverwerkelijking (ik), samenwerken (wij) en het werken aan een taak (het) steeds hand in hand gaan en dat alles wat wij doen en beslissen zich plaatst in een context (globe) . Deze componenten hangen samen en horen evenveel aandacht te krijgen in een dynamisch evenwicht. De TGI methode heeft als belangrijk uitgangspunt dat iedereen haar/zijn eigen leider is (Ruth Cohn gebruikt het woord ‘chairman’: iedereen is voorzitter van de eigen groep). Elke situatie is een mogelijkheid tot beslissen. Persoonlijke verschillen, ook die tussen mannen en vrouwen, zijn niet lastig maar juist heel waardevol om van elkaar te leren.  Dit leidt tot een klimaat waarbinnen diversiteit en variëteit gedijen. 

Waarom legt men vandaag zoveel nadruk op bepaalde kwaliteiten van leiderschap? Er zijn uiteraard vele redenen, maar de hoofdreden is wel dat het pure autoritaire gezag van de vorige eeuw niet meer past met de postmoderne normen van opvoeding en sociale relaties van de 21e eeuw. Mensen zijn gemiddeld beter geschoold, beter geïnformeerd, mondiger geworden, stellen zich vragen bij opdrachten die ze krijgen, doen zelf voorstellen, vinden sociale relaties belangrijk. Gezag werkt alleen maar bij de acceptatie van dat gezag. Het betrekken van medewerkers vooraf is een stap naar succes, en vooral naar preventieve  vormen van verzet of van vakbondsacties. Tenslotte beweegt het management zich van vandaag – zowel in de openbare als in de particuliere sector, in een sterk veranderende wereld. De regels die  vandaag belangrijk zijn, zijn het misschien morgen niet meer. Het is dus belangrijk dat het personeel achter en ogenschijnlijk naast ‘de bazen’ staat; anders bestaat er risico op weerstanden en verzet. Wat men doorgaans vergeet is een laatste element: om nog echt rendabel te kunnen zijn in de markteconomie die nu ook meer en meer de openbare sector beheerst, moeten bestuurders investeren in menselijk kapitaal, medewerkers ‘empowered’ maken zodanig dat ze alle kansen krijgen op zelfontplooiing, levenslang kunnen leren, verantwoordelijkheid mogen nemen én ervoor beloond worden.
Hoe reageren vrouwen op dit alles?
Het valt niet te ontkennen dat er in alle sectoren en op meerdere niveau’s in de bedrijfswereld, de culturele wereld en in de politiek vrouwen zichtbaar aanwezig zijn. Het ‘glazen plafond’ wordt slechts zelden doorbroken, hoewel er hier en daar vrouwelijke burgemeesters zijn, voorzitsters van districts- en cultuurraden, directrices van musea, organisatrices van cultuurevenementen, topfuncties bij radio en TV, woordvoersters in de politiek, de sport, de politie, etc. Er is nu zelfs voor het eerst een vrouwelijke voorzitter van het Vlaamse Parlement. Deze vrouwen zijn meer dan excuus-Truusen, zoals we ze pleegden te noemen, maar natuurlijk zijn vrouwen nog grotendeels afwezig in de echte machtscentra van de geglobaliseerde bedrijfswereld en politiek. Door de recente hervormingen van de Minister van Cultuur zijn er veel vrouwen verdwenen uit leidinggevende posities in de vormingswereld en de sociale actie. 
Waar vrouwen zeer gegeerd zijn, zijn de posities van middenkader (‘coördinatoren’) en staffuncties, waar ze veel verantwoordelijkheid moeten opnemen maar geen eindverantwoordelijkheid dragen. Deze vrouwen worden geroemd om hun ‘inzet’ en vooral hun ‘flexibiliteit’. Daar waar vrouwen geweerd werden uit organisaties omdat ze toch allemaal zwanger konden worden of al kinderen hadden en dus niet volledig ten dienste konden staan van ‘het management’, worden ze vandaag vaak met open armen ontvangen bij functies waar flexibiliteit betekent dat de werkgever alles kan vragen en de werknemer  (vooral in kaderfuncties) acrobatentoeren moet doen om daarop in te gaan zonder zelf veel eisen te stellen. Flexibiliteit gaat dan samen met stress-bestendigheid, een term die nu vaak vermeld wordt in vacatures. Vrouwen lijken uiteindelijk, in de ogen van velen, toch deze eigenschap te bezitten, evenveel of zelfs meer dan mannen. Onze labiliteit en emotionaliteit hebben in de ogen van sommige mannelijke bestuurders plaatsgemaakt voor stabiliteit en stressbestendigheid, althans voor een aantal specifieke functies.
Wat willen wij nu met leiderschap?
In het licht van deze ontwikkelingen zullen we als feministen ons toch uitermate kritisch moeten opstellen. Zullen we zomaar alle individuele kansen grijpen, ten koste van alles en iedereen? Of zullen we onze ouderwetse solidariteit terug voor ogen moeten houden?

Moeten we de modieuze termen van ‘coördinator’, ‘coach’, ‘begeleider’, ‘projectleidster’, ‘manager’  niet deconstrueren en chirurgisch ontleden: wat houdt de positie nu precies in, in wiens belang is dat, hoever kunnen we daarin meegaan? Wie zijn de  ‘ik/wij/het/context’ van die dure teamvormingen. Wat is het doel van de teamvormingen?

Moeten we ook niet een deconstructie en reconstructie doen van termen als ‘empowerment’?

Wat is de betekenis die de bedrijfswereld aan die term geeft? Welke betekenis hebben wij als feministen aan die term gegeven toen wij hem uitgevonden hebben? Wanneer kunnen ‘empowerment’ en ‘teambuilding’ leiden tot het soort leiderschap dat wij, vanuit onze sociale bewegingen, steeds voor ogen hadden? Titel? 
En misschien nog de meest pregnante vraag: Maakt het een verschil of een vrouw bestuurster is van een bedrijf, een organisatie, een school, een politieke partij?

Op deze vragen zijn beslist geen eenvoudige antwoorden, maar toch de moeite waard om er samen met nieuwe generaties meisjes en vrouwen over te reflecteren en van daaruit te handelen. 
Monika Triest
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