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			Is het jou ook opgevallen dat het relatief vaak vrouwen zijn die bijvoorbeeld het bedrijfsfeest organiseren of nieuwe medewerkers inwerken? De auteurs van dit boek ontdekten dat deze taken, die maar weinig individuele waardering of carrièrekansen opleveren, inderdaad buitenproportioneel vaak bij vrouwen terechtkomen. Hoe kan dat?

			Als ware wetenschappers besloten ze hier onderzoek naar te doen, en om elkaar te helpen vaker nee te zeggen tegen zulke ‘niet-promotiewaardige taken’ richtten ze de Nee-club op. In dit heldere en praktische boek leggen ze de mechanismen bloot achter de ongelijke taakverdeling op het werk en laten ze zien hoe vrouwen kritischer kunnen kijken naar de taken die ze op zich nemen. Ook geven ze organisaties tools en technieken om een eerlijkere werkplek te creëren. 

			Dit boek verandert de manier waarop we denken over de positie van vrouwen op het werk én laat zien hoe we die kunnen verbeteren – inclusief tips om zelf een Nee-club op te zetten.

			‘Dit belangrijke boek helpt vrouwen te zien wanneer en hoe ze nee moeten zeggen, en het zou een wake-upall moeten zijn voor werkgevers.’ – Richard Thaler, winnaar van de Nobelprijs voor de Economie en coauteur van Nudge
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			De Nee-club

			Rond een tafel in een plaatselijk restaurant zaten vijf vrouwen met twee flessen wijn. We vroegen ons af wie er als eerste ging toegeven dat haar leven uit de bocht was gevlogen. We kenden elkaar niet goed, maar we hadden één ding gemeen: we verdronken in ons werk en we hadden het zowel persoonlijk als professioneel zwaar. Terwijl Brenda onze glazen vulde, nam Linda het woord: ‘Ik heb jullie gevraagd hierheen te komen omdat ik hulp nodig heb, en ik denk jullie ook. Mijn werk groeit me compleet boven het hoofd. Ik heb geen controle meer over mijn tijd. Het lukt me niet om alles bij te benen, en er komt steeds meer op me af. Telkens als iemand me vraagt iets te doen, wil ik eigenlijk “nee” zeggen, maar ik heb het gevoel dat dat geen optie is. Ik heb het allemaal niet meer op een rijtje. Ligt het aan mij?’ De rest van ons antwoordde in koor: ‘Nee!’ We keken elkaar aan en lieten Linda’s woorden op ons inwerken. Dit zou de eerste van vele bijeenkomsten van de Nee-club worden.

			Het was allemaal twee weken daarvoor begonnen, op de dag waarop Linda besefte dat ze de werkdruk niet meer aankon. Dit is hoe ze het zich herinnert:

			Ik had het helemaal gehad. Mijn agenda stond vol met vergaderingen en overleggen, waardoor ik bijna geen tijd meer had voor onderzoek. Ik ben docent economie aan de Carnegie Mellon University, dus onderzoek is niet alleen een cruciaal aspect van mijn baan, het is de belangrijkste factor waarop ik word beoordeeld. Het doet er dus echt toe hoeveel tijd ik aan onderzoek besteed, en het is belangrijk dat ik ‘lesgeefloze’ dagen inplan om me op mijn onderzoek te kunnen concentreren.

			Een van die lesgeefloze dagen begon ’s ochtends al met stress doordat ik me van de ene naar de andere vergadering moest haasten. En elke keer als ik langs mijn afdeling liep, zag ik mijn collega George, die in het kantoor tegenover me zit, aan zijn bureau zitten. Hij heeft die hele dag niet bewogen. Ik snapte niet hoe hij het zich kon permitteren om zoveel tijd in zijn werkkamer door te brengen. Toen hij een grapje maakte over al die kilometers die ik aflegde, vroeg ik hoe zijn dag er dan uitzag. Hij liet me zijn agenda zien, en toen ik die met de mijne vergeleek, was ik geschokt.

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							
							Linda’s dag

						
							
							George’ dag

						
					

					
							
							8.30-10.30

						
							
							Vergadering institutionele beoordelingsraad

						
							
							Onderzoek

						
					

					
							
							10.30-12.00

						
							
							Vergadering curriculumcommissie

						
							
							Onderzoek

						
					

					
							
							12.00-1.30

						
							
							Studentenpresentatie

						
							
							Studentenpresentatie

						
					

					
							
							1.30-2.00

						
							
							Gesprek met verslaggever

						
							
							Onderzoek

						
					

					
							
							2.00-3.00

						
							
							Vergadering over leiderschapstraining

						
							
							Onderzoek

						
					

					
							
							3.00-4.00

						
							
							Onderzoek

						
							
							Onderzoek

						
					

					
							
							4.00-5.00

						
							
							Voorbereiden presentatie vrouwengroep

						
							
							Onderzoek

						
					

					
							
							5.00-6.00

						
							
							Faculteitsvergadering

						
							
							Faculteitsvergadering

						
					

				
			

			Die hele dag had ik één uur aan onderzoek gewijd, bij George waren dat er zeven. En hij had maar twee verplichtingen die niet met zijn onderzoek te maken hadden, terwijl ik er daar zeven van had! Hoe kon het dat zijn werkdag bijna volledig draaide om onderzoek – voor allebei een cruciaal onderdeel van onze baan – en de mijne niet? Ik keek naar alle verplichtingen in mijn agenda en realiseerde me dat ik er stuk voor stuk zelf ja tegen had gezegd. Hoe had dat kunnen gebeuren? Dit kon zo niet langer. Ik besloot vier van mijn vriendinnen om hulp te vragen.

			12 februari 2010, 13.15

			Hoi Brenda, Lise, Laurie en M.J.,

			Via deze e-mail wil ik jullie uitnodigen voor de oprichtingsbijeenkomst van de ‘ik kan gewoon geen nee zeggen’-club. Ik heb besloten deze club op te richten om met een groep slimme vrouwen onder het genot van een paar drankjes van gedachten te wisselen over de problemen die we allemaal hebben met nee zeggen tegen dingen waartegen we nee zouden moeten zeggen. Ik loop hier heel vaak tegen aan, en ik denk dat we elkaar ermee kunnen helpen. Aangezien ik weet dat niemand van jullie mijn uitnodiging kan afslaan, vraag ik jullie het formulier op de volgende link in te vullen om jullie beschikbaarheid door te geven. Mij lijkt het goed om rond 17.00 uur af te spreken, in de Union Grill bijvoorbeeld, maar ik ben altijd bereid om vroeger met drinken te beginnen.

			Volgens mij gaat dit echt nuttig worden. Het is in ieder geval een gelegenheid om allemaal coole vrouwen te ontmoeten!

			Bedankt!

			Linda

			Daarna sloegen de zenuwen toe: ik was de enige die iedereen kende, en ik begon te twijfelen of het wel zo’n goed idee was. Ik had elke vrouw met een reden gekozen. Brenda en ik waren close, we werkten al jaren samen. Zij was vicefaculteitsvoorzitter van de School of Public Policy and Management van Carnegie Mellon en stond altijd als eerste klaar om te helpen, wat fantastisch was voor iedereen behalve voor haarzelf. Ik merkte dat ze veel werk op zich nam dat niemand anders wilde doen, terwijl ze er niet de credits voor kreeg. Ik had ook Lise gevraagd, een collega-docent economie aan de University of Pittsburgh, die ik had leren kennen op een terugvlucht na een genderconferentie op Harvard. Tijdens die vlucht verbaasde het me hoeveel stress ze had van haar werk, aangezien ze een productieve wetenschapper is die alles voor elkaar lijkt te hebben. Laurie, een docent aan de businessschool van Carnegie Mellon, was net als ik geïnteresseerd in onderzoek op het gebied van onderhandelen, en we hadden samen een vak gegeven. Ook Laurie was iemand die alles onder controle leek te hebben, maar ik vermoedde dat dat in werkelijkheid wel eens anders zou kunnen zijn. M.J. en ik hadden elkaar ontmoet tijdens een project van de Women and Girls Foundation. Ze deed belangrijk werk voor vrouwenorganisaties in onze regio, en mensen wilden altijd gratis van haar expertise gebruikmaken. Omdat ze haar eigen adviesbureau had, moest ze elke kans om zich te profileren aangrijpen, maar ze hield te veel ballen tegelijk in de lucht. Alle vrouwen die ik had gevraagd, wilden meedoen.

			Brenda was heel enthousiast. Toen ze haar man over de club vertelde, moest hij lachen. Hij zei: ‘Precies een groep voor jou. Weet je dat jij elke keer als mensen jou iets vragen al “graag” hebt gezegd voordat zij het vraagteken aan het eind van hun zin hebben uitgesproken?’ Ze had zich niet gerealiseerd dat ze dat deed en het verbaasde haar, omdat ze zichzelf als besluitvaardig zag en niet als iemand die over zich heen liet lopen. Ze had tientallen jaren leidinggevende functies gehad in de particuliere sector en het hoger onderwijs. Ze had advies gegeven aan Fortune 100-bedrijven, had de campus van Carnegie Mellon in Australië (de eerste buitenlandse universiteit in het land) opgezet en had de supervisie gehad over de oprichting en de ontwikkeling van een aantal masteropleidingen. Met al die ervaring zou je denken dat ze iemand was die prioriteiten kon stellen en overbelasting buiten de deur kon houden, maar ze werd overstelpt met werk en haar bord werd nooit leger. Ze was van nature een vroege vogel, maar om niet achterop te raken zat ze vaak al om halfvijf ’s ochtends mails te versturen. Ze bedacht dat ze niets te verliezen had als ze zich bij onze club aansloot, en de week na die beslissing lette ze goed op hoe ze reageerde als iemand haar een werkgerelateerd verzoek deed. Haar man had gelijk: ze zei meteen en vaak ja.

			Lise reageerde een paar dagen niet op mijn mail, omdat ze het te druk had. Ze gaf fulltime les, was nieuwe docenten aan het werven voor haar eigen vakgroep en voor de School of Public Policy and Management, en ze begeleidde acht promovendi. Ze had ook nog zitting in de redacties van vier verschillende academische tijdschriften, dus ze had het op zijn zachtst gezegd zwaar. Tel daar een driejarige onderzoeksbeurs van de National Science Foundation bij op en het was duidelijk dat haar emmertje op overlopen stond. Ze deed de hele dag vergeefse pogingen om ruimte te maken in haar agenda en bracht slapeloze nachten door met het samenstellen van to-dolijstjes. Ze had al veel te lang veel te veel op haar bordje. Hoewel de club heel geschikt voor haar leek, wist ze niet zeker of ze er tijd voor kon vrijmaken. En daarom… besefte ze dat ze lid moest worden. Ze mailde Linda om te laten weten dat ze erbij zou zijn.

			Laurie was er vrij zeker van dat ze geen moeite had met nee zeggen. Dat ze veel deed, besefte ze wel, maar ze had niet het idee dat haar werkdruk te hoog was. Ze was georganiseerd en capabel, ze kon haar tijd redelijk goed managen. Ze had een drukke onderzoeksagenda, schreef papers en bijdragen aan boeken, adviseerde doctoraalstudenten en gaf drie MBA-vakken. Ze was ook voorzitter van een nieuwe beroepsvereniging en gaf leiding aan de ontwikkeling en de realisatie van een centrum voor leiderschapstraining binnen het MBA-programma, maar ze had het idee dat ze het allemaal aankon. Ze hield nauwgezet een werk-, een familie- en een privéagenda bij, en als het niet in haar agenda stond, gebeurde het ook niet. Ze onderkende dat ze heel veel verschillende dingen deed en was er niet zeker van of dat uit vrije keus was of dat het toeval was. Ze had niet het idee dat ze de hulp van een club nodig had, maar omdat Linda en zij vriendinnen waren en dit een kans was om nieuwe mensen te ontmoeten, dacht ze: waarom ook niet?

			M.J. was een advocaat die aan het begin van haar carrière als officier van justitie in San Francisco door het tijdschrift California Lawyer tot een van de effectiefste advocaten in Californië was uitgeroepen. Ze was met haar gezin naar het oosten van Amerika verhuisd, waar ze Fulcrum Advisors had opgericht om advocaten effectief te leren pleiten. Ze hielp advocatenkantoren en bedrijven getalenteerde vrouwen te werven, te behouden en hogerop te krijgen. M.J. was ook bij tientallen vrouwenorganisaties en maatschappelijke organisaties betrokken. Ze had de reputatie dat ze dingen voor elkaar wist te krijgen, wat betekende dat er eindeloos vaak een beroep werd gedaan op haar expertise. Ze zei zelden nee, omdat ze het gevoel had dat er veel op het spel stond bij het werk dat ze deed. Ze wist anderen er feilloos op te wijzen als ze dom bezig waren – dat kregen wij dus ook regelmatig te horen – maar ze besloot toch lid te worden van onze club, omdat ze besefte dat ze zelf ook regelmatig tot de orde moest worden geroepen. Dit was meestal omdat ze weer eens had toegezegd een (gratis) lezing te geven voor een vrouwengroep. M.J. reageerde enthousiast op Linda’s uitnodiging. ‘Ik doe mee! Ik wijs nooit iemand af, en het is allemaal veel te veel. Een uur geleden nog heb ik “misschien” tegen iemand gezegd terwijl ik “nee” had moeten zeggen. Onze afspraak kan me niet snel genoeg komen!’

			In de somberste periode in Pittsburgh, de winter, hadden we in 2010 de oprichtingsbijeenkomst van onze ‘ik kan gewoon geen nee zeggen’-club in een gezellig restaurant waar je een maaltijd en flessen wijn voor tien dollar (echt waar!) kon krijgen. We begonnen met een rondje om te delen, of eigenlijk op te biechten, waar we mee zaten. We benoemden om de beurt de dingen waarmee we hadden ingestemd toen ze ons werden gevraagd (dit bleek bij iedereen een lange lijst), en zetten daar de dingen tegenover waar we nee tegen hadden gezegd (dat waren heel korte lijstjes). We vroegen elkaar om tips om nee te zeggen, omdat we het zo lastig vonden om het te doen. We wilden allemaal onze werklast graag beter reguleren, en we wisten dat de steun van de groep zou helpen, dus we spraken af om elkaar om de paar weken te ontmoeten. We verlieten het restaurant met een licht en opgewekt gevoel. Geen van ons kon voorzien wat een transformerende ervaring dit uiteindelijk zou worden. Die eerste ontmoeting legde de basis voor onze persoonlijke groei en vormde de aanzet tot onze belangrijke onderzoeksagenda, tot onze pogingen om vrouwen te begeleiden en bedrijven te adviseren – en ten slotte tot het schrijven van dit boek, waarin we delen wat we hebben geleerd om andere vrouwen te helpen hun problemen ook aan te pakken.

			Onze bijeenkomsten waren een hoogtepunt voor ons. Nou ja, het is maar hoe je het bekijkt. We probeerden elkaar serieus een spiegel voor te houden als we te veel werk hadden aangenomen, dus wanneer we een rondje deden en elkaar over onze recentste keuzes vertelden, voelden we vaak angst en schaamte en lieten we soms een traan. Toegeven dat je vier keer achter elkaar dezelfde fout hebt gemaakt is moeilijk. Nog moeilijker was het wanneer iedereen aan tafel behalve jijzelf zag wat je had gedaan. We troostten ons eerst met het feit dat vier andere vrouwen net zo overbelast waren als wijzelf, en we waren opgelucht dat we elkaar hadden om het erover te hebben. Maar daarna begonnen we ons af te vragen waarom we in deze positie waren beland en realiseerden we ons dat voor veel andere vrouwen hetzelfde geldt – misschien voor jou ook wel.

			Tijdens elke clubbijeenkomst legden we onze ziel en zaligheid op tafel en waren we elkaar tot steun. We voelden ons heel nauw betrokken bij elkaars succes. M.J. sprong er in dit opzicht uit. Zij was ons hart, het clublid dat ieder van ons met onze neus op de feiten drukte. Ze kon op een bepaalde manier één wenkbrauw optrekken waardoor je midden in je zin stokte, want dan wist je meteen dat je te veel hooi op je vork had genomen. Maar er stond ons verschrikkelijk nieuws te wachten. Niet lang nadat we met de club waren begonnen, werd er bij M.J. eierstokkanker geconstateerd. Ze werd vier jaar lang behandeld; we juichten bij elk teken van vooruitgang en verwonderden ons over haar waardigheid en haar flitsende nieuwe kapsels. Ook tijdens haar behandelingen kwam M.J. naar de clubbijeenkomsten om haar steun te geven aan onze onderzoeksagenda in wording. Ze bleef doorwerken en zette zich volledig in voor de club. Ons werk betekende veel voor haar en de club had een speciaal plekje in haar hart veroverd. We waren er kapot van toen we haar op 15 februari 2014 verloren. We rouwden samen en vroegen ons af hoe de club zonder haar verder moest. We voelden ons incompleet en onaf zonder haar geweldige persoonlijkheid en zonder haar glimlach die de hele ruimte verlichtte. Maandenlang stuntelden we nog erger dan anders. Het kostte tijd om ons te herpakken. We rouwden om het verlies van onze vriendin, maar we wilden haar ook recht doen. M.J.’s nalatenschap, vrouwen helpen succesvoller te worden in hun werk, gaf onze club een hoger doel. Doordat we met onze eigen worstelingen aan de slag gingen, begrepen we ook waarom andere vrouwen worstelden en begonnen we te zien hoe het beter kon. Als we M.J. recht wilden doen, dan moesten we doorgaan, voor vrouwen in het algemeen en voor onszelf. We waren er nog lang niet, maar de gedachte aan M.J.’s opgetrokken wenkbrauw als we te vaak ja zeiden en te veel toezeggingen deden, hielp ons vooruit. We begonnen haar als een beschermengel te zien, zij het een sardonische, die ons op onze kop gaf op het moment dat we een slechte beslissing namen.

			Zo’n moment diende zich aan toen een academisch tijdschrift Lise een plek in hun redactieraad aanbood. Van docenten wordt verwacht dat ze dit soort uitnodigingen aannemen om iets terug te doen voor hun beroep. Maar zo’n lidmaatschap kost vele uren werk per week, boven op je gewone baan, en je krijgt er maar beperkt compensatie en ondersteuning voor. Bovendien zat Lise al in verschillende andere redactieraden, en nog zo’n positie erbij zou nog meer tijd van haar onderzoek afsnoepen. Op een clubbijeenkomst vertelde Lise hoezeer ze in dubio stond en gaf ze ons allerlei redenen waarom ze de functie zou moeten accepteren. Wij wisten dat ze al overbelast was, en dat nog een redacteurschap haar volle bord nog voller zou maken. We hielden voet bij stuk dat ze nee moest zeggen, vooral omdat ze al in verschillende andere redactieraden zat waarmee ze zich al profileerde en die haar tijd en inspanning kostten. Dus wat deed ze? Ze zei ja. Die beslissing ging haar natuurlijk achtervolgen.

			Meer dan een jaar ging voorbij. Lise was hele avonden en weekenden bezig om manuscripten te beoordelen, waardoor haar onderzoek vertraging opliep, en dan had ze ook nog haar onderwijs- en faculteitswerkzaamheden. Het was duidelijk dat ze te veel hooi op haar vork had genomen. Maar hoe kon ze haar besluit terugdraaien? Zou dat niet nog erger zijn dan als ze meteen nee had gezegd? Tijdens een van onze clubbijeenkomsten zag ze het licht: het was misschien eng om voor de functie te bedanken, maar haar geestelijke gezondheid ging voor. Ze trok zich terug, en tijdens de volgende clubbijeenkomst brachten we een toost op haar uit.

			We vorderden traag, maar we leerden bij. We raakten ervan doordrongen dat we veel te vaak ja zeiden op verzoeken van anderen. In plaats van onze aandacht op een strategische manier te verdelen renden we van hot naar her om aan de behoeften en verwachtingen van andere mensen te voldoen. We maakten elk een lijst van de werkzaamheden die ons boven het hoofd groeiden. Veel daarvan leken niet relevant voor ons werk, zoals zitting hebben in een commissie die zich over een nieuw online-agendasysteem boog, een nieuwe reisagent zoeken of feedback geven over nieuwe risicobeperkende procedures. Dit noemden wij ‘rotklusjes’. Het verbaasde ons hoe vaak we ervoor werden gevraagd – en hoe vaak we ze aannamen.

			Elizabeth Blackburn, de voormalige voorzitter van het Salk Institute, een wetenschappelijk instituut voor biologisch onderzoek, merkte op: ‘Vaak lijken deze situaties die zich in de carrière van een vrouw voordoen – situaties op het werk – niet de moeite om je druk over te maken. Maar ik hoorde iemand er een keer iets heel treffends over zeggen: “Een ton veren weegt nog steeds een ton.”’1 Al die ja’s, hoe weinig gewicht ze ook hadden, vormden bij elkaar opgeteld een heel zware last op onze schouders. We voelden ons overweldigd door en bedolven onder al die schijnbaar onbelangrijke taken, en we vonden dat onze bijdragen eraan soms ‘net voldoende’ waren en andere keren gewoon ondermaats. We renden ons rot en maakten lange dagen, maar het werk dat belangrijk was voor onze carrière, verwaarloosden we.

			Na verloop van tijd realiseerden we ons dat de werkzaamheden die wij rotklusjes noemden niet per se zonder waarde waren. Wat voor ons een energieslurpend karwei was, was voor onze organisatie soms heel belangrijk. Zo was Brenda jarenlang belast met het samenstellen van het lesrooster voor de hele school, ook al was die taak technisch gezien aan zowel haar als een mannelijke collega toegewezen. Het is elk semester weer van levensbelang om het rooster goed kloppend te krijgen, en het is een ingewikkeld karwei omdat er veel variabelen bij komen kijken. Verplichte vakken kunnen niet allemaal op hetzelfde tijdstip plaatsvinden omdat studenten ze anders niet allemaal kunnen volgen, voor seminars is een ruimte nodig waar tafels en stoelen verplaatst kunnen worden, faculteiten willen al hun lessen op dezelfde dagen geven zodat ze de andere dagen vrij kunnen houden voor onderzoek. Roosteren is dus belangrijk voor studenten en docenten én voor het soepel functioneren van de universiteit, maar niemand weet echt wat erbij komt kijken, en niemand staat erbij stil – tenzij het niet goed gebeurt. Het kostte Brenda veel tijd om dat te voorkomen, maar voor haar carrière deed het niets. Het karwei was cruciaal voor de organisatie, maar leverde haar geen credits, loonsverhoging of promotie op. Het was onzichtbaar werk, tenzij ze het verknalde.

			We begonnen dit soort taken ‘niet-promotiewaardig’ te noemen. Want hoewel ze belangrijk waren voor onze organisaties, gingen ze ten koste van de tijd voor het werk dat de kern van onze baan vormde en dat belangrijk was voor onze mogelijkheden om hogerop te komen. Sommige taken, zoals de roosterklus van Brenda, waren onzichtbaar. Voor andere taken waren geen unieke vaardigheden of capaciteiten nodig; het maakte niet uit wie ze op zich nam. Als je naar je eigen werk kijkt, zul je waarschijnlijk wel een aantal niet-promotiewaardige taken (NPT’s) kunnen ontdekken: een presentatie voorbereiden, de liefdadigheidsinzameling organiseren, de zomerstagiaires begeleiden, tijdrovende maar weinig winstgevende klanten voor je rekening nemen of gewoon anderen met hun werk helpen.

			We ontdekten dat veel van onze collega’s niet met dit soort uitzichtloze opdrachten opgescheept zaten; vaak leek het alsof zij gratis meeliftten. Wij wilden wat zij hadden – meer tijd voor promotiewaardige taken (PT’s). We konden niet echt de vinger op de kern van het probleem leggen (dat kon ook aan de wijn liggen), maar we dachten dat ons leven vanzelf beter zou worden als we gewoon zouden stoppen met ja zeggen.

			Onze club bleek een kentering teweeg te brengen in de ontwikkeling van ons individuele vermogen om nee te zeggen. We waren zo blij met onze vorderingen dat we onszelf tot de Nee-club omdoopten. Samen identificeerden we NPT’s en werkten we strategieën uit om nee te zeggen. Als een van ons aarzelde, wezen de anderen haar onomwonden op het probleem, adviseerden over de aanpak en hielpen haar het zelfvertrouwen te vinden om nee te zeggen. We wisselden scripts uit voor reacties op verzoeken, oefenden met rollenspellen en bereidden ons voor op mogelijke weerstand. Met elkaars hulp begonnen we onze ‘nee-spieren’ te trainen en die werden steeds sterker, waardoor we ruimte creëerden voor meer promotiewaardig werk. Maar hoewel we blij waren dat we zo goed waren geworden in nee zeggen, ontdekten we tot onze teleurstelling dat wanneer wij nee zeiden, de taak meestal naar een andere vrouw ging.

			Nee zeggen was blijkbaar niet de oplossing – het probleem van niet-promotiewaardig werk was groter dan dat. Omdat we er meer over wilden weten, verdiepten we ons in het onderzoek dat op dit gebied was gedaan. We wilden achterhalen bij wie de niet-promotiewaardige taken terechtkwamen en waarom, maar we vonden er maar weinig literatuur over. Daarom startten we ons eigen initiatief, waarvoor we vragen en hypotheses opstelden. We deden onderzoek bij het Experimental Economics Laboratory van de University of Pittsburgh (PEEL), interviewden vrouwen in verschillende sectoren en functies, hielden enquêtes en werkten nauw samen met organisaties om gegevens te verzamelen en inzicht te krijgen in hun ervaringen met dit probleem.

			In ons eigen werk en dat van anderen vonden we wezenlijk en overweldigend bewijs dat vrouwen meer dan mannen met niet-promotiewaardig werk worden belast. Doordat mannen minder vaak met deze taken worden opgezadeld, hebben ze de vrijheid om zich te concentreren op werk dat hen hogerop helpt, terwijl de carrières van vrouwen vastlopen of worden belemmerd. Toen we ons erin gingen verdiepen waarom dit zo was, bracht ons baanbrekende onderzoek twee factoren aan het licht. Ten eerste krijgen vrouwen vaker dan mannen de vraag om zulke taken uit te voeren. En ten tweede: als ze de vraag krijgen, gaan vrouwen eerder overstag dan mannen. De collectieve verwachting dat vrouwen, meer dan mannen, het onbeloonde en niet-promotiewaardige werk op zich nemen, bleek hiervoor de belangrijkste drijfveer. Onze bevindingen wezen ons niet alleen de weg naar effectieve oplossingen, maar maakten ook duidelijk dat vrouwen dit probleem niet in hun eentje kunnen oplossen. Het is een probleem van organisaties. En het is in het belang van organisaties om het aan te pakken.

			Ons boek toont aan dat niet-promotiewaardig werk een negatief effect heeft op de carrières en levens van vrouwen, maar ook nadelig uitpakt voor de productiviteit en de winstgevendheid van hun organisaties. Een gelijkwaardige verdeling van niet-promotiewaardige taken is in het belang van zowel medewerkers als organisaties, en wij laten zien hoe dit op een gecoördineerde manier kan gebeuren – zowel bottom-up als top-down, waarbij vrouwen het voortouw nemen en hun organisaties de verantwoordelijkheid nemen voor de verandering.

			Tijdens gesprekken in het kader van ons onderzoek naar NPT’s vertelden andere vrouwen over hun strijd en hun gevoelens van hulpeloosheid. We tekenden talloze verhalen op. Een aantal ervan hebben we in dit boek opgenomen om te laten zien welke invloed niet-promotiewaardige taken op vrouwen hebben en om je aan het denken te zetten over de nadelen die jij er misschien zelf van ondervindt. De vrouwen in deze verhalen vertegenwoordigen verschillende sectoren, functies, ervaringsniveaus, rassen, en sociaal-economische achtergronden. Om hen hun verhaal zonder mogelijke represailles te laten vertellen hebben we hun namen en sommige kenmerkende details (zoals hun sector of functietitel) veranderd. Het ras van een vrouw noemen we alleen als ze zelf heeft aangegeven dat dat van invloed is geweest op haar ervaringen. Al deze zeer persoonlijke voorbeelden hebben ons inzicht gegeven in de impact van NPT’s, en we hopen dat jij er ook iets aan hebt.

			Het maakt nederig dat we de verhalen van deze vrouwen mochten vertellen. Dit boek is dan ook een werk van liefde geweest. We willen onze ervaringen en onderzoeksresultaten delen om gendergelijkheid te bevorderen. De buitensporige belasting van vrouwen met niet-promotiewaardig werk is het anker dat hen op hun plaats houdt, en wij komen met simpele oplossingen om hen van dit werk te bevrijden. Het heeft ons tien jaar gekost om de problemen rond de verdeling van niet-promotiewaardig werk te doorgronden en er oplossingen voor te vinden. Dankzij ons onderzoek en ons werk met organisaties hebben we veel geleerd over wat wel en niet werkt, en we zullen onze effectieve en gemakkelijk te implementeren oplossingen met je delen. Maar we willen duidelijk stellen dat geen van onze oplossingen suggereert dat vrouwen de schuld bij zichzelf moeten zoeken, want:

			Vrouwen zijn het probleem niet. 
Gewoontes binnen organisaties zijn het probleem.

			Dit boek is dus niet bedoeld om fouten bij vrouwen mee recht te zetten. We richten ons op hoe individuele vrouwen en hun bondgenoten, samen met hun organisaties, het probleem systematisch kunnen aanpakken en hoe we zowel vrouwelijke medewerkers als hun organisaties kunnen helpen hun potentieel te bereiken.

			Dit boek is ook het verhaal van onze persoonlijke ontdekkingsreis, waarin we van alles hebben geleerd over NPT’s en hoe daarmee om te gaan in onze eigen carrière en, nog belangrijker, waarin we ons hebben verdiept in veranderingen die organisaties kunnen doorvoeren om alle vrouwen te helpen. We hebben weliswaar alle vijf hard gewerkt om succes te bereiken in ons werk, maar we hebben ook het geluk gehad op goede scholen te hebben gezeten en in stimulerende omgevingen te zijn opgegroeid. We zijn alle vijf bevoorrecht met een baan die in een stabiel en comfortabel leven voorziet, als docent met een vaste aanstelling of als leidinggevende op een universiteit, en we hebben als witte, hoogopgeleide vrouwen niet te maken met systemisch racisme of klassendiscriminatie. We geloven dat onze problemen met niet-promotiewaardig werk bij alle vrouwen spelen, maar we erkennen ook dat ze veel ernstiger zijn voor vrouwen met minder privileges dan wij.

			Ons boek maakt onderscheid op grond van gender, maar het zou een vergissing zijn om alle vrouwen over één kam te scheren. Vrouwen verschillen op talloze manieren van elkaar, en we bespreken de specifieke ervaringen met NPT’s van subgroepen vrouwen als we over onderzoek beschikken waarin die subgroepen zijn onderscheiden. Maar het onderzoek naar NPT’s staat nog in de kinderschoenen, en er zijn nog maar weinig gegevens die genuanceerd inzicht geven in hoe andere aspecten van identiteit, zoals ras en klasse, met gender samenhangen als het om dit onderwerp gaat. We proberen dit tekort aan te vullen met de vele verhalen die we van uiteenlopende vrouwen te horen hebben gekregen.

			Nú is het moment om vrouwen van een te zware belasting met niet-promotiewaardig werk te verlossen. We vermoeden dat jij moe en opgebrand bent, net als wij. We kunnen je helpen. Lees verder en we zullen je begeleiden: bij het achterhalen welk soort werk belangrijk is in jouw organisatie, bij het verwerven van inzicht in je eigen NPT’s en bij het ontwikkelen van tactieken om te veranderen wat voor jou niet werkt. We helpen je ook om een katalysator voor verandering te worden in je eigen organisatie, zodat je het probleem zowel voor jezelf als voor andere vrouwen kunt helpen oplossen. Door samen te werken kunnen we taken herverdelen en essentiële en achterstallige stappen zetten om een einde te maken aan het uitzichtloze werk dat vrouwen in hun maag gesplitst krijgen en eindelijk gendergelijkheid op de werkvloer te bereiken.
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			Wat zijn niet-promotiewaardige taken?

			Francesca, derdejaars advocaat bij een prestigieus regionaal advocatenkantoor, hield van haar werk, vooral van het werk voor cliënten. Ze was dolblij toen haar baas haar positieve feedback gaf en haar vroeg te helpen bij de sollicitatieprocedure voor zomermedewerkers. Ze voelde zich gevleid dat hij haar het beheer van de pijplijn naar het kantoor toevertrouwde – cv’s verzamelen en beoordelen, input geven over wie te interviewen, interviews inplannen en de feedback van de interviewers samenvatten. Ze ging ervan uit dat deze kans haar promotiemogelijkheden alleen maar verder zou vergroten.

			Wat Francesca zich niet had gerealiseerd, was hoe tijdrovend het hele proces zou zijn. Door al het werk dat ze erin stopte, bleven haar declarabele uren drie jaar lang aan de lage kant. Maar zowel het werven van zomermedewerkers als haar werk voor cliënten ging haar heel goed af, en ze had er alle vertrouwen in dat ze op weg was naar een promotie. Pas bij haar beoordeling na haar zesde jaar begreep ze dat ze in de problemen zat. Ze kreeg weliswaar salarisverhoging, maar de feedback die ze ontving, was niet onverdeeld positief, en haar baas legde uit dat de weg naar een positie als partner in het bedrijf een lastige zou worden. Haar werk was prima, maar ze had te weinig declarabele uren, en dus werd er niet voldoende met haar juridische expertise verdiend.

			Het advocatenkantoor waardeerde Francesca’s inspanningen voor het werven en screenen van zomermedewerkers, maar die taak was van minder belang dan haar werk voor cliënten. Het telde niet zo zwaar als ander werk, ook al had haar baas haar er zelf voor gevraagd. Dat was het moment waarop ze begreep dat niet alle taken gelijk zijn, zelfs niet de taken waarvoor je gevraagd wordt en die nu eenmaal moeten worden gedaan. Wat er voor Francesca’s organisatie het meest toe deed, was cliëntgericht werk met declarabele uren – dat was het ticket naar succes. Het inhuren van zomermedewerkers kwam het bedrijf wel ten goede, maar was niet rechtstreeks gekoppeld aan de promotiecriteria – hoeveel inkomsten je genereerde en hoeveel nieuwe cliënten je binnenhaalde – en het was ondergeschikt aan de overkoepelende doelstellingen van het bedrijf.

			Hoewel wij vieren ouder zijn dan Francesca, kunnen we ons de spagaat waarin ze zat goed voorstellen. De afgelopen tien jaar hebben we voor allerlei soorten publiek lezingen gegeven over onze club en ons onderzoek – voor medewerkers in bedrijven, beroepsverenigingen voor vrouwen, leiders van organisaties, academische collega’s en talloze conferenties. Bij zulke gelegenheden delen vrouwen als Francesca vaak hun verhaal met ons, en we herkennen onszelf er keer op keer in, of we willen of niet. Ook wij besteedden veel tijd aan taken die belangrijk waren voor onze organisatie, maar niet voor onze carrière. In de begindagen van onze clubbijeenkomsten spraken we veel over dat werk. Maar hoe meer we praatten, hoe meer vragen we hadden. Wat waren de kenmerken van de taken die ons naar beneden leken te halen? Konden we ze benoemen? Waarom werden ze niet beloond als ze belangrijk waren voor onze organisatie? Wat waren de gevolgen van het soort werk dat we deden, en waarom waren wíj degenen die er zoveel van deden? In dit boek zullen we deze vragen behandelen, maar eerst gaan we dit onbeloonde werk eens nader bekijken en beter proberen te begrijpen.

			Niet-promotiewaardige taken

			We hebben een naam bedacht voor dit soort werk: niet-promotiewaardige taken.

			Een niet-promotiewaardige taak is belangrijk voor je organisatie, 
maar je carrière help je er niet mee vooruit.

			We vatten het begrip ‘vooruithelpen’ vrij ruim op. Het kan inhouden dat je promotie maakt, je prestatie-evaluatie verbetert, een gewilde opdracht toebedeeld krijgt, salarisverhoging krijgt of beter in de markt komt te liggen voor andere banen.

			Niet-promotiewaardige taken heb je in alle soorten banen, niet alleen in kantoorbanen. Neem Sally, die barmedewerker is bij Rudy’s Bar & Grill. Drankjes serveren en klanten goed behandelen levert Rudy inkomsten op en Sally fooien; dat zijn promotiewaardige taken voor een barmedewerker. Als er een nieuwe barmedewerker wordt aangenomen, wijst Rudy een ervaren collega aan om de nieuweling wegwijs te maken, zodat die vanaf het begin weet wat hij of zij moet doen. Barmedewerkers werken samen in een kleine ruimte en moeten hun werkzaamheden goed op elkaar afstemmen om klanten snel te bedienen, botsingen achter de bar te voorkomen en de cocktails waar Rudy bekend om staat op een consistente manier te maken. Als je de vraag krijgt om een nieuw personeelslid in te werken, is dat een teken van vertrouwen. Maar tegelijkertijd bedien je minder klanten als je iemand inwerkt, dus verdien je minder fooi. Sally wordt altijd gevraagd om de nieuwe medewerkers op te leiden, en daarmee verliest ze dus een deel van de inkomsten van haar dienst. Voor Sally is het inwerken van anderen een niet-promotiewaardige taak. Rudy’s Bar & Grill heeft baat bij een goed ingewerkte barmedewerker, maar Sally niet – zij verdient er minder door. En Rudy mag Sally’s inspanningen dan waarderen, hij ziet dit werk over het hoofd wanneer hij de prestaties van zijn werknemers beoordeelt. Hij beschouwt het als minder belangrijk, omdat het niet direct effect heeft op de omzet. Net als bij Francesca heeft Sally’s promotiewaardige werk te lijden onder het niet-promotiewaardige werk dat ze doet.

			Organisaties onderkennen wel degelijk dat sommige taken belangrijk zijn maar niet worden beloond. In 2021 voerde McKinsey & Company in samenwerking met Lean In, een non-profitorganisatie die vrouwen helpt hun doelen te bereiken, een uitgebreid onderzoek uit onder 423 organisaties en 65 000 werknemers naar zaken waar vrouwen op hun werk tegen aanlopen.2 87 procent van de bedrijven gaf aan dat de inspanningen van medewerkers om het welzijn van hun collega’s te ondersteunen van cruciaal belang waren voor het functioneren van de organisatie, maar slechts 25 procent van de bedrijven zei dergelijk werk formeel in prestatiebeoordelingen mee te nemen. Hetzelfde geldt voor werk dat ten goede komt aan diversiteit, gelijkheid en inclusie: 70 procent van de bedrijven gaf aan dat dit werk zeer relevant was voor de organisatie, maar slechts 24 procent gaf er formele erkenning voor.

			We hebben het weliswaar over werk dat óf promotiewaardig, óf niet-promotiewaardig is, maar in werkelijkheid hebben de meeste taken een bepaalde promotiewaardigheid, alleen de mate waarin varieert. Je kunt promotiewaardigheid het best als een continuüm zien:
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			Hoe promotiewaardiger een taak, hoe groter de kans dat die je carrière vooruithelpt in termen van salaris, prestatie-evaluaties, opdrachten, promoties en status. Deze positieve impact kan zich nu of in de toekomst voordoen.

			De valuta van je organisatie bepaalt de promotiewaardigheid van je taken

			Voordat je de promotiewaardigheid van een taak kunt bepalen, moet je weten waaraan jouw organisatie de meeste waarde hecht. Dat noemen wij haar valuta. Alle organisaties zijn sterk gericht op het bereiken van hun doelstellingen, en een taak die nauw aansluit bij die doelstellingen heeft een hoge valuta. Omgekeerd heeft een taak die minder belangrijk is voor de doelstellingen van de organisatie een lage valuta. Wat betekent dat precies? De doelstellingen van bedrijven met een winstoogmerk zijn eenvoudig aan te wijzen: het nastreven van winst, marktaandeel en groei. De activiteiten die het meest rechtstreeks verband houden met deze doelstellingen, hebben de hoogste waarde voor het bedrijf. Voor een adviesbureau is dat het binnenhalen van klanten met een hoge omzet, voor een farmaceutisch bedrijf het ontwikkelen van een baanbrekend medicijn, voor een winkel het vergroten van de klandizie en het bevorderen van de verkoop, voor een restaurant een snelle omloop van de tafels. Je snapt wat we bedoelen.

			Non-profitorganisaties hebben meestal doelstellingen die minder goed kwantificeerbaar zijn, maar nog steeds goed gedefinieerd. Ze komen vaak tot uiting in het missionstatement van de organisatie, zoals dat van onze dierentuin in Pittsburgh:

			De Pittsburgh Zoo & PPG Aquarium streeft naar het bevorderen van een positieve, levenslange band tussen mens en dier. Via onze tentoonstellingen, educatieve programma’s en vele natuurbeschermingsprojecten willen wij de onderlinge verbondenheid binnen de wereld van de natuur voor het voetlicht brengen en ervoor zorgen dat de aarde een geschikt thuis blijft voor al het leven op aarde.3

			Hieruit valt af te leiden dat de dierentuin in Pittsburgh de meeste waarde hecht aan taken die een zo groot mogelijk aantal bezoekers voorlichten over de natuur en die gericht zijn op de bescherming van met uitsterven bedreigde diersoorten, samen met taken die geld in het laatje brengen om de organisatie te ondersteunen. Dat is hun valuta.

			Aan het eind van dit hoofdstuk doorlopen we een aantal stappen waarmee je de valuta van jouw organisatie kunt identificeren. Daarbij kijk je naar wat jouw organisatie meet, wat zij als belangrijk nieuws de wereld in stuurt en welke prestaties zij viert. Dat geeft je inzicht in wat ze belangrijk vindt. Als je de valuta van je organisatie eenmaal hebt geïdentificeerd, kun je beoordelen welke van jouw taken promotiewaardig zijn en welke niet.

			Hoe weet je of een taak promotiewaardig is?

			Als je politierechercheur bent, weet je precies wat voor jou promotiewaardig is: misdaden oplossen. De promotiewaardige taken van een verpleegkundige in een ziekenhuis zijn gericht op patiëntenzorg. Voor een architect zijn het het ontwerpen van gebouwen en het aantrekken van klanten. Welke taken voor jou promotiewaardig zijn, is afhankelijk van je functie, vaardigheden en ervaring, maar ook van de doelstellingen van je organisatie. Wat je vandaag vooruithelpt, doet dat bovendien volgend jaar misschien niet meer, omdat wat promotiewaardig is, verandert met de nieuwe vaardigheden die je ontwikkelt, de vooruitgang die je boekt en de nieuwe taken die je op je neemt.

			Je moet dus achterhalen welke van jouw taken op dit moment promotiewaardig zijn. Hoe? Je zou naar je functieomschrijving kunnen kijken, maar de meeste functieomschrijvingen zijn niet meer dan een blauwdruk van het werk dat doorgaans in jouw functie wordt gedaan en zijn niet gedetailleerd genoeg om de promotiewaardigheid van de taken die jij doet mee te kunnen bepalen. Je zou het je baas kunnen vragen, maar die is misschien niet op de hoogte van elke taak die jij uitvoert en misschien ook niet bereid om te bespreken wat wel en niet promotiewaardig is. Je kunt aanknopingspunten zoeken op je evaluatieformulier, maar ook daar vind je ze waarschijnlijk niet: vaak wordt daarop aangegeven wat de verwachtingen zijn over hoe het werk moet worden uitgevoerd, maar niet in detail wat voor werk er moet worden uitgevoerd. Je moet in kaart brengen welke taken van belang zijn voor jouw succes en, net zo belangrijk, welke dat niet zijn. Aangezien er in geen enkel document gedefinieerd staat wat wel en niet promotiewaardig is, zul je dat zelf moeten uitzoeken. Om je daarbij te helpen kijken we naar de taakkenmerken die wij hebben geïdentificeerd om promotiewaardige taken van niet-promotiewaardige taken te onderscheiden.4

			Promotiewaardige taken zijn essentieel voor de waardeverhoging van de organisatie

			Wat je functie ook is, sommige van je taken sluiten beter aan bij en hebben een grotere impact op de valuta van je organisatie. Tina is makelaar bij een vastgoedbedrijf voor de commerciële markt en de woningmarkt. Ze kan haar tijd het best besteden aan het leggen van contacten en het verkopen van winkelruimtes en woningen, omdat dit centraler staat in de activiteiten van haar bedrijf dan bijvoorbeeld het voor de website archiveren van foto’s van onroerend goed. Tina kan een nog grotere impact hebben op het succes van haar bedrijf als ze nieuwe winkelruimte aan een supermarktketen weet te verkopen. Het binnenhalen van zulke inkomsten van een prestigieuze klant is van groot belang voor haar werkgever. Voor Tina is de verkoop van een huis een promotiewaardige taak, en een commerciële deal met een groot bedrijf nog promotiewaardiger, terwijl het archiveren van foto’s laag op promotiewaardigheid scoort.

			Promotiewaardige taken zijn zichtbaar voor anderen

			Hoe zichtbaarder een taak, hoe groter de kans dat die promotiewaardig is, omdat je inspanningen of de impact van je inspanningen voor andere mensen direct te zien zijn. De aard van de taak zelf kan die zichtbaarder maken. Als je voor een autodealer werkt, is het verkopen van een verlengde garantie voor een nieuwe auto promotiewaardig, omdat jouw naam op het verkoopcontract staat. En als je in een productiebedrijf een nieuwe productlijn ontwikkelt die de potentie heeft om de omzet te verhogen, dan maken de bijgehouden verkoopgegevens jouw inspanningen zichtbaar en het werk promotiewaardig.

			Ook de manier waarop het werk wordt uitgevoerd, is van invloed op de zichtbaarheid. Als je in je bedrijf een presentatie geeft, zal die promotiewaardiger zijn als je baas erbij is dan wanneer ze er niets van meekrijgt. Werken op afstand holt onze kennis over wie wat doet uit, en met de door de pandemie veroorzaakte toename van die manier van werken zijn taken die op kantoor zichtbaar en gemakkelijk aan jou toe te schrijven waren dat nu misschien niet meer.

			Promotiewaardige taken vereisen vaak specialistische vaardigheden waarmee je je van anderen onderscheidt

			Soms worden medewerkers aangenomen omdat ze een hiaat in de vaardigheden van de organisatie opvullen. Als jij zo’n medewerker bent, is het uitvoeren van taken die om jouw unieke talenten vragen de beste besteding van je tijd voor de organisatie – en voor jezelf. Denk aan een chirurg die heel goed is in het verwijderen van kankercellen uit de keel. Zij zou niet zo waardevol voor haar ziekenhuis zijn als ze haar dagen zou doorbrengen met het verwijderen van keelamandelen, een gangbaardere procedure die veel andere chirurgen ook kunnen uitvoeren. Keelamandeloperaties zijn weliswaar promotiewaardig, maar kankerchirurgie is promotiewaardiger.

			Taken die je op promotiewaardig werk in de toekomst voorbereiden, zijn indirect promotiewaardig

			De drie genoemde kenmerken hebben rechtstreeks invloed op de promotiewaardigheid van een taak. Andere taken kunnen er indirect invloed op hebben: taken die je in staat stellen je vaardigheden te ontwikkelen, hebben het potentieel om je toekomstige succes te vergroten. Zie ze als investeringen met een wat langere terugverdientijd. Bij een technologiebedrijf waarmee we hebben samengewerkt, keken programmeurs bijvoorbeeld code van anderen na. Hoewel deze taak niet onmiddellijk promotiewaardig was, leerden ze er alternatieve programmeermethodes mee. En door hun programmeervaardigheden te verbeteren zetten ze stappen voor een doorgroei naar beter werk.

			Taken die je toegang tot toekomstig promotiewaardig werk verbeteren, zijn indirect promotiewaardig

			Sommige taken verschaffen je een ingang bij belangrijke mensen in je organisatie of verdiepen je relaties met hen – deze taken kunnen indirect promotiewaardig zijn. Laurie werd gevraagd zitting te nemen in een universitaire commissie die zich bezighield met academische methodes om het succes van studenten te bevorderen. Het onderwerp was weliswaar van belang voor iedereen op de campus en was een belangrijk initiatief van de rector, maar voor een faculteitslid niet rechtstreeks promotiewaardig. Laurie leidde meerdere openbare bijeenkomsten waarin ze de aanbevelingen van de commissie presenteerde, vragen beantwoordde, de soms verhitte discussies in goede banen hielp leiden en een vurig pleidooi voor verandering hield. De rector had nog niet eerder met haar samengewerkt en was onder de indruk van haar capaciteiten. Hij werd later voorzitter van de universiteit en vroeg haar om interim-rector te worden. Haar niet-promotiewaardige commissiewerk had haar toegang gegeven tot een nieuwe en belangrijke relatie, die haar vervolgens nieuwe kansen had geboden.

			Hoewel deze ervaring Lauries carrière vooruithielp, willen we waarschuwen dat een resultaat als dat van haar eigenlijk vrij zeldzaam is. Tegenover elke ‘kans’ die Lauries carrière ten goede kwam, stond een handvol kansen die niet werden beloond. Het kan waardevol zijn voor de toekomst om taken op je te nemen die je hoog in de organisatie zichtbaarheid geven en waarmee je kunt laten zien wat je in huis hebt, maar je moet ze wel zorgvuldig kiezen. (Meer hierover in hoofdstuk 8.)

			Nu je een beeld hebt van de kenmerken van taken met een hoge promotiewaardigheid, richten we ons op de keerzijde: niet-promotiewaardige taken die belangrijk zijn voor je organisatie, maar die je carrière niet vooruithelpen.

			Hoe herken je een niet-promotiewaardige taak?

			Niet-promotiewaardige taken (NPT’s) vergroten jouw succes niet. Je organisatie heeft er voordeel van, maar als jij er te veel van doet, gaat dat in je nadeel werken. Rosabeth Moss Kanter, hoogleraar aan de Harvard Business School, bedacht een term die een neefje is van de NPT: huishoudelijk kantoorwerk. Daaronder vallen taken als koffie halen, feestjes plannen en notuleren.5 Huishoudelijk kantoorwerk is niet-promotiewaardig werk, maar lang niet al het niet-promotiewaardige werk is huishoudelijk kantoorwerk. Niet-promotiewaardige werkzaamheden hebben de tegenovergestelde kenmerken van promotiewaardige taken. Ze zullen een aantal, maar misschien niet alle, van de volgende genoemde kenmerken bezitten.

			Niet-promotiewaardige taken dragen niet bij aan de waardeverhoging van de valuta van de organisatie

			Het uitvoeren van NPT’s kan van belang zijn en tot jouw kernverantwoordelijkheden behoren, maar je inspanningen zullen minder invloed hebben op de missie en de valuta van de organisatie. Notuleren bij vergaderingen is nodig om beslissingen en activiteiten te kunnen volgen; dit werk doet echter niets voor het verbeteren van de valuta van de organisatie. Als jij de persoon bent die de notulen bijhoudt, ben je niet in staat om volledig deel te nemen aan de vergadering en word je evenmin opgemerkt vanwege je expertise. Die taak heeft dus beperkte voordelen voor jou. En als je ook nog tijd steekt in het schrijven van een mooie samenvatting, krijg je misschien een leuk bedankje, maar dat is het dan ook wel zo’n beetje. Denk aan Francesca’s inspanningen om zomermedewerkers te werven voor haar advocatenkantoor; die waren niet nauw gekoppeld aan het binnenhalen van inkomsten en dus ook niet promotiewaardig.

			Niet-promotiewaardige taken zijn vaak niet zichtbaar

			Als werk achter de schermen plaatsvindt en niemand weet wat je hebt gedaan, kun je er ook geen credits voor krijgen. Stel, je geeft les aan de tweede klas van een school die onderdeel is van een grote scholenkoepel. Leerkrachten van andere scholen binnen die koepel komen naar jou toe voor advies over creatief en effectief leesonderwijs. Dankzij jou worden zij betere leerkrachten, wat bevorderlijk is voor hen, maar niet voor jou. Je directeur heeft er geen idee van dat jij hier tijd in steekt, omdat de leerkrachten zich rechtstreeks tot jou wenden. Aangezien deze taak niet zichtbaar is voor je leidinggevende, is hij niet promotiewaardig voor jou.

			Niet-promotiewaardige taken vereisen vaak geen specialistische vaardigheden. Veel mensen kunnen ze doen (niet alleen jij)

			NPT’s zijn vaak taken die veel mensen kunnen uitvoeren. Ook na een formele introductieperiode hebben nieuwe werknemers vaak nog steeds vragen over allerlei zaken, over normen op de werkplek bijvoorbeeld, of over hoe ze een zakelijke uitgave vergoed krijgen. Bijna iedereen op jouw werk kan die vragen beantwoorden: er is geen speciale vaardigheid of expertise voor nodig. De persoon die de nieuwe medewerker met zijn vraag helpt, helpt de organisatie (en de nieuweling) vooruit, maar dat gaat ten koste van de tijd voor haar eigen promotiewaardige werk.

			De promotiewaardigheid van taken
kan na verloop van tijd afnemen

			Soms wordt iets wat als promotiewaardig begint, later een taak die dat niet meer is. Dat overkwam Carina, een accountant bij een chic accountantskantoor. Een paar jaar geleden werden kleine bedrijven, de belangrijkste cliënten van het kantoor, geconfronteerd met een aantal ingrijpende en complexe wijzigingen in de belastingwetgeving. Carina schreef een analyse van de veranderingen voorzien van haar aanbevelingen, die ze doorstuurde naar de andere accountants van haar kantoor. Ze maakte de complexe materie begrijpelijk voor haar collega’s, en Eduardo, de eigenaar van het accountantskantoor, was er als de kippen bij om haar werk te prijzen. Hij vroeg haar een maandelijkse interne nieuwsbrief te schrijven om haar inzichten met de rest van het bedrijf te delen. Carina wist dat ze een goede accountant was, en ze was vereerd dat Eduardo haar had uitgekozen om nieuwe wetswijzigingen te communiceren. Ze zag het als een vorm van erkenning voor haar kennis en vaardigheden. Dus schreef ze één keer per maand een nieuwsbrief om haar collega’s op de hoogte te houden en ingewikkelde belastingzaken uit te leggen. Het bespaarde haar collega’s tijd, maar voor haar was het veel werk. Wat het nog lastiger maakte, was dat Carina’s collega’s haar om hulp begonnen te vragen voor hun cliënten, omdat ze haar als de expert zagen. Carina besteedde minimaal tien uur per week aan de nieuwsbrief en het werk van anderen, waardoor er een volle 25 procent extra werk op haar bordje kwam te liggen. Dat extra werk vergde tijd die ze niet aan cliënten kon besteden. Voor ze het wist, steeg het salaris van haar collega’s harder dan dat van haarzelf.

			Wat als een goed idee begon, liep al snel uit de hand. Haar aanvankelijke analyse leverde Carina veel zichtbaarheid op, maar toen Eduardo er een onderdeel van haar baan van maakte, woog het bijkomende werk dat de nieuwsbrief met zich meebracht al snel niet meer op tegen de voordelen en ging het uiteindelijk ten koste van haar productiviteit. We hebben dit al vaker gezien – één keer een taak uitvoeren kan in eerste instantie zichtbaarheid creëren, maar die taak op regelmatige basis doen levert geen extra voordeel op en houdt een blijvende belasting in.

			Via interviews en enquêtes hebben we honderden verhalen verzameld van vrouwen van alle leeftijden en rassen en uit allerlei bedrijfstakken en beroepen. Op basis hiervan hebben we een top tien van meest voorkomende NPT’s samengesteld. Misschien voer jij maar enkele van deze taken uit, misschien doe je ze wel allemaal (hoewel we echt hopen van niet). Of deze taken voor jou niet-promotiewaardig zijn, hangt af van je functie. Gaat het om een kerntaak van je werk, dan is hij waarschijnlijk promotiewaardig (redigeren en proeflezen zijn bijvoorbeeld promotiewaardig als je redacteur bent; werven, inwerken, training en mentorschap zijn promotiewaardig als je een hr-functie hebt).

			De NPT-top tien van de Nee-club

			1.	Anderen helpen hun werk te doen en invallen als mensen afwezig zijn.

			2.	Organiseren en coördineren (maar niet leiden) van het werk van anderen.

			3.	Redigeren, proeflezen en compileren, vooral het werk van anderen.

			4.	Logistieke planning en speciale evenementen.

			5.	Bestuurswerkzaamheden, bijvoorbeeld voor veiligheidscommissies, ethische commissies, diversiteitscommissies, klimaatcommissies en toetsingscommissies.

			6.	Werving.

			7.	Conflicten tussen collega’s oplossen.

			8.	Collega’s met privéproblemen helpen.

			9.	Inwerken, training en mentorschap.

			10.	Huishoudelijk kantoorwerk, zoals koffie halen en schoonmaken.

			Deze taken klinken je waarschijnlijk heel bekend in de oren; voor veel ervan worden mensen nadrukkelijk geprezen omdat ze als wenselijk gedrag worden gezien binnen een organisatie. Maar hoewel deze taken goed zijn voor de organisatie, zijn ze slecht voor de medewerker die het wenselijke gedrag vertoont: diens werkdag wordt er overvol door.

			NPT’s zijn een niet-onderkend probleem
dat voor iedereen zichtbaar is

			Toen we de NPT’s eenmaal hadden ontdekt, konden we niet meer om ze heen. Ze waren overal. We hadden het continu over NPT’s, tijdens de lunch met collega’s, als we uit waren met vrienden, thuis. De mensen met wie we erover spraken, reageerden verschillend. Sommigen leefden mee met onze buitenproportionele NPT-belasting en vertelden ons gretig hun eigen verhalen. Anderen, meestal mannen, keken ons bevreemd aan, vroegen waarom we onszelf ‘in die situatie hadden gemanoeuvreerd’ en zeiden dat we ‘gewoon moesten stoppen’ met dat uitzichtloze werk. Onze vrouwelijke vrienden en collega’s waren veel meer geneigd om mee te leven en hun eigen verhalen te delen dan de mannen. Hoe kwam dat? Had dit probleem meer invloed op vrouwen dan op mannen? We lanceerden ons onderzoeksinitiatief om daarachter te komen, en het volgende hoofdstuk gaat in op wat we daarvan hebben opgestoken.

			Maar voordat we verdergaan, moet je achterhalen welke van jouw taken promotiewaardig zijn en welke niet. Om je daarbij te helpen hebben we oefeningen ontwikkeld op basis van onze eigen ervaring met het herkennen van NPT’s en ons werk met andere vrouwen. Waarschijnlijk gaan ze je een paar echte eyeopeners opleveren. Dat gold in ieder geval voor ons. In de begindagen van onze club kwamen deze vragen echt nog niet in ons op. Soms wisten we het antwoord ook helemaal niet (bijvoorbeeld: ‘Is zitting nemen in de ethische commissie van belang voor de bestaansreden van de organisatie?’). Als je klaar bent met de oefeningen, bekijk de resultaten dan goed en sta stil bij de balans tussen promotiewaardig en niet-promotiewaardig werk. Je zult merken dat de oefeningen in dit hoofdstuk best wat van je vergen, maar ze vormen een onmisbare basis voor de kortere oefeningen verderop in het boek. Zie je het niet zitten om ze nu te doen, lees dan verder en kom er later op terug – doe wat voor jou het best werkt. Na de volgende oefeningen beschrijven we de ervaringen van Maria, een database-analist die haar takenpakket op promotiewaardig en niet-promotiewaardig werk heeft ingedeeld. Je kunt haar voorbeeld als leidraad gebruiken bij het analyseren van je eigen takenpakket.

			OEFENING 1: inzicht in jouw mix van promotiewaardig en niet-promotiewaardig werk

			Deze oefeningen kosten misschien wat moeite, maar zoals bij elk goed trainingsprogramma zullen de resultaten de moeite waard zijn. Wij zijn erdoor gaan beseffen waarom we niet genoeg tijd in onze dag hadden om het werk te doen dat het belangrijkst was voor onze carrière, en we hopen jou daar ook bewust van te maken.

			OEFENING 1.1: wat is de valuta van jouw organisatie?

			Stap 1.
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