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A N A LY S E

Eendivers bestuur?
Headhunters zien de vraag naar biculturele bestuurders en
toezichthouders toenemen, De trend is veelbelovend maar leidt
er niet altijd toe dat de top daadwerkelijk veelzijdiger wordt.
De ceo blijft wit en (meestal) een man.
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In het kort

. Vooral in sectoren als
zorg, woningbouw
en banken stijgt de
vraag naar ‘multicul-
tureel leiderschap’.. Maar het ontbreekt
vaak aan doordacht
diversiteitsbeleid en
als het mislukt, ligt
weerstand op de loer.. Mensen die diversiteit
brengen én alle ver-
eiste ervaring hebben,
worden ‘totaal over-
vraagd’.

H
eadhuntersmerkenhet allemaal:
woningcorporaties, zorginstel-
lingen, banken, scholen—vooral
organisaties die veel temaken
hebbenmetdiverse groepenuit de
samenleving zoekenmeer culture-

le diversiteit inde top.Waar veel anderewerkge-
vers nogdrukwerkenaandeman/vrouwbalans,
leggen zij dediversiteitslat hoger.

‘DeBlackLivesMatter-bewegingmaakte veel
los, en recent is het dekrappe arbeidsmarkt
diedenoodzaak vergroot breed te zoeken’, zegt
Josephine vanderVossen, partner bij Partners
atWork.Het bureau ismeerdan twintig jaar
gespecialiseerd inhet plaatsen van topvrouwen,
maar verbreeddede focusnaarmensenmet een
cultureel diverse achtergrond.

‘Somswordt ons gevraagdeen lijst te leveren
waar alleenkandidatenop staanmet een cultu-
reel diverse achtergrond’, aldusVanderVossen.
‘Dat deklant op eigen initiatief vraagt om“dedi-
catedmulticultureel leiderschap” isnieuw.Dat
gebeurdenauwelijks.’

Sandra Lutchman, partner bij Colourful
People, signaleert een omslag. ‘Ons bureau is
gespecialiseerd inhetwerven van colourful peo-
ple, en inmijn loopbaanben ik ruimdertig jaar
met het themabezig. Steedsmeer opdrachtge-
versweten ons te vinden.Die kentering zit hem
er in dat nuook steedsmeer andere bureaus

zich richten op culturele diversiteit.’
Voor veelmultinationals is eengemêleerde

bedrijfstop al langer een streven.Bedrijven
zoalsMicrosoft enAccenture vervullen een
voorbeeldrol. ‘De afgelopen jarengroeit ook
bijNederlandseorganisaties de vraagnaarbi-
culturele leidinggevenden’,merkt AnneMarie
Bakker vanVroom&VandenHeuvel. ‘Diversiteit
in algemene zinwerdde afgelopen jaren steeds
belangrijker.’

‘Eerst focustenwij vooral op vrouwen, nu is
ermeer vraagnaar culturele diversiteit’, ziet
ookdirecteurWillemHein vanhr-bureauBel-
jonWesterterp. ‘Bij toneelgroepOostpool bij-
voorbeeld, staptedehele raad van toezicht op

nameldingen vangrensoverschrijdendgedrag
doorde artistiek leider.Denieuwedirecteur en
toezichthoudersmoesten “eenafspiegeling van
de samenleving vormen”.Datwas eenmooie
opdracht.’

Wervenopculturele diversiteit is nietmak-
kelijk.Geslacht is te turven endat gebeurt ook:
sindsbegindit jaar geldt bijvoorbeelddat een
derde vande raad van commissarissen van
beursgenoteerdebedrijvenuit vrouwenmoet
bestaan. Voor culturele diversiteit is zo’nquo-
tum lastiger. Sommigebedrijvenhoudenhun
diversiteitsdoelenbij doormedewerkers te vra-
gennaarhunculturele achtergrond. Voor grote
organisaties kanhetCentraal Bureau voorde
Statistiekde culturele diversiteit vanhet perso-
neelsbestand inkaart brengen.Maar officieel
registrerenmagniet.

FRIES OF LIMBURGER
Endevraag isook:wat ísdat eigenlijk, culturele
diversiteit? ‘Wemerkendatmensenecht een
kleur verwachten’, zegtVanderVossenvanPart-
ners atWork. ‘Naar eenmoslimavragenzenietdi-
rectmaarbijvoorbeeldwelnaar “eendameuitde
globalSouth”. Polenwordenniet gezienals cultu-
reeldivers.Maardaarmeebegeef je jeopglad ijs.
Het isbreed—zelfs eenFrieskananderenormen
enwaardenhebbendaneenLimburger.Mensen
denken inhokjes, datmoet jedusdoorbreken.’

“
‘Naar eenmoslima vragen
zeniet directmaarbijvoor-
beeldwel naar ‘‘eendame
uit de global South’’’
Josephine van der Vossen
Partners at Work
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Headhunters vragendaaromflinkdoor over
wat opdrachtgevers van culturele diversiteit
verwachten.

Er kanook sprake zijn vanwindowdressing
enmiscommunicatie: zeker als het gaat omde
hoogste functies, verloopt deovergangnaar
meerdiversiteit niet altijd zoals gehoopt.

REBELSE BLIK
‘De board roept vaakhard omdiversiteit en
inclusiviteit’, vertelt LorraineKoevoets van
Newpeople, eenbureaudat zich onder andere
richt opbedrijvendiewillenmoderniseren en
digitale groeibedrijven. ‘Dandragenwij een
kandidaat aandie dat brengt, enna een jaar
blijkt dandat vanhaar rebelse blik niks over is,
omdat zij niet serieuswordt genomen.Want de
rest vandeboardbestaatwerkt nog volgenshet
oude systeem.Danheb je dus geen inclusieve
cultuur. Endanwerkt het niet’, zegt Koevoets.
In eenpogingdiversiteit vaker tot een succes te
maken, organiseert het bureaubijeenkomsten
ombestuurders en toezichthouders hierbij te
helpen.

Boer&Croon, dat zich richt opdehoogste la-
gen vanorganisaties inuiteenlopende sectoren,
signaleert hetzelfde. ‘Ik vindhet een veelkoppig
monster’, zegtWillemijnBroerse.

Graag. Ende ceo dan?

Als advocaat bij Stibbe zet Soeradj
Ramsanjhal (35) zich al zes jaar in
voormeerdiversiteit op zijn kan-

toor, opdeZuidas en in zijnberoep.Hij is
medeoprichter vanBridgesNetwork, dat
dezelfdedoelstellingheeft. Er is veelwerk
te verzetten,merkt hij. ‘Sommigekantoren

zijnbest goedbezig,
maar omhet tot een
succes temaken,
moetenmensen zelf
—debeleidsmaker,
de stagiair, deban-
kier—ookwatdoen.’
Hij daagtmensenuit:
‘Er lopengenoegdis-

cussies doodomdatmensendenken: ikben
geenhorkof racist.Daardoor staan zemin-
der snel open voor eenander geluid. Vraag
jezelf af: ken ikmensendie andersdenken
dan ik?Voerdaar eengesprekmee.Wantwe
hebbenallemaal vooroordelen endat is niet
erg— je vindt je eigengroepnoueenmaal
leuker.Maardatmaggeen rol spelen als je
iemandwilt aannemen, of promotie geven.
Diversiteit en inclusiemoet je stimuleren.’

Mensen uitdagen

a Vervolg op pagina 21
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Als chief commercial officerwealth
management vanABNAmro isChoy
vanderHooft-Cheong (51) een rol-

model indefinanciële sector. Inde26 jaar
dat zebij debankwerkt, zag zedeaandacht
voordiversiteit en inclusiviteit groeien.Er

is veelbereikt—ABN
Amroheeft zichzelf
strengediversiteits-
doelenopgelegddie
VanderHooft-Cheong
graag verdedigt: ‘Een
divers teambiedtmeer
perspectieven.Het is
somscomplexer—met

eendivers teameenorganisatie aansturen is
intensief enkost veel tijd.Maarhethelptom
zakenvanuitmeerdereperspectieven tebekij-
ken. Jekuntdanuiteindelijkdekeuzebeter
toelichtenenkritische vragengefundeerdbe-
antwoorden.’ Als lid vandeCultural taskforce
houdt zij het themaopdeagenda.Ook inhet
aannamebeleidwil zij een voorbeeld schep-
pen: ‘Zokan ik latenziendathet echt toege-
voegdewaardeheeft. Endathetook leuk is.’

Meer perspectieven
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‘Het vraagt aandacht: hoedoenwededingen
hier?Welkeblinde vlekkenhebbenwe?Als je
dat soort vragenniet kuntbeantwoorden, gaat
diversiteit niet vliegen.’ Kandidatenwetendit
enwordendoorhet bureaubegeleid. Broerse:
‘Maarde leidingheeft een verantwoordelijk-
heidomte zorgendatmensen zich thuisvoe-
len. Alleendankun je je ontplooien enwaarde
toevoegen.’

Het is eenherkenbaar beeld voorWiebren
Jansen, docent aandeNHLStendenHoge-
school.Metde Inclusiviteitsmonitor brachthij
de afgelopen jarenhet diversiteits- en inclusie-
beleid vanorganisaties inkaart. ‘Maatregelen
zijn vaak losseflodders’, stelt hij. ‘Het is ondui-
delijk of ze effectief zijn. Als het danniet lukt,
belandt de ambitie inde ijskast.’ Dat is zonde
enhet kanweerstandopwekken. Jansen: ‘Zie je
wel, roeptmendan, diversiteitwerkt niet.Of ze
vindenhet verspilling vanmiddelen.’

Dewensomcultureel diverser teworden,
speelt nog langniet overal. ‘Enkele grote organi-
saties uitgezonderd, ligt inhet bedrijfslevende
focusnog veelmeer opman/vrouwdiversiteit’,
ziet consultantBritt BlomsmavanEbbinge.
DaniBickerCaarten vanTheExecutiveNetwork
(TEN)merkt dat het brengen van culturele di-
versiteitmakkelijker lukt in toezichthoudende
functies, dan in raden vanbestuur. ‘Dat is haal-
baarder’, zegt zij. Endaar zit ookmeteende
moeilijkheid.

Want als het gaat omdebestuursfuncties, is
dewaslijst aan eisenwaaraankandidatenmoe-
ten voldoenellenlang.Dat komtdediversiteit
niet ten goede.Het aantal bestuurders dat di-
versiteit brengt groeit,maarhet gaatmaar zeer
zeldenomde rol van voorzitter. Ter illustratie,
vande25AEX-hoofdfondsen tellen slechts 2 een
vrouwelijke ceo (enbijDSMdeelt debestuurs-
voorzitter haar functiemet eenman).

BUIKGEVOEL
‘Ja, dat is erg’, aldusBickerCaarten vanTEN.
‘Het is zoweerbarstig als depest.Onbewust kie-
zenmensennogaltijd voor iemanddie ophun
spiegelbeeld lijkt.’

‘Als het gaat om leiderschap, komthet buik-
gevoel naar boven’, ziet ookBlomsmavanEb-
binge. ‘Ik zegniet dat er nooit voor diversiteit
gekozenwordt,maar als ernog tweekandidaten
over zijn,wordthet leiderschapbeter herkend
in eenwitteman van50-plus.Dat kennenwe;
dedominee, dedirecteur, dedokter—hetwas
altijd eenwitteman.Dusook vrouwenenmen-
senmet eenbiculturele achtergrondherkennen
daarbeter het leiderschap in.’

‘Bestuursfuncties zijn soms zó specifiek, dat
diversiteit inhet gedrangkankomen’, zegt ook
consultant LiamTjong-A-Tjoe vanEgonZehn-
der, eenbureaudat zich richt opde top vanhet
bedrijfsleven. ‘Niet specifiekbiculturelemen-
sen vallendanaf,maarde groepmensendie al
die ervaring enkennis brengt, is beperkt.’

Mensendiewel aande lange eisenlijst vol-
doenéndiversiteit kunnenbrengen,worden
steevast overvraagd. Blomsma: ‘Diversiteit
wordt dandus rondgepompt. Terwijl: wemoe-
tendie taart juist grotermaken—zóveel leider-
schapkrijgt dekansnogniet omzich te laten
zien.’

VolgensTjong-A-Tjoe is het zaakomanders
naar dekandidaten te kijken: ‘Traditioneel gaat
de aandachtnaar ervaring,maar eigenlijkmoet
je beter kijkennaar iemandspotentieel.Dan
gaat het overnieuwsgierigheidbijvoorbeeld, ge-
drevenheid enanalytisch vermogen. Als iemand
daarhoogop scoort, zal die zich snel ontwikke-
len.Die komtmisschien van verder,maar kan
ook ver komen.’

Kandidaat-notaris ArwienOemrawsingh
(34) telt op zijn kantoorAllen&Overy
steedsmeerbiculturele collega’s. Zo’n

vijf uurperweekbesteedthij aanhet vergroten
vandediversiteit.Hijbegeleidt stagiairs,houdt
contactmet studieverenigingenenspreekt

metheadhunters en
mensenvandehr-af-
delingoveromgaan
met vooroordelen.Op
hogerniveauontbreekt
hetnogaanbiculturele
rolmodellen, zietOem-
rawsingh. ‘Wehadden
er een,maardie is zijn

eigenkantoorgestart.’ Tochheefthij voorbeel-
denbinnenkantoor, benadrukthij: ‘Hendrik
JanBiemond,partneroponze strafrechtsectie,
is echt een rolmodel.’Deberoemdeadvocaat,
zelf homoseksueel, zet zichenthousiast in
voordiversiteit en inclusiviteit.Oemrawsingh:
‘Hetwas zijn ideeom,nademoordopGeorge
Floyd,persoonlijke verhalenvanwerknemers
te verzamelenoverdiscriminatie envooroor-
delen.Tijdenspartnerbijeenkomstenwerden
die voorgelezenendathadgroot effect. Er
warenpartnersdieplotselingandersnaarhet
themagingenkijken—hetwasduidelijk dat
wat indemaatschappij gebeurt, ookbinnen
kantoor speelt.’

Meer rolmodellen
c Vervolg van pagina 19

“
‘Traditioneel gaatde
aandachtnaar ervaring,
maar jemoetbeterkijken
naar iemandspotentieel’
Liam Tjong-A-Tjoe
Egon Zehnder


