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inleiding

nederland heeft een zeer divers samengestelde bevolking. een diversiteit die veel overheidsorganisaties 

graag terug willen zien in hun personeelsbestand. maar hoe doe je dat?

De praktijk laat zien dat er voor diversiteit meer nodig is dan een intentie. Het huidige wervingsbeleid 

slaagt er onvoldoende in om aan te sluiten bij de lokale markt. met name het percentage allochtone 

medewerkers en het aandeel van vrouwen in topfuncties blijft achter bij de verwachtingen. 

Diversiteit uitdragen en verankeren binnen de organisatie, vraagt niet alleen om een beleidsmatige 

aanpak, maar ook om een breed draagvlak op management niveau. Het ambassadeursnetwerk zet zich 

hiervoor in.

initiatief

Het initiatief voor het ambassadeursnetwerk komt voort uit het project ‘leiderschap en talent in 

de gemeentelijke top’ van de Vereniging van Gemeentesecretarissen (VGs) en het project ‘impuls 

versterking culturele diversiteit’ binnen de sectoren gemeenten, provincies en waterschappen van 

de samenwerkende Arbeidsmarkt en Opleidingsfondsen (A+O fondsen).

speerpunten

– De meerwaarde, het belang en de urgentie van diversiteit zichtbaar maken. Onder andere door 

 de inzet van sociale media als twitter en weblogs, maar ook tijdens bijeenkomsten en toespraken.

– Het onderwerp diversiteit binnen de eigen organisatie van de ambassadeur op de agenda zetten   

 (voorbeeldfunctie).

– Andere organisaties inspireren en stimuleren om diversiteit in hun beleid op te nemen.

– Kennis en ervaring delen, waaronder relevante ontwikkelingen en discussiepunten.

– Het aandragen van vrouwelijke en allochtone kandidaten bij vacatures als algemeen directeur/

 gemeentesecretaris.
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Ondersteuning

De projectteams diversiteit van de VGs en de samenwerkende A+O fondsen gemeenten, provincies en 

waterschappen ondersteunen het netwerk onder andere door: 

– de organisatie van de start- en slotbijeenkomst van het ambassadeursnetwerk

– Pr activiteiten

– voortgangsverslagen (per kwartaal) 

– aanbieden van een intercollegiaal (thema)overleg, waarbij de ambassadeurs kennis met elkaar 

 kunnen delen

– de organisatie van een ‘diner pensant’ voor vijftig leiders, bestuurders en biculturele topmanagers 

 (na de zomer)

– de ambassadeurs te informeren over relevante ontwikkelingen en discussies op het terrein van 

 diversiteit

– de ambassadeurs te ondersteunen bij de uitwerking van hun actiepunten en vraagbaak te zijn 

 voor zaken die zich tijdens de uitvoering daarvan voordoen

stimuleringssubsidie

Ambassadeurs kunnen voor het bevorderen van culturele diversiteit gebruik maken van 

de stimuleringssubsidies van de samenwerkende A+O fondsen: ‘maatwerk in diversiteit’ en 

‘Kleur bekennen’.
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leden van het 
ambassadeursnetwerk

Henk Jan bolding, 

provinciesecretaris Groningen 6

Oenze Dijkstra, 

gemeentesecretaris Zwolle 7

Anja Grootoonk, 

gemeentesecretaris Almere 8

eric Jongmans, 

secretaris-directeur Waterschap rivierenland 9

myra Koomen, 

wethouder gemeente enschede 10

miriam van Kuijk, 

secretaris-directeur Hoogheemraadschap 

schieland en Krimpenerwaard 11

mariëtte van leeuwen, 

wethouder gemeente Zoetermeer 12

Abdou najib, 

gemeentesecretaris baarn 13

Chesley rach, 

stadsdeelsecretaris Amsterdam Zuidoost 14

Thea de roos, 

dagelijks bestuur Hoogheemraadschap rijnland 15

Astrid schulting, 

gemeentesecretaris meppel 16

Arnoud van Vliet, 

secretarisdirecteur Waterschap Hollandse Delta 17

mariëtte van Wieringen, 

provinciesecretaris Zuid-Holland 18

Het ambassadeursnetwerk diversiteit heeft als doel om in 2011 een zichtbare impuls te geven aan 

diversiteit binnen gemeenten, provincies en waterschappen. 

Twee wethouders, vijf gemeentesecretarissen, twee provinciesecretarissen, een bestuurder en drie 

secretarisdirecteuren van waterschappen namen de uitdaging aan. Zij vormen tot januari 2012 het 

eerste ambassadeursnetwerk diversiteit.



6

Ambassadeursnetwerk 
diversiteit 2011

Veelkleurigheid is rijkdom
voor je organisatie

Henk Jan Bolding,

provinciesecretaris Groningen

loopbaan
Na zijn rechtenstudie in Utrecht toog Henk Jan Bolding 
aan het werk en kwam in de gemeentelijke wereld terecht. 
Na enkele omzwervingen, werd hij in 1995 gemeente-
secretaris in Lelystad. Een tijd waarin Flevoland en 
Lelystad volop in ontwikkeling waren. Als ondersteuning 
voor zijn werk, volgde Henk Jan de masteropleiding 
management publieke sector aan de Nederlandse School 
voor openbaar bestuur. Een studie waarvoor hij zelfs 
enige tijd in de Verenigde Staten verbleef en het ‘public 
private partnership’ bestudeerde. In 2001 stapte Henk Jan 
over naar de provincie Groningen, waar hij tot op heden 
als provinciesecretaris werkzaam is. Daarnaast maakt hij 
namens het Interprovinciaal Overleg (IPO) deel uit van 
de delegatie die CAO onderhandelingen voert met de 
vakbonden. 

Anticiperen op de toekomst
Henk Jan Bolding noemt zichzelf een gemeentemens 
die bij de provincie is beland. Het bestuur zit hem in het 
bloed. “Ik ben altijd gefascineerd geweest door de opgaven 
van de overheid. Bijvoorbeeld als het gaat om maatschap-
pelijke ontwikkelingen die uit de hand zouden kunnen 
lopen. Maar ook om te zorgen voor de kwetsbaren in de 
samenleving.” Met die opgaven voor ogen heeft Henk 
Jan altijd geprobeerd de organisatie aan te passen aan de 
politiek en de maatschappelijke ontwikkelingen. Hij is er 
van overtuigd dat gemeenten een belangrijke rol spelen 
in de directe beleving en verwachting van mensen. 
Tegelijkertijd realiseert hij zich dat dit bij de provincie 
anders ligt. “Daar gaat het om lange termijn denken en 
-op jeugdzorg na- heeft het niet zo veel te maken met 
het sociale domein. Daarnaast is op dat terrein ook niet 
goed zichtbaar waar we mee bezig zijn.” Toch hebben de 
provincies baat bij een afspiegeling van de samenleving, 
vindt Henk Jan. “Voordeel hebben van goede inzichten 
vanuit de samenleving kan alleen als die inzichten niet 
eenzijdig zijn. Diversiteit is voor ons een groot goed.” 

Als werkgever heeft de provincie nog een slag te slaan; 
laten zien dat ze een aantrekkelijke werkgever is. “Vaak 
hebben mensen maar een vaag beeld en zijn ze verrast 
door de complexiteit van vraagstukken waar wij mee 
bezig zijn. Eenmaal binnen, zien ze pas hoe interessant 
het is om hier te werken.” Daarbij constateert Henk Jan 
dat diverse groepen op de arbeidsmarkt de provincie niet 
weten te vinden. Het verbeteren van de dienstverlening 
en het zichtbaar maken van de aantrekkelijkheid van het 
provinciewerk staat dan ook hoog bij hem in het vaandel. 
Zeker in het noorden van het land, is het moeilijk om 
bijvoorbeeld allochtonen op de arbeidsmarkt goed te 
bereiken. Toch is het van belang om het landelijk vast-
gestelde streefcijfer aan houden, vindt Henk Jan. 
“Ondanks de uitdagingen waar we voor staan met weinig 
verloop, een witte organisatie en bezuinigingen, dwingt 
het je goed te zoeken en te anticiperen op de toekomst.” 
Als over vijf jaar de grote uitstroom begint, zoals Henk 
Jan voorspelt, moet de provincie daar klaar voor zijn. 
“Geloof me, tegen die tijd valt met diversiteit brood te 
verdienen.” 

Doelstelling
De provincie Groningen streeft naar een afspiegeling 
van de samenleving en heeft dit vastgelegd in (landelijke) 
streefcijfers in de CAO.

Actiepunten
– Op verschillende fora de provincie manifesteren als 
 een aantrekkelijke werkgever.
– Traineeships gebruiken als instrument om meer 
 verjonging en diversiteit binnen de organisatie te   
 krijgen.
– De aantrekkelijkheid van het vak ambtenaar tonen,  
 zodat meer studenten kiezen voor de studie 
 Bestuurskunde.
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Diversiteit is verschillen benutten en 

overeenkomsten ontdekken

Oenze Dijkstra,

gemeentesecretaris Zwolle

loopbaan
Na zijn studie sociologie in Groningen maakte Oenze 
Dijkstra direct al kennis met het gemeentelijke werk. 
Toch stapte hij eerst nog over naar een regionale welzijns-
instelling voor hij definitief bij de gemeente Zwolle terecht 
kwam. Een gemeente waar hij al dertig jaar trouwe dienst 
verleent. In verschillende functies weliswaar. Onder 
andere als beleidsmedewerker Welzijnsplanning, hoofd 
afdeling Onderwijs en directeur sector Onderwijs, 
Welzijn, Sociale Zaken en Cultuur. Sinds 1997 is hij 
gemeentesecretaris en vanaf 2002 tevens algemeen 
directeur en voorzitter van de directie. 

Goed werkgeverschap komt niet vanzelf
De gemeente Zwolle staat voor goed werkgeverschap 
en investeert daar met succes in. Al vier keer is zij 
uitgeroepen tot beste gemeentelijke werkgever. Diversiteit 
is voor Zwolle geen onbekende. In de jaren ‘80 deed 
men aan voorkeursbeleid en werd er met targets gewerkt. 
In de jaren ‘90 was het project “Veroverdeijssel” een 
instrument om meer minderheden en vrouwen aan te 
trekken. Oenze Dijkstra maakte het allemaal mee. 
Maar ook al wordt het belang van diversiteit in Zwolle 
gekoppeld aan goed werkgeverschap het is geen vanzelf-
sprekendheid, ondanks alle inzet. “Er zijn veel vrouwen 
in leidinggevende functies, alleen zien we ze in de top 
nog niet echt terug”, zegt Oenze. “Dat we als gemeente 
scoren met goed werkgeverschap willen we uiteraard 
graag zo houden. In een omgeving met weinig allochtonen 
is die uitdaging extra groot.” Zwolle werkt al met targets 
en merkt dat het met de instroom van jongeren goed gaat. 
Voor vrouwen zijn er de reguliere MD programma’s. 
In het sociaal jaarverslag maakt de gemeente van deze 
bewegingen uitvoerig melding. Verder heeft Zwolle 
samen met vijftien andere gemeenten een Talentenregio 
ontwikkeld, waarbij het doel is om op onderwerpen als 
Human Resource Management, arbeidsmobiliteit en 
arbeidsmarktcommunicatie samen te werken. Als het 
gaat om diversiteit moet de overheid met twee benen in 
de samenleving staan en de kleur van die samenleving 

aannemen, vindt Oenze. “Dat dit nog geen vanzelf-
sprekendheid is doet me verdriet. Je hoort nog teveel 
zeggen dat ze niet komen.” 
Hij is ervan overtuigd dat hoe meer kleur je hebt binnen 
de organisatie hoe meer inzichten je hebt en hoe beter 
je kunt adviseren. “Met diversiteit word je organisatie 
herkenbaar voor iedereen in de samenleving en daarmee 
is het een instrument om de kloof tussen burger en 
overheid te verkleinen.” Ook zijn ambassadeurschap 
ziet hij in het licht van goed werkgeverschap. “Wij willen 
vooraanstaand worden op het terrein van diversiteit en 
merken dat velen ons weten te vinden om te zien hoe 
wij dingen doen en aanpakken.” Een persoonlijke wens 
van Oenze is dat de tweekoppige directie die nu uit twee 
mannen bestaat ooit uit twee allochtonen zal bestaan, 
die afspiegeling is er immers ook nog niet.

Doelstelling
De koers van de gemeente Zwolle zit bij iedereen goed 
tussen de oren. De actiepunten richten zich op verdere 
investering in diversiteit.

Actiepunten
– Agendering van het thema diversiteit en de bewust-
 wording vergroten bij adviseurs en leidinggevenden 
 bijvoorbeeld door opleidingsprogramma’s.
– Via imago-onderzoeken mensen op de jobsite om 
 feedback vragen.
– In werving en selectie verschillende instrumenten 
 gebruiken zoals spraakmakende campagnes, deelname 
 aan carrièrebeurzen en het organiseren van symposia 
 zoals “Zwolle aan Zee” en bijbehorende publicatie.
– Stagebeleid continueren, minimaal 90 stagiaires 
 opleiden.
– Relaties met belangenverenigingen en platforms van 
 allochtonen onderhouden.
– Investeren in de kracht van diversiteit binnen arbeids-
 marktcommunicatie en kijken hoe een doelgroep 
 bereikt kan worden en hoe de gemeente daarmee   
 omgaat.
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                elkaar helpen 

succesvol te zijn 

Anja Grootoonk,

gemeentesecretaris Almere

loopbaan
Na de pedagogische academie in Deventer en Almelo 
heeft Anja Grootoonk orthopedagogiek gedaan in Zeist 
en een gedeeltelijke studie Bestuurskunde. In het 
speciale onderwijs gaf ze zeven jaar lang les aan moeilijk 
opvoedbare en moeilijk lerende kinderen. Bij de FNV 
Industriebond werkte ze als bestuurder, vier jaar vakbonds-
bestuurder en drie jaar districtshoofd in Twente. Ze was 
regionaal directeur bij de Arbeidsvoorziening en directeur 
bij Cadans. Vervolgens tweeënhalf jaar plaatsvervangend 
korpschef in Twente gevolgd door zeven jaar korpschef 
in Alkmaar. In 2007 verliet Anja de politie om bij een 
organisatie voor dove en slechtziende mensen in Gouda 
te gaan werken. Sinds 2008 is Anja gemeentesecretaris 
van de gemeente Almere. 

Diversiteit als breed en belangrijk begrip
Anja Grootoonk heeft een loopbaan die opvalt door een 
diversiteit aan functies en organisaties. “Ik zoek altijd 
bewust naar organisaties in de publieke sector die ik niet 
ken en ontwikkel mezelf zo verder.” Bij de FNV Industrie-
bond was zij, samen met de acht andere vrouwen die via 
een speciale werving instroomden, een bezienswaardig-
heid. “Behalve dat dit “the story of my life” is, heb ik 
daar niet veel over te zeggen. Het is een misvatting dat 
je, omdat je van dezelfde sekse bent, in bijvoorbeeld een 
mannenomgeving vriendinnen van elkaar zou zijn.” 
Maar het kan volgens Anja wel helpen als je van een 
ondervertegenwoordigde doelgroep er meerderen tegelijk 
een organisatie in laat stromen. Gemeentesecretaris in 
Almere is een leuke en afwisselende functie met heel 
verschillende aandachtsvelden, van uitkeringen tot grote 
bouwprojecten. “In deze functie en vanuit deze stad 
help je mee om te voorzien in de woon en werkbehoefte 
voor de Randstad, dat is heel boeiend,” aldus Anja. 
Als organisatie is de gemeente Almere niet heel divers. 
Dat merk je vooral in de hogere technische functies, waar 
heel weinig vrouwen werken. Ook de culturele diversiteit 
van de stad is binnen de gemeentelijke organisatie nog 
niet voldoende terug te vinden. “Het is wel iets waar we 

steeds aandacht voor hebben.” De gangbare vertaling van 
diversiteit is volgens Anja nogal beperkt. Diversiteit gaat 
in haar visie veel verder dan ondervertegenwoordigde 
groepen op de arbeidsmarkt in te laten stromen. “Het 
gaat ook om creativiteit en mensen die anders denken. 
Er zijn zoveel meer dingen dan sekse, achtergrond of 
leeftijd waarin mensen elkaar kunnen aanvullen.” 
Daarnaast is Anja geen voorstander van streefcijfers 
en het meten van diversiteit als doel op zich. “Ik wil bij 
elke vacature die vrijkomt kijken wat er nodig is voor die 
functie en die situatie. Alle leidinggevenden moeten dat 
kunnen zien. Er is geen blauwdruk. Het is een proces 
van lange adem, om je te verdiepen in de mensen, hun 
talenten en vaardigheden.” Deze manier van werken begint 
bovenaan met voorbeeldgedrag en is verwoord in een 
organisatorische visie. De verwachtingen die de organisatie 
heeft van haar medewerkers en leidinggevenden. 
“Het gaat om vertrouwen en je openstellen”, vindt Anja, 
“en zo werkt het ook met diversiteit.” 

Doelstelling
Binnen de gemeente Almere staat “elkaar helpen succes-
vol te zijn” centraal. Dit past bij diversiteit en talent-
ontwikkeling. Het betekent kijken naar de ander en 
bedenken hoe jij je werk zo kunt doen, dat die ander kan 
stralen. Elkaar opzoeken en zorgen dat een product beter 
wordt, goed naar de burger kijken en mensen niet als 
een eenheidsworst behandelen

Actiepunten
– Ondertekening ‘Charter vrouwen naar de top’ is 
 gedaan en nu daarop sturen.
– Een betere balans in de organisatie als het gaat om 
 diversiteit (van alle groepen).
– Implementeren van talent van mensen en op een  
 onbevooroordeelde manier kijken.
– Mensen binnen de organisatie continu een spiegel 
 voorhouden om bewustwording te bevorderen.
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                met Diversiteit ogenschijnlijke 

verschillen overbruggen en 

            verbindingen tot stand brengen

Eric Jongmans,

secretaris-directeur Waterschap Rivierenland

loopbaan
Eric Jongmans (1954) studeerde planologie in Nijmegen. 
Na zijn studie startte hij bij de gemeente Wijchen, waar 
hij na tien jaar en diverse functies als loco-gemeente-
secretaris afscheid nam. Zijn loopbaan vervolgde Eric 
als gemeentesecretaris bij de gemeenten Oudewater, 
IJsselstein en Heusden. In 2002 stapte hij over naar het 
Waterschap Rivierenland, waar hij sindsdien werkzaam 
is als secretaris-directeur.

Openstellen voor bredere groepen op de markt
De functie van secretaris-directeur binnen een waterschap 
verschilt niet veel met die van gemeentesecretaris, vindt 
Eric Jongmans. Er zijn twee belangrijke verschillen: 
“Het waterschap is functioneel bestuur, het gaat over water. 
Het is dus minder breed maar wel dieper zou je kunnen 
zeggen, dan bij een gemeente. Verder werken wij als 
waterschap in een groot gebied met een beperkte taak 
en werkt de gemeente in een kleiner gebied met vele 
taken.” Diversiteit staat voor Eric de laatste jaren hoog 
op de agenda. Het is een thema dat geleidelijk aan boven 
kwam drijven door de ontwikkelingen in de maatschappij 
en op de arbeidsmarkt. Binnen het waterschap is sprake 
van vergrijzing en een eenzijdige personeelssamenstel-
ling. “Als we ons niet openstellen voor bredere groepen 
op de arbeidsmarkt, gaat dat niet lang goed.” In zijn 
masterstudie maakte Eric een casestudie over diversiteit.
En bij ‘zijn’ waterschap onderzocht hij hoe het personeels-
bestand in elkaar zit. Eenzijdig dus. “Terwijl we bij de 
onderwijsinstellingen een hele gekleurde populatie 
zien. Dat doortrekkend, kom je al snel tot de overtuiging 
dat je de verbinding met onderwijsinstellingen moet 
zoeken en ontkom je niet aan diversiteitbeleid.” Op dit 
moment staat diversiteit binnen het waterschap nog in 
kinderschoenen, zoekend naar de juiste verbindingen. 
Maar het thema is al wel gekoppeld aan arbeidsmarkt 
en bedrijfsvoering. Eric Jongmans verwacht niet dat het 
waterschap er over drie jaar al anders uit zal zien, maar…

over tien jaar wel. “Dan is de helft van de mensen weg 
en hebben we een enorme vervangingsvraag moeten 
opvangen. Er zal tegen die tijd meer diversiteit in het 
personeelsbestand zitten én het nieuwe werken zal 
verder ontwikkeld zijn. Onze werkomgeving is al sinds 
een aantal jaren gebaseerd op het nieuwe werken. Ik ben 
er van overtuigd dat het traditionele kantoor zijn langste 
tijd heeft gehad en dat ga je ook terugzien in hoe je 
samenwerkt met je omgeving. 

Doelstelling
Het Waterschap Rivierenland wil graag een aantrekkelijke 
werkgever blijven en wil vooruitkijken door zich enerzijds 
voor meer groepen op de arbeidsmarkt open te stellen 
en anderzijds op diezelfde arbeidsmarkt in te spelen. 

Actiepunten
– Diversiteit koppelen aan bedrijfsvoering en bedrijfs-
 doelen.
– In het strategisch personeelsbeleid aandacht vragen 
 voor diversiteit.
– Aansluiting zoeken met onderwijsinstellingen door 
 het openstellen van stageplekken en traineeships.
– Diversiteit in de portefeuille van een leidinggevende 
 opnemen om de continuïteit qua aandacht te bewaken.
– Werving en selectiebeleid aanpassen door bij vacatures 
 niet alleen te vragen naar ervaring maar ook te inves- 
 teren in het ontwikkelen van mensen (daarmee kun  
 je meer jongeren in laten stromen).
– In de eigen opleidingen een programma opnemen in
 het kader van bewustwording op het thema diversiteit.
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een man is de minst betrouwbare garantie voor 

een levensverzekering, investeer als vrouw in jezelf 
en zorg dat je financieel onafhankelijk bent

Myra Koomen,

wethouder gemeente Enschede

loopbaan
Tijdens haar studie Arabisch in Nijmegen was Myra 
Koomen (1966) al actief in de politiek en op het maat-
schappelijk vlak. Naast het moederschap werkte ze 
onder andere als secretaris voor ondernemingsraden in 
verschillende organisaties en voor zij de politiek inging 
bij de Rabobank. Van 2002 tot 2006 was Myra Tweede 
Kamerlid voor het CDA, waarna zij overstapte naar de 
gemeentepolitiek in Enschede. In 2010 begon Myra 
Koomen aan een tweede termijn als wethouder Werk en 
Inkomen. Een portefeuille die onder andere thema’s 
als diversiteit en emancipatie omvat. Op haar website 
(www.myrakoomen.nl) daagt Myra de lezer uit om te 
reageren en haar op de hoogte te houden. “Ik ben van 
mening dat contact hebben met mensen die ik niet alle 
dagen kan zien en spreken essentieel is om als wethouder 
met beide benen op de grond te blijven staan.”

Diversiteit: een sleutel tot succes
Al tijdens haar studie werd Myra Koomen regelmatig 
geconfronteerd met de houding van de samenleving ten 
opzichte van vrouwen die moeder zijn en werken. “Je bent 
een slechte moeder als je fulltime werkt en niet zelf voor 
je kind zorgt. Dat heeft mij mateloos gestoord.” Haar 
irritaties heeft ze inmiddels omgezet in invloed. Die 
gebruikt ze om mensen de ogen te openen, een spiegel 
voor te houden. Daarnaast helpt ze vrouwen elkaar te 
helpen. Persoonlijk heeft zij in haar vorige ambtsperiode 
puur vanuit wie zij is, haar netwerk en invloed, veel 
vrouwen weten te bemiddelen naar werk, besturen of 
raden van toezicht. Volgens Myra is diversiteit een sleutel 
tot succes. “Als je in de top van je bedrijf niet aan innovatie 
en diversiteit doet ben je gedoemd te mislukken. 
Diversiteit is je staande kunnen houden in de nieuwe 
maatschappij en zorgt ervoor dat je communicatiever 
bent, betere resultaten haalt en beter samenwerkt.” 
Waar Myra het absoluut niet meer over wil hebben is de 

(onterechte) discussie over kwaliteit die meteen opkomt 
als het om diversiteit gaat. “Daar wil ik niet meer over 
praten, dat stadium moeten we nu echt voorbij zijn,” 
is haar mening. Binnen het college van B en W heeft zij 
meteen gezegd dat bij voordrachten voor functies in de 
publieke sector, er in Enschede rekening gehouden moet 
worden met diversiteit. “Als er voor een functie alleen 
mannen worden voorgedragen dan ga ik niet akkoord, ik 
kijk er niet eens naar en vraag om het huiswerk opnieuw 
te doen.” 

Doelstelling
Over drie jaar hoopt Myra dat zij in Enschede veel meer 
vrouwen in topposities tegenkomt en dat er meer samen-
werking is tussen netwerken van vrouwen en mannen. 
“Het mooiste zou zijn dat bij een vacante functie er 
mannen zijn die uit zichzelf zeggen dat er ook gekeken 
moet worden naar vrouwen. Dan is mijn werk bijna af.” 

Actiepunten
– Organiseren van evenementen waar alleen vrouwen 
 worden uitgenodigd.
– Ondertekening ‘Charter Talent naar de Top’, dit door 
 laten sijpelen in het gemeentelijke apparaat en tot 
 doelstellingen komen.
– Vanuit het wethouderschap verbindingen zoeken met 
 de allochtone gemeenschappen.
– Juryschap voor Twentse Zakenvrouw gebruiken voor 
 een inspiratiebijeenkomst waar vrouwen uit het 
 zakenleven in contact komen met laagopgeleide 
 vrouwen met een afstand tot de arbeidsmarkt.
– Subsidiering van de tentoonstelling “Aletta’s van 
 Enschede”.
– Bijdrage leveren aan de bewustwording over financiële 
 zelfstandigheid van vrouwen.
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                laat jezelf

verrijken door diversiteit

Miriam van Kuijk,

secretaris-directeur hoogheemraadschap  
Schiedam en Krimpenerwaard

loopbaan
Miriam van Kuijk volgde in Den Bosch de Kunstacademie 
en maakte via een baan bij de dienst Beeldende Kunst 
voor het eerst kennis met de gemeentelijke wereld. 
Ze stapte over naar de commerciële sector, volgde een 
managementopleiding en combineerde het moederschap 
onder andere met de functie beleidsmedewerker Cultuur/
Welzijn bij de gemeente Heemstede. Na tien jaar werken 
besloot zij zich breder te ontwikkelen. Een overstap naar 
de Gemeente Voorburg volgde en ze kwam al vrij snel 
in het management terecht. Leidschendam en Voorburg 
fuseerden en Miriam werd hoofd van de concernstaf. Bij 
de sector Ruimtelijke Economische Ontwikkeling bracht 
zij als directeur onder andere een fusie met de directie 
Maatschappelijke Ontwikkeling tot stand. Voor ze de 
gemeente Leidschendam/Voorburg verliet werden er 
nog twee functies aan haar cv toegevoegd: directeur van 
de directie Stad en loco-gemeentesecretaris. Momenteel 
is Miriam van Kuijk secretaris-directeur van het Hoog-
heemraadschap Schieland en Krimpenerwaard.

Andere invalshoeken
Hoewel er overeenkomsten zijn vindt Miriam van Kuijk 
het waterschap op onderdelen heel anders dan de 
gemeente. “Het grootste verschil is het functionele 
bestuur en dat het om één onderwerp gaat: water. Het is 
een specialisme en het was even wennen om je vanuit de 
veelheid aan onderwerpen waar een gemeente zich mee 
bezighoudt op één onderwerp te richten. Daarnaast 
kwam ik hier terecht in een mannenorganisatie.” 
Miriam, komend uit een situatie met veel vrouwen in 
het management, constateerde dat de vrouwen die bij 
het Waterschap werken er zich niet altijd gemakkelijk 
voelden. “Daar moeten we iets mee doen dacht ik. Het is 
ook nog eens een organisatie met een hoge gemiddelde 
leeftijd. Als ik over waterbeheer nadenk, begrijp ik dat het 
een hele witte organisatie is, want dat is cultuurhistorisch 

sterk gekoppeld aan Nederland en Hollanders. Maar aan 
de andere kant… we zitten in Rotterdam met wel 160 
nationaliteiten en het is gek dat we een hele groep mensen 
missen.” Zij is nu ruim drie jaar eindverantwoordelijke 
bij het Hoogheemraadschap en er wordt steeds beter 
gereageerd op het fenomeen vrouwen waar zij zich voor 
inzet. “Diversiteit is voor mij dat we van alle talenten in 
Nederland gebruik maken en ons verrijken met andere 
invalshoeken. Diversiteit kun je als mens en als organisatie 
bereiken. Wij zijn de overheid en hebben de taak om 
de maatschappij te kennen, te verstaan en dat betekent 
ook dat het goed zou zijn als we een afspiegeling van die 
maatschappij zijn.” In haar ambassadeurschap wil zij 
zich in eerste instantie verder verdiepen in diversiteit en 
ziet zij zeker het belang in van rolmodellen. “Ik hoop”, 
zegt Miriam, “dat over tien jaar diversiteit geen thema 
meer is maar een uitgangspunt.”

Doelstelling 
Miriam’s doelstelling is om binnen het waterschap een 
Human Resource Management visie te formuleren waar-
binnen diversiteit een thema is. En om de mogelijke 
koudwatervrees die er binnen de watersector is wat weg 
te nemen. 

Actiepunten
– Nieuwe nota Human Resource Management beleid 
 met expliciet aandacht voor diversiteit.
– Coachingsaanbod voor vrouwen waarbij ze leren 
 zichzelf te profileren, ook al hebben ze de macht van 
 het getal niet mee. 
– Instellen van een intervisiegroep om daarmee een 
 onderliggend netwerk te faciliteren, zodat de vrouwen 
 elkaar onderling weten te vinden.
– Het organiseren van een Girlsdag beta-techniek en 
 laten zien wat meisjes met technische beroepen 
 kunnen doen.
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Geloof in jezelf!

Mariëtte van Leeuwen,

wethouder gemeente Zoetermeer

loopbaan
Na haar Havo eindexamen besloot Mariëtte van Leeuwen 
(1975) niet verder te studeren. Ze werkte als au pair, 
werd directiesecretaresse bij een makelaarskantoor 
en maakte toen de overstap naar KPN. Daar heeft zij 
maximaal geprofiteerd van de doorgroeimogelijkheden. 
Naast haar werk volgde ze een verkorte Hbo-opleiding 
facilitair management. Aangevuld met verschillende 
interne en externe opleidingen wist zij het te schoppen 
tot cliënt director. Een functie waarbij Mariëtte eindver-
antwoordelijke was voor alle dienstverlening aan (semi) 
overheidsklanten, waaronder het ministerie van Justitie 
en de HTM. Op aandringen van Hilbrand Nawijn, die in 
haar een politiek talent zag, werd ze in 2006 gemeente-
raadslid van Zoetermeer. Sinds 2010 is Mariëtte van 
Leeuwen fulltime wethouder met in haar portefeuille: 
sport, jeugd, onderwijs, personeel en organisatie. 

meer gelijke kansen en waarden
Het is een hele overstap geweest om uit het bedrijfsleven 
de politiek binnen te stappen. “In mijn werk bij KPN heb 
ik met ambitie en doorzettingsvermogen mezelf verder 
ontwikkeld en ben ik binnen de organisatie opgeklommen. 
Ik was de enige vrouw en de jongste ook nog.” In het 
college is zij opnieuw de enige vrouw. “Natuurlijk moet 
je als vrouw soms iets meer je best doen. In het bedrijfs-
leven kwam ik er achter dat ik de moeilijkste klussen 
kreeg, maar het minst werd betaald. Daar maakte ik een 
punt van en kreeg mijn gelijk. Het extra bewijzen geeft 
je ook veel kracht. Meestal maak ik gebruik van mijn 
vrouw zijn en kan ik op een charmante manier dingen 
oplossen.” Haar belangstelling voor de politiek werd 
aangewakkerd door Hilbrand Nawijn. “Ik heb uiteraard 
eerst het programma goed gelezen en de thema’s 
‘ondernemerschap’, ‘het opkomen voor ouderen’ en 
‘sport als instrument om maatschappelijke doelstellingen 
te bereiken’ spraken me erg aan.” 

Als getalenteerd hockeyer is Mariëtte gepassioneerd en 
overtuigd van de rol die sport kan hebben. Haar besluit 
om actief te worden in de politiek had daarnaast te maken  
met het feit dat ze zich in de breedte wilde oriënteren 
en ontwikkelen. Mariëtte vertegenwoordigt een jonge 
generatie en staat voor meer gelijke kansen en gelijke 
waarden. Dit past ook in haar visie over diversiteit. 
Het gaat niet alleen om de afspiegeling van de samen-
leving binnen de gemeente maar ook om hoe de nieuwe 
en de oude generatie zich met elkaar verhouden.  
“Het nieuwe werken is een belangrijk thema. De oude 
generatie heeft moeite met het bijhouden van de nieuwe 
generatie. We moeten erop letten dat iedereen een plek 
krijgt en gewaardeerd wordt.” Omdat zij personeel en 
organisatie in haar portefeuille heeft kan Mariëtte direct 
invloed hebben en sturen op diversiteit. Als ambassadeur 
is Mariëtte van Leeuwen voornemens om het thema 
diversiteit ook buiten de gemeente onder de aandacht 
te brengen, met name in het bedrijfsleven. “Ik heb daar 
een goed netwerk, kan veel over diversiteit vertellen en 
het bespreekbaar maken.” 

Doelstelling
De gemeente Zoetermeer heeft goed werkgeverschap 
hoog in het vaandel staan en vindt diversiteit daar een 
vanzelfsprekend onderdeel in. 

Actiepunten
– Diversiteit inbedden in het Personeel en Organisatie-
 beleid.
– Het werving- en selectiebeleid aanscherpen en het 
 diversiteitaspect meenemen.
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Wees nieuwsgierig naar de ander,  
                daar begint het mee

Abdou Najib,

gemeentesecretaris Baarn

loopbaan
Abdou Najib werd in 1954 in Marokko geboren. Hij stu-
deerde politicologie en was actief voor de ondergrondse 
studentenbeweging. In 1978 dreigde hij vanwege die 
activiteiten in aanraking te komen met het toenmalige 
Marokkaanse regime en vluchtte naar Nederland. Via 
diverse banen klom Najib op van arbeider tot directeur. 
Zo werkte hij als projectleider bij het Utrechtse School-
adviescentrum, studeerde Arabische taal- en letterkunde 
en was in de jaren ‘90 directeur van het Centrum Buiten-
landers Midden-Nederland. In 1990 is Najib één van de 
eerste allochtonen die in Utrecht aantreedt als gemeen-
teraadslid (PvdA). Acht jaar later stapt hij over naar de 
deelgemeente Amsterdam Geuzenveld-Slotermeer, waar 
hij sectormanager Welzijn, Onderwijs Sport en Cultuur 
wordt en later sectormanager van de afdeling Beleid. 
Sinds 2008 is Abdou Najib gemeentesecretaris van Baarn.

Diversiteit als tweede natuur
Door zijn eerdere ervaringen en het verloop van zijn 
loopbaan is Abdou Najib al heel lang een rolmodel. In de 
gemeenteraad van Utrecht was hij al een van de eerste 
Marokkaanse raadsleden, maar ook in zijn functie als 
secretaris van de gemeente Baarn is hij een zeldzaamheid. 
“Natuurlijk hebben de organisatie en ik even aan elkaar 
moeten wennen. Misschien dat je meer op mogelijke 
fouten let, maar ik ben zoals ik ben en blijf altijd dichtbij 
mijzelf. Natuurlijk heb ik nog steeds een accent en is er 
in mijn achtergrond de islam, maar dat is er nu eenmaal.” 
Inmiddels heeft de gemeente een reorganisatie achter 
de rug, heeft Najib goed zijn weg gevonden én vindt hij 
zijn werk erg leuk. Over zijn deskundigheid is hij altijd 
zelfverzekerd geweest. “Zelfverzekerdheid, hard werken 
en jezelf blijven zijn de sleutels tot succes”, vindt Najib. 
Het feit dat hij als secretaris van een vrij witte gemeente 
een extra culturele bagage heeft biedt volgens hem alleen 

maar voordelen. “In deze gemeente speelt de allochtone 
problematiek niet, dat maakt het op meerdere fronten 
bijzonder. Maar ook hier is de noodzaak van diversiteit 
duidelijk aan het worden. Je kunt niet meer om het 
aantal vrouwen en allochtonen op de arbeidsmarkt 
heen. Als je dat als organisatie niet wilt zien ben je dom 
bezig”. Het proces van diversiteit heeft in Baarn al z’n 
vruchten afgeworpen. Sinds Najib gemeentesecretaris is 
zie je dat er meer allochtone medewerkers bij gekomen 
zijn. “Wij doen meer aan stagebeleid. Laatst was er een 
Marokkaanse jongen die stage deed en zo goed was dat 
hem nog voor zijn afstuderen een baan is aangeboden.” 
Invulling geven aan zijn ambassadeurschap zal voor 
Najib geen extra belasting zijn. “Ik heb altijd geleefd en 
gewerkt in het kader van diversiteit, het is een tweede 
natuur voor mij en komt van binnenuit.” 

Doelstelling
De gemeente Baarn heeft een goede balans als het gaat 
om mannen en vrouwen en wil in de toekomst meer 
verkleuring en diversiteit.

Actiepunten
– Stagebeleid invulling geven door ruimte te creëren 
 voor twee tot vijf stagiaires per jaar.
– Bij elke vacature die vrijkomt toetsen of er rekening 
 wordt gehouden met diversiteit.
– Het personeelsbeleid verder onder de loep nemen, 
 waarbij diversiteit een belangrijk aandachtspunt 
 wordt.
– Bewustwording over diversiteit bij het management  
 vergroten, zodat de kennis toegepast kan worden in  
 werving en selectieprocessen.
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Diversiteit is kwaliteit

Chesley Rach,

stadsdeelsecretaris Amsterdam Zuidoost

loopbaan
Geboren en getogen op Curaçao kwam Chesley Rach in 
1971 naar Nederland om te studeren aan de TU Delft. 
Als afgestudeerd stedenbouwkundig ingenieur keerde hij 
terug naar Curaçao om daar het land te helpen opbouwen. 
Bij de dienst Ruimtelijke Ontwikkeling en Huisvesting 
vond hij zijn plek en vervulde in tien jaar tijd diverse 
functies. Chesley was plaatsvervangend Hoofd van Dienst 
toen hij weer naar Nederland vertrok om bij de gemeente 
Den Haag te werken als districtshoofd Binnenstad. 
In Rotterdam werkte hij vervolgens als project- en 
programmamanager en hoofd Bouwtoezicht. Als direc-
teur Bouwen keerde hij dertien jaar later weer terug naar 
Den Haag. Toen kwam het moment dat Chesley zich 
breder wilde ontwikkelen en op maatschappelijk vlak 
iets wilde betekenen. In de functie stadsdeelsecretaris 
vond hij alles wat hij zocht. Sinds 2008 is Chesley Rach 
stadsdeelsecretaris van Stadsdeel Amsterdam Zuidoost, 
dat met zijn 80.000 inwoners goed te vergelijken met 
een kleine tot middelgrote gemeente.

in het hart van diversiteit
Met zijn eigen culturele achtergrond en een multicultureel 
samengesteld stadsdeel als Amsterdam Zuidoost bevindt 
Chesley zich midden in de diversiteit. Met zijn drieën-
twintig jaar aan ervaring constateert hij dat gemeenten 
er onvoldoende in slagen om diversiteit binnen hun 
organisatie te brengen. “Doelstellingen om diversiteit te 
bevorderen lukken nergens echt. Ik kijk naar diversiteit 
als een praktisch issue. In Amsterdam Zuidoost heeft 
70% van de inwoners een andere culturele achtergrond. 
Met een wit samengesteld ambtelijk apparaat kun je die 
samenleving niet effectief bedienen.” Daarbij brengt de 
samenstelling van de bevolkingsgroepen in Zuidoost ook 
een heel diverse problematiek met zich mee, waar de 
gemiddelde “witte” ambtenaar vaak geen zicht op heeft. 
“Je moet inlevingsvermogen hebben, de taal van het volk 
spreken en vertrouwen opbouwen. Dat gaat alleen als de 
burgers zich herkennen in het ambtelijk apparaat. Het 
gaat om begrip en acceptatie. Je kunt ook niet de PvdA 
het partijprogramma laten schrijven voor de VVD of 

omgekeerd.” Het feit dat Chesley een secretaris is met 
een extra culturele bagage en dat er een stadsdeelraad en 
dagelijks bestuur is dat divers is samengesteld, maakt 
wel degelijk verschil. Stadsdeel Zuidoost presteert binnen 
de gemeente Amsterdam als beste op het gebied van 
diversiteit. Dit betekent echter niet dat men achterover 
leunt. Diversiteit blijft een aandachtpunt en op de agenda. 
“Dit geldt zeker voor het ambtelijk apparaat, met name 
voor de functies boven schaal 13. Dat is voor ons een 
voortdurend punt van zorg en natuurlijk moeten ook 
wij ons best doen om de diversiteit vast te houden.” Met 
allerlei stedelijke ontwikkelingen, taakstellingen bij de 
gemeente en een pool van boventalligen die voorrang 
hebben bij de invulling van vacatures staat de instroom 
en doorstroom van diversiteit onder druk. “Soms kan 
het alleen als je de gemeentelijke regels niet klakkeloos 
volgt. Het sociaal plan biedt daar enige ruimte voor.” 

Doelstelling
Het stadsdeel Amsterdam Zuidoost streeft naar een 
afspiegeling van de samenleving binnen het ambtelijk 
apparaat. 

Actiepunten
– Het stedelijk afgesproken streefcijfer van 25% 
 allochtonen ook doortrekken naar hogere functies.
– Het streefcijfer van 50% voor de verhouding mannen 
 en vrouwen behalen.
– Werken aan een goede afspiegeling van leeftijd door 
 een actief stagebeleid te voeren om jongeren te 
 interesseren.
– Managers mee laten doen aan een training over 
 diversiteit om hun kennis te verbreden en meer 
 affiniteit met diversiteit op te bouwen.
– Naar aanleiding van de reorganisatie het selectiebeleid 
 rondom vacatures onder de loep nemen en trainingen 
 verzorgen.
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neem obstakels weg en hou je 

                                            doel voor ogen

Thea de Roos-van Rooden,

dagelijks bestuurder Hoogheemraadschap 
Rijnland

loopbaan
Thea de Roos-van Rooden (1949) is van oorsprong 
historicus en heeft, in het begin van haar loopbaan, 
lesgegeven op een middelbare school. In 1978 kwam zij 
namens de PvdA in de gemeenteraad van Heemskerk. 
Na de geboorte van haar kinderen bleef ze raadslid, 
maar stopte met lesgeven. Toen ze benoemd werd tot 
wethouder ondervond ze hoe moeilijk het soms is om 
arbeid en zorg te combineren. Thea’s wapenfeit is 
dan ook: de opening van het eerste kinderdagverblijf 
in Heemskerk. In 1990 werd zij de eerste vrouwelijke 
burgemeester van Millingen aan de Rijn. Zeven jaar later 
koos Thea voor het waterschap en werd dijkgraaf in 
Noord-Holland. Dat bleef ze tot aan de fusie van de 
waterschappen in 2003. Na enkele jaren burgemeester-
schap in Friesland verhuisde ze in 2007 naar Haarlem 
om een jaar later mee te doen aan de waterschapsver-
kiezingen bij Rijnland. Thea de Roos-van Rooden werd 
met een groot aantal voorkeursstemmen gekozen en 
trad in januari 2009 toe tot het dagelijks bestuur van 
Hoogheemraadschap Rijnland met in haar portefeuille 
Veiligheid, Keur en Erfgoed. 

inspireren en geïnspireerd worden
Uit haar loopbaan blijkt dat Thea in veel gevallen een 
witte raaf was, maar vaak ook rolmodel tegen wil en 
dank. “Als eerste of enige vrouw in een functie heb ik 
ervaren dat sommige mannen daar echt aan moesten 
wennen.” Bij haar benoeming tot burgemeester had een 
raadslid tegen de krant gezegd: “Het is echt een dame 
hoor, niet wat je bij een rode vrouw voorstelt.” Op den 
duur vond Thea dat aan die uitzonderingspositie van 
vrouwen wat gedaan moest worden en daarom richtte 
zij in 2000 het vrouwennetwerk Waterlelie op. Vrouwen 
kunnen elkaar en anderen stimuleren om actief te worden 
en te blijven in het waterschapsbestuur. Vooral de jongere 
generatie wil zij graag aanmoedigen tot eenzelfde 
betrokkenheid en inzet. Diversiteit is, wat Thea betreft, 
breder dan alleen een vrouwenissue. Het gaat over alloch-
tonen, gehandicapten en over jongeren en ouderen. 
“Gelukkig zie ik bij Rijnland diversiteit, maar nog te 
weinig in de bovenste lagen van de organisatie”. 
In het ambassadeursnetwerk wil Thea zich graag laten 
inspireren door de collega ambassadeurs.

Doelstelling
“Ik zou graag vrouwen in het middensegment van onze 
organisatie willen vragen wat zij denken dat ze over 5 jaar 
doen. In de verwachting dat zij zelf, of gestimuleerd 
door anderen, hun loopbaan een positieve impuls geven.” 
en “Talenten moet je zoeken en ontdekken.” De doelstel-
lingen heeft Thea omgezet in twee heldere actiepunten.

Actiepunten
– Het opzetten van een Rijnlands talenten portfolio. 
– Met steun van het vrouwennetwerk Waterlelie en de 
 Unie van Waterschappen een stageproject opzetten 
 voor vrouwen met belangstelling voor een bestuurs-
 functie. En op die manier de drempel verlagen die 
 sommige vrouwen nog hebben om zich kandidaat te 
 stellen voor het dagelijks bestuur.
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DurF! 

Astrid Schulting,

gemeentesecretaris Meppel

loopbaan
Juridisch bestuurlijke wetenschappen studeerde Astrid 
Schulting (1971) in Groningen, waar ze bij de provinciale 
dienst Ruimtelijke Ordening ook haar eerste baan vond.  
Toch miste ze daar de essentie van haar studie: de directe  
relatie met stad en inwoners en het bestuurlijke aspect. 
Astrid vertrok als beleidsadviseur openbare orde en veilig-
heid naar de gemeente Hoogeveen. Een functie waarin 
ze heel nauw met de burgemeester samenwerkte en 
enorm veel leerde. Toen ze naar Zwolle vertrok om daar 
als bestuursadviseur aan de slag te gaan, was ze er klaar 
voor. Ze werkte in verschillende managementfuncties, 
waaronder hoofd van de afdeling Bestuursadvisering. 
In 2010 maakte Astrid Schulting de overstap naar Meppel 
en werkt daar als gemeentesecretaris. 

match en manage de jonge en oude generatie
In haar eerste baan leerde Astrid Schulting al een 
belangrijke les: ze ontdekte wat ze niet wilde en dat hielp 
bij het maken van keuzes. Bij de gemeente Hoogeveen 
vond ze, zoals ze het zelf noemt, haar lot. Passie voor het 
bestuur. Toen ze vervolgens overstapte naar de gemeente 
Zwolle vond zij nog een passie, namelijk managen. 
“Als je snel je passies ontdekt kun je ook snel stappen 
zetten,” zegt Astrid terugkijkend. In haar huidige functie 
kan ze het politieke spel goed waarderen. “Ik geniet er van,  
het is allemaal emotie en niet alleen inhoudelijk rationeel.  
Het gaat om keuzes op basis van alle elementen en het 
verdiepen in wat het bestuur beweegt. Daarin kijken 
of ik mijn weg kan vinden, om een keus te maken 
en verbindingen te leggen tussen het B en W en de 
organisatie, dat is echt mijn ding,” vertelt ze enthousiast. 
Toen Astrid arriveerde in Meppel had de gemeente net 
tweeënhalf jaar energie gestoken in structuurwijziging. 
De basisstructuur was op orde, maar de echt wezenlijke 
veranderingen komen pas als de cultuur ook verandert, 
aldus Astrid en daarin zijn nu eerste stappen gezet. 
Veranderingen in gang zetten en de koers van de orga-
nisatie uitzetten hebben nu haar prioriteit. Dat wat ze 
echt miste is inmiddels geïntroduceerd: eigenaarschap. 

“Waar ben je eigenaar van, waar gaan we naar toe, dat 
zijn voor mij belangrijke vragen om vandaar uit weer 
te kijken naar diversiteit.” Diversiteit is ook hard nodig 
om vanuit een kleine(re) organisatie die vergrijst als 
de gemeente Meppel het hoofd te bieden aan de krapte 
op de arbeidsmarkt in de toekomst. “Hoe kunnen we 
over tien jaar nog onze taken goed doen?” Dat is een 
wezenlijke vraag, waar diversiteit maar ook het nieuwe 
werken antwoorden op bieden. Astrid realiseert zich wel 
dat hoe kleiner de stad is, hoe groter de uitdagingen zijn 
met diversiteit. Vooral omdat er weinig allochtonen in 
de omgeving wonen. Diversiteit heeft naast verkleuring 
binnen Meppel dan ook de focus op verjonging en het 
matchen en managen van de jonge en oude generatie. 

Doelstelling
Van de gemeente Meppel een divers samengestelde 
organisatie maken door te investeren in de instroom van 
jongeren en mensen die bijvoorbeeld uit het bedrijfsleven 
komen. Over drie jaar zou Astrid graag zien dat er meer 
betrokkenheid en een betere verbinding met de stad 
gelegd is door een andere manier van werken.

Actiepunten
– Het gesprek aangaan met de jonge medewerkers die 
 naar aanleiding van een tevredenheidonderzoek 
 signalen hebben afgeven.
– Lunchgesprekken organiseren, dwars door de 
 organisatie, om het thema diversiteit te introduceren.
– Met de afdeling Personeel & Organisatie kijken wat er 
 op de gemeente als organisatie afkomt.
– Introduceren van het nieuwe werken, iets wat 
 makkelijker kan in een diverse organisatie.
– Na bovenstaande actiepunten zal de gemeente in staat 
 zijn een agenda te maken en een concretere koers uit 
 te zetten.
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Als ik ergens aan begin dan wil ik 

            het goed doen

Arnoud van Vliet, 

secretarisdirecteur waterschap Hollandse Delta

loopbaan
Na zijn studies politicologie en bestuurskunde raakte 
Arnoud van Vliet al snel bekend met het werken voor 
overheden. Hij begon als beleidsmedewerker van de 
stafdirectie Algemeen Economische Politiek bij het 
ministerie van Economische Zaken. In Rotterdam was 
hij leidinggevende voor districtskantoor Feijenoord en 
bij de gemeente Zoetermeer werkte hij als Hoofd Sociale 
Zaken. Van 2000 tot 2008 was Arnoud lid van de directie-
raad van de gemeente Breda en verantwoordelijk voor 
een aantal lijndirecties zoals Ruimtelijke Ontwikkeling, 
Maatschappelijke Ontwikkeling en Sociale Zaken. 
Sindsdien is hij secretarisdirecteur van waterschap 
Hollandse Delta en eindverantwoordelijk voor de ambte-
lijke organisatie.

De win-win situatie van diversiteit
“Het thema diversiteit vind ik ontzettend belangrijk”, zegt 
Arnoud van Vliet geestdriftig. Het is de reden dat hij 
zichzelf aangemeld heeft voor het ambassadeursnetwerk. 
“Zowel persoonlijk als professioneel heb ik een intrinsieke 
motivatie om met het thema diversiteit aan de slag te 
gaan. Mijn hart ligt bij het openbaar bestuur en ik vind 
dat die zich moet inspannen om een afspiegeling te zijn 
van de samenleving. De overheid heeft een voorbeeld-
functie. Dat geldt ook voor het waterschap.” Kijkend 
naar de huidige samenstelling (vooral man, grijs en 
wit), kan het waterschap Hollands Delta absoluut kleur 
gebruiken vindt Arnoud. Hij is er van overtuigd dat 
diversiteit een win-win situatie oplevert. “We moeten 
nu inspelen op de toekomstige arbeidsmarkt, die gaat 
problemen geven, dat weten we nu al uit de prognoses. 
Tegelijkertijd biedt diversiteit de mogelijkheid om je als 
organisatie te richten op de doelgroep. Te kijken hoe 
je als organisatie “gevonden” kunt worden door een 
arbeidspotentieel en een groep die jouw organisatie nog 
niet kent. Vooral in deze tijd waarin de waterschappen 
meer in het nieuws komen biedt dit kansen.” 

Doelstelling
Arnoud van Vliet is geen voorstander van quota. Hij vindt 
het belangrijker zélf binnen de organisatie een duidelijk 
signaal af te geven, vanuit de top. “Je moet als topmanager 
achter diversiteit staan, daar begint het. En van daaruit 
verbreden. Ik ga ook proberen de collega waterschappen 
mee te krijgen. Dat wordt een van mijn taken als ambas-
sadeur.”

Actiepunten
– Het thema diversiteit binnen de eigen organisatie   
 bespreekbaar maken en aankaarten bij het manage- 
 ment, samen met het hoofd Personeel en Organisatie.
– Een programma over diversiteit opstarten om het 
 onderwerp niet alleen bespreekbaar te maken, maar 
 ook kennis te delen en de organisatie bewust te maken 
 van de kansen die diversiteit biedt.
– Wervingsprocedures en acties tegen het licht houden 
 en nu al de kans grijpen om diversiteit hoger op de 
 agenda te krijgen.
– Bij de inhuur van capaciteit, bijvoorbeeld bij mantel- 
 contracten, diversiteit integreren.
– Diversiteit tot uitdrukking laten komen in het stage- 
 beleid en daarbij vooral richten op het Onderwijs in  
 Rotterdam en de allochtone jongeren.
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meer verkleuring op de 

                        hogere posities

Mariëtte van Wieringen, 

provinciesecretaris Zuid-Holland

loopbaan
Mariëtte van Wieringen heeft na haar studie sociale 
pedagogiek en onderwijskunde diverse functies vervuld 
op het gebied van Onderwijs, Welzijn en Cultuur. Vóór 
haar overstap naar de provincie Zuid-Holland was zij 
bij de gemeente Den Haag algemeen directeur op deze 
beleidsterreinen. Mariëtte is nu ruim tien jaar secretaris/
algemeen directeur van de provincie Zuid-Holland en 
staat op de drempel van haar pensioen. 

rolmodellen om je aan op te trekken
De rode draad in de loopbaan van Mariëtte van Wieringen  
is veranderingsmanagement en omgaan met de daarbij 
behorende problemen. “Het was steeds weer spannend 
om tegelijkertijd iedereen in de rij en het gelid te krijgen 
en weer trots te laten zijn op zijn of haar werk.” Na een 
loopbaan van ruim 40 jaar is Mariëtte nog even betrokken  
en vastberaden als voorheen, zeker als het gaat om 
het thema diversiteit. “We zijn een multiculturele en 
internationale samenleving en wij moeten zorgen dat 
een afspiegeling uit de samenleving ook terecht komt in 
alle lagen van de organisaties.” Zij is van mening dat alle 
groepen in de samenleving rolmodellen nodig hebben 
om zich aan op te trekken. Volgens Mariëtte is het dan 
ook essentieel dat er meer van die rolmodellen komen. 
“Er is genoeg onderwijs, scholing en talent aanwezig. 
Daar ligt het niet aan. Maar de diversiteit is nog niet in 
de bovenste lagen van organisaties doorgedrongen. Dat 
heeft onder andere te maken met culturele verschillen.  
Als de diversiteit er wel is op de werkvloer, is het moeilijk  
die goed te managen, omdat ieder nu eenmaal zijn of 
haar eigenheid en authenticiteit heeft en die bewaakt.” 
Een ander probleem is volgens haar het proces rondom 
benoemingen. “Voor hogere functies is het een kwestie 

van netwerken en het principe ’ons kent ons”’. Dat door-
breken zie ik als een hoofdopgave. Vervolgens moet je dan  
kijken hoe we andere netwerken betrekken, bijvoorbeeld 
die van allochtonen.” Door binnen de organisatie onder 
andere het vrouwelijk potentieel te inventariseren  
heeft Mariëtte sinds zij bij de provincie werkt, invloed 
uitgeoefend om meer vrouwen in de hogere posities te  
krijgen. Nu wil zij daar nog meer verkleuring. Met de hulp  
van het ambassadeursnetwerk is Mariëtte vastbesloten 
om, voor zij met pensioen gaat, daar een slag in te 
maken. 

Doelstelling
Mariëtte’s wens voor de provincie Zuid-Holland is dat 
de organisatie over tien jaar echt een afspiegeling is van 
de maatschappij en dat de medewerkers midden in die 
maatschappij staan. “Een afspiegeling met uitzondering 
van leeftijd. Ik wil graag een jonge en dynamische club.”

Actiepunten
– Inspelen op het arbeidsmarktpotentieel van de regio 
 Den Haag dat voor 50% bestaat uit allochtonen en 
 binnen de organisatie meer kleur in de hogere posities. 
– Streefcijfers voor de instroom en doorstroom van 
 jongeren, allochtonen en vrouwen. 
– In beeld brengen, contact zoeken en verbinding 
 maken met de netwerken van allochtonen.
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