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Samenvatting 

Tussen 2022 en 2023 is het gemiddelde aandeel vrouw gestegen van 37 naar 39 

procent in de top van de (semi)publieke sector. Net als eerdere jaren zijn er 

aanzienlijke verschillen tussen sectoren, type instellingen en gremia.  

De Monitor Genderdiversiteit geeft tussen 2022 en 2027 jaarlijks inzicht in  de genderdiversiteit in de top van de 

(semi)publieke sector. Genderdiversiteit gaat over de verdeling van mannen, vrouwen en waar van toepassing non-

binaire personen. De top van de (semi)publieke sector bestaat uit burgemeesters, bestuurders, toezichthouders, 

Tweede Kamerleden, commandanten bij de brandweer en adviescommissieleden. De verzamelde cijfers in deze 

monitor zijn  op orgaan- of gremiumniveau, per instelling en per jaar. 1  Het dashboard op 

www.genderdiversiteitindeoverheid.nl geeft de mogelijkheid om in te zoomen: van sector naar type instelling, naar 

instelling en naar de bijbehorende toporganen. 

 

Ook wanneer het gaat om gender zijn verschillen niet altijd aan de buitenkant terug te zien. Anders dan geslacht, 

gaat gender over de groep waar iemand zich het (meest) mee identificeert en in hoeverre iemand deze identiteit 

uitdraagt. Hierdoor kunnen mensen ook op het gebied van gender onzichtbaar van elkaar verschillen. Dit onderzoek 

beperkt zich tot observeerbare kenmerken van gender (genderexpressie), en geeft daarmee geen zicht op 

onzichtbare verschillen. Dit neemt niet weg dat deze onzichtbare verschillen eveneens van waarde zijn in het streven 

naar meer genderdiversiteit.  

 

Deze editie betreft een deelrapportage van de Monitor Genderdiversiteit 2023. Deze deelrapportage beschrijft het 

onderzoek op basis van de gegevens over het aantal mannen en vrouwen in de top van de (semi)publieke sector. 

In januari 2024 verschijnt een tweede editie van de Monitor Genderdiversiteit 2023 dat ook het jaarlijkse 

themaonderzoek bevat. In het themaonderzoek van de Monitor Genderdiversiteit 2023 staat het thema ‘inclusieve 

cultuur en leiderschap’ centraal.  

Genderdiversiteit in de top van de (semi)publieke sector 

(Semi)publieke organen bestaan voor gemiddeld 39 procent uit vrouwen en voor 61 procent uit mannen. In 

monitoringsjaar 2022 was het gemiddelde nog 37 procent (Vlaanderen & Tieben, 2022). Het gemiddelde is 

berekend op basis van de meest actuele gegevens over bijna 5000 (semi)publieke toporganen en zijn medio 2023 

verzameld. Ruim 90 procent van de meest actuele gegevens heeft betrekking op 2023, en de overige 10 procent 

op 2022.  

  

Figuur S.1 laat zien dat het gemiddelde aandeel vrouw over het algemeen hoger is in de (semi)publieke sectoren. 

In monitoringsjaar 2023 is het gemiddelde aandeel vrouw in de top van de overheid 34 procent. Ten opzichte van 

vorig jaar is het aandeel vrouw met één procentpunt gestegen. Het gemiddelde aandeel vrouw in de top van de 

overheid raakt hiermee nog verder achter op de semioverheid. Voor de semioverheid steeg het gemiddelde 

aandeel vrouw van 43 naar 46 procent ten opzichte van monitoringsjaar 2022.  

                                                      

1 Zie Bijlage A voor een toelichting op de gegevensverzameling.  
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Figuur S.1 Gemiddeld zijn vrouwen beter vertegenwoordigd in de semipublieke top 

 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

Evenredige vertegenwoordiging 

Gemiddelden vertellen niet het hele verhaal. Het is de genderdiversiteit per orgaan, en niet zozeer de gemiddelde 

genderdiversiteit die er in de praktijk toe doet. Kanter (1977) stelt vast dat een vertegenwoordiging van ten minste 

30 procent nodig is om invloed te kunnen uitoefenen op de besluitvorming: de zogenaamde “kritische massa”. 

Tegelijkertijd spreken we pas van evenredige vertegenwoordiging wanneer het aandeel mannen en vrouwen zich 

tussen de 40 en 60 procent bevindt.2  

                                                      

2  De 40-60 range voor evenredige vertegenwoordiging is gebaseerd op de afbakening van het European Institute for 
Gender Equality (EIGE) 
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Figuur S.2 Grote verschillen in de mate waarmee organen evenredig vertegenwoordigd zijn 

 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

In monitoringsjaar 2023 is bij 36 procent van de organen sprake van evenredige vertegenwoordiging. Dit is een 

stijging van zes procentpunten ten opzichte van vorig jaar. Instellingen verschillen sterk in hoe vaak er sprake is van 

evenredige vertegenwoordiging (Figuur S.2). Koploper zijn de Hoge Colleges van Staat. Hieronder vallen onder 

andere de Eerste en Tweede Kamer, de Nationale ombudsman en de Raad van State. Bij 57 van de organen is in 

2023 sprake van evenredige vertegenwoordiging. Ook voor hbo-instellingen, ziekenhuizen, energie- en 

watervoorzieningen en woningcorporaties is bij minstens de helft van de organen sprake van evenredige 

vertegenwoordiging. Evenredige vertegenwoordiging komt het minst vaak voor bij semipublieke instellingen op 

het gebied van werk en inkomen, politie en brandweer, basisscholen, openbare lichamen voor beroep en bedrijf. 

Bij het Kabinet van de Koning en Defensie is nergens sprake van evenredige vertegenwoordiging, met als 

kanttekening dat de gegevens betrekking hebben op een zeer beperkt aantal toporganen.  
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Beneden de kritische massa 

Bij dertig procent van alle toporganen is het aandeel vrouwen onder de kritische massa (lager dan 30 procent).  

Figuur S.3 Vrouwen zijn vaker ondervertegenwoordigd binnen publieke organen 

 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

Figuur S.3 laat zien dat een ondervertegenwoordiging van vrouwen vaker voorkomt in de publieke sector, en met 

name bij decentrale overheden. In de figuur zijn de eenhoofdige organen niet meegenomen. Bij meer dan de helft 

van de 400 organen van gemeenschappelijke regelingen zijn vrouwen voor minder dan 30 procent 

vertegenwoordigd. Bij waterschappen en gemeenten valt bij respectievelijk 43 en 42 procent van de organen het 

vrouwelijk aandeel onder de kritische massa. Bij provincies betreft het 38 procent van de organen. Met name in het 

dagelijks bestuur komt een ondervertegenwoordiging van vrouwen nog regelmatig voor.   
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Genderdiversiteit in de top van de overheid 

Een lagere vertegenwoordiging van vrouwen bij de decentrale overheid zien we ook terug in de gemiddelden 

binnen de publieke sector. Zo blijft het gemiddelde aandeel vrouw bij decentrale overheden achter bij de centrale 

overheid (Rijk+) en de sector Brandweer, politie, OM en rechtspraak. Doordat Nederland veel decentrale overheden 

kent (gemeenten, waterschappen, provincies en gemeenschappelijke regelingen) én de top per instelling uit 

meerdere gremia bestaat, drukt het lagere aandeel vrouw binnen deze sector relatief zwaar op het gemiddelde van 

de publieke sector.  

 

Daarnaast blijven ook de ontwikkelingen binnen de decentrale overheid achter op andere overheden. Daar waar 

verkiezingen zijn geweest, zien we dat het aandeel vrouw in de algemene bestuursorganen toeneemt. Maar ook 

nadat er meer vrouwen zijn verkozen voor het algemeen bestuur, zien we dat er nauwelijks meer vrouwen worden 

voorgedragen om zitting te nemen in het dagelijks bestuur. Opvallend zijn de ontwikkelingen bij provincies: 

ondanks dat de kiezer aanzienlijk vaker op een vrouw stemde bij de provinciale statenverkiezingen, werden er door 

de provinciale staten vervolgens aanzienlijk minder vrouwelijke gedeputeerden benoemd. Hierdoor daalde het 

aandeel vrouw voor de Gedeputeerde Staten van 31 naar 26 procent tussen 2022 en 2023.  

 

In de sector Brandweer, politie, OM en rechtspraak zien we dat het vrouwelijk aandeel bij de brandweer achterblijft. 

Dit geldt nog meer voor de verdeling op leidinggevend niveau (de bevelvoerders) dan in de top. De politie kent 

van oudsher ook een sterk dominante organisatiecultuur, maar heeft door jarenlang sturen op diversiteit en inclusie 

de doorstroom van vrouwen weten te bevorderen. Ook in de hoogste organen bij het OM en de rechtspraak zijn 

mannen en vrouwen inmiddels voor een groot deel evenredig vertegenwoordigd.  

 

In de sector Rijk+ maken we onderscheid tussen adviescolleges, ministeries, agentschappen en zelfstandige 

bestuursorganen. Adviescolleges en de top van de ministeries bestaan in 2023 uit respectievelijk 43 en 44 procent 

vrouw. Bij zowel adviescolleges als in de top van ministeries is vaker sprake van evenredige vertegenwoordiging 

dan van een vertegenwoordiging van vrouwen of mannen onder de kritische massa van 30 procent. Ook voor meer 

dan de helft van toezichtsorganen van zelfstandige bestuursorganen is in 2023 sprake van evenredige 

vertegenwoordiging (51 procent). Tegelijkertijd blijft het aandeel vrouwen in directies en raden van bestuur achter 

bij de vertegenwoordiging in toezicht. Daar waar zbo’s alleen een raad van bestuur hebben en geen 

toezichtsorgaan, is de vrouwelijke vertegenwoordiging het laagst: gemiddeld 33 procent.  

Genderdiversiteit in de top van de semioverheid 

Gemiddeld genomen zijn mannen en vrouwen bijna evenredig vertegenwoordigd in de top van de semipublieke 

sector. In monitoringsjaar 2023 vertegenwoordigen vrouwen gemiddeld 46 procent van de toporganen. Figuur S.4 

laat zien dat vrouwen over het algemeen beter zijn vertegenwoordigd in toezicht en in de directie dan in de raden 

van bestuur. Met name in de sector Sport en recreatie blijft het aandeel vrouwen achter. In 2023 bestond de rvb in 

deze sector gemiddeld uit 18 procent vrouw.  
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Figuur S.4 Vrouwen zijn in de meeste (semi)publieke sectoren gemiddeld bijna evenredig vertegenwoordigd 

 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

Toezicht en bestuur 

Net als in 2021 en 2022 zijn vrouwen in 2023 minder goed vertegenwoordigd in bestuur dan in toezicht. Eenzelfde 

patroon zien we terug in het bedrijfsleven. Dit wordt toegeschreven aan de geringere managementervaring van 

vrouwen dan van mannen (Merens, 2022). Voor benoeming in de raad van bestuur is ervaring als manager 

doorgaans een vereiste (Frederiksen en Kato, 2018), in tegenstelling tot de raden van toezicht en raden van 

commissarissen (De Jong, 2011). Leden van toezichtsorganen worden ook benoemd vanwege andere kwaliteiten, 

zoals politieke ervaring of een specifieke deskundigheid (Merens, 2022).  

 

Tegelijkertijd zien we wel dat het aandeel vrouw in bestuur sneller is toegenomen dan in toezicht. In twee jaar tijd 

steeg het gemiddelde aandeel vrouw in de bestuursraden met vijf procentpunten, van 28 procent in 2021 naar 33 

procent in 2023. In de raden van toezicht steeg het gemiddelde aandeel vrouw van 34 procent in 2021 naar 37 

procent in 2023. Het aandeel vrouw nam hiermee minder sterk toe dan in de raden van toezicht, maar blijft ook in 

2023 nog ruim boven het gemiddelde aandeel vrouw in de bestuursorganen.  

Genderdiversiteit in de top nader verklaard 

De samenstelling van toporganen staat niet op zichzelf. In deze editie van de Monitor Genderdiversiteit gaan we in 

op drie verschillende effecten die helpen ontwikkelingen in de (semi)publieke sector te duiden. Ten eerste wijzen 

ontwikkelingen in bestuur en toezicht op zogenaamde ‘verzadigingseffecten’. Verzadiging treedt op wanneer een 

bepaalde grens aan vrouwelijke vertegenwoordiging is behaald, bijvoorbeeld in de vorm van streefcijfers of quota. 

Na dit punt neemt vrouwelijke vertegenwoordiging niet langer toe. Streefcijfers en quota zorgen er daarmee voor 

dat vrouwelijke vertegenwoordiging niet alleen naar boven, maar ook naar beneden wordt bijgesteld. Hierdoor 

daalt het aandeel vrouw nog voordat er sprake is van een 50/50-verdeling. Dit zien we ook terug in de gegevens 

over bestuur en toezicht in de (semi)publieke sector. Daar waar in 2021 sprake was van evenredige 

vertegenwoordiging, is gemiddeld genomen het aandeel vrouwen gedaald over de afgelopen twee jaar. Dit geldt 

voor zowel bestuur als toezicht. Tegelijkertijd zien we dat vrouwelijke vertegenwoordiging het sterkst is gestegen 

voor de organen waarbij het vrouwelijk aandeel zich in 2021 nog onder de kritische massa van 30 procent bevond.    
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Ten tweede bevestigen de gegevens over de (semi)publieke sector positieve ‘spillovereffecten’ tussen bestuur en 

toezicht. Zo gaat een hoger aandeel vrouwen in toezicht in 2021 gepaard met een sterkere stijging van het aandeel 

vrouwen in bestuur tussen 2021 en 2023, maar alleen voor bestuursorganen die in 2021 nog uit minder dan 40 

procent vrouw bestonden. Daar waar vrouwen in bestuur en toezicht wel al voor minstens dan 40 procent 

vertegenwoordigd waren, gaat een verdere stijging in het aandeel vrouwen in toezicht gepaard met een 

gemiddelde daling in de raden van bestuur.3 Dit suggereert dat verzadigingseffecten ook tussen toezichts- en 

bestuursorganen plaatsvinden.  

 

Ten slotte kunnen zogenaamde ‘doorsijpeleffecten’ plaatsvinden, waarmee meer genderdiversiteit in de top ook 

de genderdiversiteit in de subtop bevordert. De wetenschappelijke literatuur beschrijft dat doorsijpeleffecten alleen 

onder bepaalde voorwaarden plaatsvinden. Daar waar genderdiversiteit in de top van buitenaf wordt opgelegd – 

bijvoorbeeld door verplichte streefcijfers of quota – verzwakt dit de relatie met genderdiversiteit in de subtop. Ook 

moet het diversiteitsbeleid niet alleen sturen op aantallen, maar ook op organisatorische aspecten. Dit helpt de 

doorstroom van vrouwen binnen de organisatie te bevorderen. Over de subtop in de (semi)publieke sector zijn 

beperkt gegevens beschikbaar. Wel is er een aantal voorbeelden van organisaties waarbij de voortgang in 

genderdiversiteit in de subtop achterblijft bij de top. Daar waar genderdiversiteit vraagt om gericht sturen door 

middel van een top-down benadering, zien we dat de voortgang voor de subtop achterblijft. Immers, een ‘top-

down’ benadering is voor de subtop minder toepasbaar, doordat benoemingen voor managementposities 

grotendeels ‘bottom-up’ – vanuit de verschillende organisatieonderdelen – plaatsvinden. Dit benadrukt nogmaals 

het belang van een combinatie van maatregelen die top-down en bottom-up sturen voor meer genderdiversiteit op 

de verschillende organisatielagen.  

                                                      

3  Met een significantieniveau van P ≤ 0.001 
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1 Inleiding 

Tussen 2022 en 2027 verzamelt SEO Economisch Onderzoek jaarlijks gegevens 

over de genderdiversiteit in de top van de (semi)publieke sector. Gegevens zijn 

terug te vinden op www.genderdiversiteitindeoverheid.nl en in de jaarlijkse 

monitoringsrapportage. De Monitor Genderdiversiteit 2023 is de tweede editie 

van de monitor.  

Hoe is de verdeling van mannen, vrouwen en non-binaire personen in de (semi)publieke top? Waar is sprake van 

evenredige vertegenwoordiging, waar blijft genderdiversiteit achter? Hoe verhoudt dit zich tot eerdere jaren? Om 

hier antwoorden op te geven, verzamelt SEO Economisch Onderzoek jaarlijks gegevens over het aantal mannen, 

vrouwen en non-binaire personen voor zoveel mogelijk toporganen in de (semi)publieke sector. Gegevens zijn 

deels handmatig verzameld en deels verzameld vanuit andere monitoringsrapportages en databestanden (zie 

Bijlage A voor een nadere toelichting). Het ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW) is 

opdrachtgever van de Monitor Genderdiversiteit. Gegevens worden gepubliceerd in het online dashboard 

www.genderdiversiteitindeoverheid.nl. Daarnaast verschijnt tussen 2022 en 2027 een jaarlijkse 

monitoringsrapportage, die zicht geeft op de belangrijkste trends en ontwikkelingen. De Monitor Genderdiversiteit 

2023 is de tweede editie van de monitor.  

 

De Monitor Genderdiversiteit 2023 verschijnt in twee deelrapportages. Deze eerste deelrapportage bestaat uit een 

analyse van de aantallen. In januari 2024 verschijnt de tweede deelrapportage, waarin ook de resultaten van het 

jaarlijkse themaonderzoek zijn terug te vinden. Het themaonderzoek heeft als doel (semi)publieke organisaties te 

ondersteunen in het creëren van de juiste organisatorische randvoorwaarden voor meer genderdiversiteit in de top. 

In de Monitor Genderdiversiteit 2023 staan ‘een inclusieve cultuur en leiderschap’ als thema centraal.  

1.1 Achtergrond 

Het aandeel vrouwen in de beroepsbevolking groeit al decennialang. Medio 2023 had bijna 69 procent van de 

vrouwen een betaalde baan, ten opzichte van 77 procent van de mannen (CBS, 2023). In de top zijn mannen en 

vrouwen minder evenredig vertegenwoordigd. Zo waren vrouwen bijvoorbeeld in 2023 slechts voor 15 

vertegenwoordigd in de raden van bestuur van beursgenoteerde bedrijven (Lückerath-Rovers, 2023). Ook de 

vertegenwoordiging van non-binaire personen in de top blijft ver achter bij hun vertegenwoordiging op de 

arbeidsmarkt. Gegevens voor de Monitor Genderdiversiteit 2023 wijst op meer dan 22.000 mannen en vrouwen in 

de top van de (semi)publieke sector, maar bevat geen enkel voorbeeld van non-binaire personen die topposities 

bekleden.  

 

Een arbeidsmarkt in balans vraagt om een meer evenredige vertegenwoordiging van alle genders in topfuncties. 

Sinds de jaren negentig richt beleid zich erop het aandeel vrouw in de politiek te verhogen (tk 1992/1993, 

1996/1997, 2000/2001, 2005/2006, 2007/2008, 2012/2013, 2017/2018). Vanaf 2000 kwam er aandacht voor 

vrouwen in topfuncties (Merens, 2022). Sindsdien zijn er verschillende maatregelen getroffen, waaronder een 

wettelijk streefcijfer van minstens 30 procent vrouwen in de top in 2018. De Rijksoverheid behaalde dit streefcijfer 

in 2016, ruim twee jaar eerder. Hiermee liep de publieke sector voor op het bedrijfsleven, dat het streefcijfer niet 

heeft behaald. Om sneller te komen tot diversiteit in de top, is per 2022 de wet voor meer vrouwen in de top van 

het bedrijfsleven van kracht. Ook voor de (semi)publieke sector heeft begin 2022 het kabinet het voornemen 

http://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
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uitgesproken “de komende periode stevig in te zetten om ook in deze sector het proces voor meer vrouwen in de 

top te versnellen.”4 

 

Om tot versnelling te komen, heeft het kabinet nieuwe streefcijfers opgesteld. Binnen vijf jaar moet de top van 

ministeries en uitvoeringsorganisaties voor 45 tot 55 procent uit vrouwen bestaan. Daarnaast hanteert het kabinet 

een streefcijfer van 50 procent vrouwen in de top voor benoemingen van zelfstandige bestuursorganen en 

adviescolleges. Ten slotte roept de kabinet de rest van de (semi)publieke sector op om toe te werken naar 50/50 in 

de top.  

 

Daarnaast verstevigt het kabinet haar inzet door te investeren in een monitoringsstructuur, waarin cijfers worden 

verzameld en inzichtelijk worden gemaakt voor de hele (semi)publieke sector. Dit gebeurt aan de hand van de 

Monitor Genderdiversiteit. Voor vijf jaar lang verschijnt jaarlijks een monitoringsrapportage, en zijn onderliggende 

cijfers in het dashboard www.genderdiversiteitindeoverheid.nl terug te vinden. In 2022 is de eerste editie van de 

Monitor Genderdiversiteit verschenen. De Monitor Genderdiversiteit 2023 is de tweede editie.  

1.1 De Monitor Genderdiversiteit 

1.1.1 Genderdiversiteit in de top  

Centraal in deze rapportage staat de verdeling van mannen, vrouwen en waar van toepassing non-binaire personen 

die topfuncties in de (semi)publieke sector bekleden. Het betreft onder anderen burgemeesters, bestuurders, 

toezichthouders, Tweede Kamerleden, commandanten bij de brandweer en adviescommissieleden.  

Voorbij gemiddelden 

Het is de genderdiversiteit per orgaan, en niet zozeer de gemiddelde genderdiversiteit die er in de praktijk toe 

doet. Kanter (1977) stelt vast dat een vertegenwoordiging van ten minste 30 procent nodig is om invloed te kunnen 

uitoefenen op de besluitvorming: de zogenaamde “kritische massa”. Daar waar mannen of vrouwen minder dan 30 

procent van het orgaan uitmaken, belemmert dit de invloed op besluitvorming. Voor organisaties die uit meerdere 

toporganen bestaan, kunnen mannen en vrouwen gemiddeld evenredig vertegenwoordigd zijn, maar kunnen zij 

per orgaan onevenredig vertegenwoordigd zijn.  

 

Deze monitor richt zich zodoende niet alleen op gemiddelden, maar ook op de onderliggende verdeling van 

instellingen en organen. Specifiek richten we ons op het aandeel organen met minder dan 30 procent vrouw (of 

man) en op de organen met een evenredige m/v-verdeling. 5  Cijfers worden verzameld op orgaan- of 

gremiumniveau, per instelling en per jaar. Het dashboard www.genderdiversiteitindeoverheid.nl geeft de 

mogelijkheid om in te zoomen: van sector naar type instelling, naar instelling en naar de bijbehorende toporganen.  

Zichtbare en onzichtbare verschillen 

Genderdiversiteit is slechts één vorm van diversiteit. Diversiteit ontstaat doordat mensen zichtbaar en onzichtbaar 

van elkaar verschillen. Ook wanneer het gaat om gender, zijn verschillen niet altijd aan de buitenkant terug te zien. 

Anders dan geslacht, gaat gender over de groep waar iemand zich het (meest) mee identificeert en in hoeverre 

                                                      

4  Kamerstukken II 2021/22, 30420-368, nr. 368, p.1 [Link].  

5  Voor evenredige vertegenwoordiging sluiten we aan bij de afbakening van het European Institute for Gender Equality 

(EIGE) en hanteren we een range van 40 tot en met 60 procent. 

http://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
http://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
https://www.tweedekamer.nl/kamerstukken/brieven_regering/detail?id=2022Z03744&did=2022D07678
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deze identiteit wordt uitgedragen. Hierdoor kunnen mensen ook op het gebied van gender onzichtbaar van elkaar 

verschillen.  

 

Dit onderzoek beperkt zich tot observeerbare kenmerken van gender (genderexpressie), en geeft daarmee geen 

zicht op onzichtbare verschillen. Dit neemt niet weg dat deze onzichtbare verschillen eveneens van waarde zijn in 

het streven naar meer genderdiversiteit.  

Non-binaire personen 

Door de onzichtbaarheid van verschillen blijven non-binaire personen (mogelijk) onderbelicht. De Monitor 

Genderdiversiteit 2023 bevat de meest recente gegevens over organen met in totaal meer dan 22.000 mannen en 

vrouwen in de top, maar geen enkele non-binaire persoon. Conform schattingen over het aandeel non-binair in de 

Nederlandse bevolking van 1 à 3 procent, zou evenredige vertegenwoordiging betekenen dat de (semi)publieke 

top minstens 200 en hoogstens 600 non-binaire personen zou moeten bevatten. Het gebrek aan voorbeelden van 

non-binaire personen aan de top kan deels worden verklaard door een achtergestelde arbeidspositie van onder 

andere transgender personen (De Lombaerde et al., 2021). Daarnaast kan dit te maken hebben met de 

(on)zichtbaarheid van verschillen: aan de buitenkant is vaak niet goed af te leiden of iemand zich als non-binair 

identificeert. Bovendien belemmert ook hier privacywetgeving de registratie van gegevens (SER Diversiteit in 

Bedrijf, 2021). 

1.1.2 Themaonderzoek inclusieve cultuur en leiderschap  

De tweede deelrapportage van de Monitor Genderdiversiteit zal naast een analyse van de aantallen een 

themaonderzoek naar inclusieve cultuur en leiderschap bevatten. Daar waar de (semi)publieke sector in Nederland 

voorloopt op het gebied van diversiteit in de top ten opzichte van het bedrijfsleven, hebben recente signalen van 

structurele uitsluiting en pestgedrag op de werkvloer opvallend vaak betrekking op het (semi)publieke veld (zie Box 

1.1).   
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Box 1.1 Vier voorbeelden van een gebrek aan inclusie uit de (semi)publieke sector 

1. De Blauwe Familie (Politie) 
Medio 2022 verscheen de documentaire ‘De blauwe familie’, waarin (oud-)politiemensen de vele 
voorbeelden van pesten en uitsluiting op basis van kleur en culturele achtergrond binnen de 
politieorganisatie beschrijven.  
 

2. Onderzoek racisme bij het departement van Buitenlandse Zaken 
Een aantal maanden later wijst een extern onderzoek over racisme bij het ministerie van Buitenlandse Zaken 
op sterke signalen dat: “racisme een breed verschijnsel is met uiteenlopende verschijningsvormen – van 
agressief, direct, openlijk en bewust tot subtiel, indirect, verborgen, onbedoeld of onbewust – en dat bi-
culturele medewerkers en lokaal aangenomen medewerkers van kleur die verschillende vormen van 
racisme ervaren.”  
 

3. Grenzen aan de eenheid (Defensie)  
Een ander voorbeeld is het SCP-rapport ‘Grenzen aan de eenheid’ dat uitwijst dat inclusie binnen de 
Defensieorganisatie nog te wensen overlaat. De mate waarmee Defensiemedewerkers vanuit verschillende 
minderheidsgroepen (gender, cultuur, LGBTQ+) zich thuis voelen bij Defensie, hangt sterk af van de mate 
waarmee zij zich succesvol weten te assimileren in de sterk dominante ‘eenheidscultuur’ (Andriessen et al., 
2017). Defensie geeft in gesprekken aan sinds 2017 verschillende stappen te hebben gezet om de 
gesignaleerde problemen aan te pakken.  
 

4. Uitsluiting en grensoverschrijdend gedrag binnen de wetenschap 
Ten slotte kwamen er twee keer in één jaar tijd misstanden uit de academische wereld naar voren (eind 
2022-medio 2023). Op faculteiten van twee verschillende Nederlandse universiteiten blijkt sprake van 
systematisch pestgedrag en uitsluiting, onder meer in de vorm van een toxische mannencultuur.  

Bron: Andriessen et al. (2017)  

Voor inclusie is er vaak nog een lange weg te gaan. Tegelijkertijd is inclusie een belangrijke randvoorwaarde om 

divers talent in de top te behouden én te benutten.  

Themaonderzoek 

Ieder jaar gaat de monitor in op een van de organisatorische randvoorwaarden voor meer genderdiversiteit in de 

top, geformuleerd door de Adviesgroep Vinkenburg (2020). In deze tweede monitoringsrapportage staan een 

inclusieve cultuur en leiderschap als thema centraal. 

Intersectionaliteit 

Daar waar de Monitor Genderdiversiteit zich beperkt tot gender, besteedt het inclusie-onderzoek aandacht aan de 

intersectionaliteit tussen gender en andere achtergrondkenmerken. Het effect van gender op de inclusiebeleving 

staat namelijk niet op zichzelf. Dit zien we onder andere terug in loonongelijkheid. Welbekend is de loonkloof tussen 

mannen en vrouwen in Nederland. Minder bekend zijn de loonverschillen tussen vrouwen. Zo blijft het 

arbeidsinkomen van vrouwen met een Turkse of Marokkaanse migratieachtergrond met bijna de helft achter bij 

vrouwen zonder migratieachtergrond (Jongen et al., 2019). De verschillen op basis van culturele achtergrond zijn 

groter dan voor mannen. De Amerikaanse advocaat en mensenrechtenactiviste Kimberlé Crenshaw beschrijft dit als 

de ‘intersectionele ervaring’ van vrouwen die tot culturele minderheden behoren. De specifieke manier waarop zij 

achtergesteld worden, overstijgt de separate effecten van racisme en seksisme bij elkaar opgeteld (Crenshaw, 

1989).  
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Daar waar we in het verzamelen van gegevens over diversiteit ons beperken tot gender, vraagt de analyse over 

inclusie om een intersectionele blik. Zo kunnen we de ervaringen van mannen en vrouwen over de inclusiviteit van 

het organisatieklimaat niet los zien van andere relevante achtergrondkenmerken die de samenhang tussen gender 

en inclusie mogelijk beïnvloeden. Zodoende benaderen we de samenhang met inclusie vanuit een brede integrale 

blik op diversiteit, met aandacht voor de samenhang tussen gender, culturele diversiteit, leeftijd, lhbtiq+ en 

arbeidsvermogen en de integrale uitwerking op inclusie-ervaringen.  

1.1.3 Afbakening 

Horizontaal: (semi)publieke instellingen 

Voor de monitor worden jaarlijks gegevens gezocht over alle (semi)publieke instellingen en organen. Voor de 

afbakening van (semi)publiek wordt aangesloten bij de reikwijdte van de Wet Normering Topinkomens (WNT). De 

WNT is van toepassing op alle rechtspersonen die op de een of andere manier met de publiekrechtelijke overheid 

zijn verbonden: de publieke en semipublieke rechtspersonen. Box 1.2 beschrijft de toepassingscriteria waarmee de 

WNT verbondenheid met de overheid afbakent. Daar waar een of meerdere criteria van toepassing zijn, valt het 

orgaan of de instelling binnen de reikwijdte van de Monitor Genderdiversiteit.  
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Box 1.2 Verbondenheid met de overheid op basis van vier toepassingscriteria 

Een instelling of orgaan valt onder de WNT wanneer een of meerdere van de onderstaande criteria van 

toepassing zijn:   

● De overheid is eigenaar; 
● De overheid financiert; 
● De overheid heeft goedkeuringsrecht met betrekking tot besluiten;, en/of; 
● De overheid benoemt bestuurders. 

Wanneer de overheid eigenaar is, maakt de instelling of het orgaan onderdeel uit van de publieke sector. 
Daar waar de overheid geen eigenaar is maar wel financiert en/of directe invloed heeft op benoemingen en 
besluiten, maakt de instelling deel uit van de (semi)publieke sector. Onderstaande beslisboom helpt 
organisaties bij het vaststellen of de WNT van toepassing is.  

 

Bron: Vlaanderen & Tieben (2022) 

Verticaal: top  

De afbakening van de top is gelijk aan de eerste editie van de Monitor Genderdiversiteit (zie Vlaanderen & Tieben, 

2022). Hierbij geldt de afbakening van de Adviesgroep Vinkenburg (2020) als uitgangspunt. De adviesgroep richt 

haar advies op de (semi)publieke (top)organen in Box 1.3. Aanvullend hanteren we voor ministeries en Rijksdiensten 

het onderscheid door de Algemene Bestuursdienst tussen de Topmanagementgroep, Topmanagers en Managers, 

waarbij we de eerste twee groepen als top indelen en de managers als onderdeel van de subtop buiten 

beschouwing laten.  

 

Ook vallen de verkozen en eenhoofdige organen binnen de reikwijdte van de monitor. Op orgaanniveau is een 

evenredige vertegenwoordiging per definitie niet te realiseren, waardoor deze worden uitgezonderd van 

toekomstige beleidsmaatregelen voor meer genderdiversiteit. Wel kent met name het decentraal bestuur een 

aantal belangrijke voorzittersfuncties, waardoor het totaal aantal mannen en vrouwen per functiegroep relevante 

inzichten biedt voor de monitor. Hetzelfde geldt voor verkozen organen: zij vervullen een belangrijke rol in het 

openbaar bestuur. Echter bemoeilijkt de directe invloed van de kiezer de sturing op evenredige 

vertegenwoordiging, en zullen deze uitgezonderd worden van beleidsmaatregelen voor meer genderdiversiteit.  
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Box 1.3 (Top) organen in de (semi)publieke sector op basis van de Adviesgroep Vinkenburg 

●  Organen in de publieke top, per instelling: 

• Gemeente: gemeenteraad, college van burgemeester en wethouders en bestuurscommissies; 

• Provincie: Provinciale Staten, Gedeputeerde Staten en bestuurscommissies; 

• Waterschappen: algemeen bestuur, dagelijks bestuur en bestuurscommissies; 

• Openbare lichamen voor beroep en voor samenwerking (gemeenschappelijke regelingen): 
algemeen en dagelijks bestuur; 

• Hoge Colleges van Staat: Kabinet, Tweede en Eerste Kamer, Raad van State en Algemene 
Rekenkamer; 

• Zelfstandige bestuursorganen met rechtspersoonlijkheid; als één orgaan, het (zelfstandig bestuurs-
)orgaan zelf; als meerdere organen: bestuur, raad van advies en/of raad van toezicht; 

• Zelfstandige bestuursorganen zonder rechtspersoonlijkheid; het (zelfstandig bestuurs-)orgaan zelf; 

• Adviescolleges en andere adviesorganen: de organen zelf; 
 

● Organen in de semipublieke top, per instelling: 

• NV: raad van bestuur en raad van commissarissen; 

• BV: bestuur/raad van toezicht of raad van commissarissen; 

• Stichting: algemeen en dagelijks bestuur, eventueel raad van toezicht of raad van advies (of 
vergelijkbaar orgaan); 

• Ledenorganisaties: algemeen en dagelijks bestuur, eventueel raad van toezicht of raad van advies 
(of vergelijkbaar orgaan). 

Bron: Adviesgroep Vinkenburg (2020) 

1.2 Leeswijzer 

Hoofdstuk 2 van deze deelrapportage beschrijft de genderdiversiteit in de top van de overheid. Hoofdstuk 3 

beschrijft de genderdiversiteit in de top van de semioverheid. Hoofdstuk 4 gaat aanvullend in op effecten op 

genderdiversiteit in de top, en de mate waarin deze mogelijk van invloed zijn voor de (semi)publieke sector.  
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2 Genderdiversiteit in de top van de overheid 

Het aandeel vrouwen in de top van de overheid is tussen 2022 en 2023 met bijna 

twee procentpunten gestegen, van 32,5 naar 34,1 procent. Ook voor organen waar 

mannen en vrouwen in 2022 (bijna) evenredig vertegenwoordigd waren, verschuift 

de verdeling verder naar 50/50. Van een oververtegenwoordiging van vrouwen is 

vooralsnog bijna geen sprake. Ondervertegenwoordiging van vrouwen zien we 

met name terug bij de gemeenschappelijke regelingen, in bestuursfuncties en in 

eenhoofdige organen.  

Dit hoofdstuk beschrijft de genderdiversiteit in de top van de overheid medio 2023, en vergelijkt deze met eerdere 

monitoringsjaren (2021 en 2022). De opbouw van het hoofdstuk is als volgt. Paragraaf 2.1 beschrijft de structuur 

van de publieke sector met onderscheid naar drie sectoren. Paragraaf 2.2 beschrijft de stand van genderdiversiteit 

en ontwikkelingen over de tijd voor de eerste sector: de decentrale overheden. Paragraaf 2.3 beschrijft de aantallen 

en ontwikkelingen voor de brandweer, politie, OM en rechtspraak. Paragraaf 2.4 beschrijft de stand van zaken en 

ontwikkelingen voor de derde en laatste sector: Rijk+.  

2.1 Structuur en beschikbaarheid gegevens 

2.1.1 Indeling sectoren en typen instellingen 

Onder overheid verstaan we alle rechtspersonen die bij of krachtens een wet zijn ingesteld. We onderscheiden drie 

publieke sub-sectoren: 

1. Decentrale overheden: gemeenschappelijke regelingen6, gemeenten, provincies en waterschappen; 

2. Brandweer, politie, het OM en de rechtspraak, en; 

3. Rijk+: adviescolleges, agentschappen, Defensie, Hoge Colleges van Staat, Kabinet van de Koning, 

koepelorganisaties, ministeries, openbare lichamen voor beroep en bedrijf en zelfstandige 

bestuursorganen.  

 

Per sector maken we aanvullend onderscheid tussen verschillende typen instellingen. Hierbij sluiten we zoveel 

mogelijk aan bij de indeling van het Register van Overheidsorganisaties.7 

2.1.2 Ontbrekende gegevens 

De publieke sector kent meer dan 3.000 topgremia. Voor de Monitor Genderdiversiteit zijn gegevens verzameld 

over het aantal mannen en vrouwen per gremium. Niet overal waar we naar gegevens hebben gezocht, hebben we 

deze gevonden. Tabel 2.1 laat zien dat gegevens het vaakst ontbreken voor gemeenschappelijke regelingen en 

adviescolleges. Voor beide typen instellingen ontbreken gegevens over 42 procent van alle gremia. Daarnaast 

                                                      

6  Gemeenschappelijke regelingen zijn samenwerkingsverbanden tussen meerdere (overwegend regionale) overheden. 
Hieronder vallen ook de regionale samenwerkingsorganen.  

7  Zie: Register van Overheidsorganisaties.  

https://organisaties.overheid.nl/
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ontbreken gegevens voor een kwart van de zelfstandige bestuursorganen en voor circa een op de acht 

agentschappen.  

 

Daar waar gegevens ontbreken, kan dit meerdere oorzaken hebben. Voor de gemeenschappelijke regelingen, 

adviescolleges, agentschappen en ZBO’s verzamelen we gegevens op basis van de websites van individuele 

instellingen. Daar waar instellingen onder de WNT vallen, moeten deze om te voldoen aan hun WNT-

verantwoordingsplicht in de meeste gevallen ook over een website beschikken. Toch zijn er gemeenschappelijke 

regelingen en adviescolleges waar we geen website voor kunnen terugvinden. Daar waar websites van 

gemeenschappelijke regelingen ontbreken, betreft het vermoedelijk (zeer) kleine instellingen die door hun 

beperkte omvang uitgezonderd zijn van de WNT-verantwoordingsverplichting. 8  Daar waar websites van 

adviescolleges ontbreken, betreft het tijdelijk ingestelde adviescolleges die mogelijk voor een deel al zijn 

opgeheven.   

                                                      

8  Voor bepaalde WNT-instellingen geldt een verantwoordingsvrijstelling. Het gaat om (zeer) kleine semipublieke 

instellingen die voldoen aan de volgende vier cumulatieve criteria: 

1. De instelling is een rechtspersoon anders dan genoemd in artikel 1.2 WNT; 

2. De brutoloonsom van de instelling bedraagt maximaal euro 160.000; 

3. Indien er leidinggevende topfunctionarissen zonder dienstbetrekking werkzaam zijn moeten deze onbezoldigd zijn 

(een voorbeeld van een dergelijke topfunctionaris zonder dienstbetrekking is een gedetacheerde of extern 

ingeleende topfunctionaris waarvoor geen vergoeding wordt betaald); 

4. De instelling heeft niet al op grond van andere wet- en regelgeving, een besluit of overeenkomst de verplichting om 

het financieel jaarverslag door een accountant te laten controleren. 
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Tabel 2.1 Voor ruim één op de zes publieke toporganen zijn geen gegevens beschikbaar 

Type instellingen per sector Aantal gremia Zonder beschikbare 

gegevens  

Decentrale overheid 2.668 15% 

Gemeenschappelijke regelingen 777 42% 

Gemeenten 1.725 4% 

Provincies 103 0% 

Waterschappen 63 0% 

Brandweer, politie, OM en rechtspraak 24 0% 

Openbaar Ministerie 4 0% 

Politie en brandweer 13 0% 

Rechtspraak 7 0% 

Rijk+ 381 26% 

Adviescolleges 121 42% 

Agentschappen 32 13% 

Defensie 1 0% 

Hoge Colleges van Staat 8 0% 

Kabinet van de Koning 1 0% 

Koepelorganisaties 6 0% 

Ministeries 24 0% 

Openbare lichamen voor beroep en bedrijf 15 13% 

Zelfstandige bestuursorganen 169 25% 

Totaal 3.073 16% 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

2.1.3 Beschikbare gegevens 

Over meer dan 2.500 topgremia zijn gegevens terug te vinden (Tabel 2.2). Voor bijna alle (sub-)sectoren hebben 

gegevens betrekking op het jaar 2023. Uitzondering zijn gegevens over de brandweer en een deel van de gegevens 

over de rechtspraak. Hier hebben we gegevens verzameld op basis van de meest actuele jaarverslagen, en hebben 

deze gegevens betrekking op het jaar 2022.  

 

Gemiddeld bestaan publieke topgremia uit ruim een derde vrouw (Tabel 2.2). Twee derde bestaat uit man. Net als 

eerdere jaren, zijn we ook dit jaar geen non-binaire personen in de publieke top tegengekomen. We kunnen niet 

http://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
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uitsluiten dat er wel non-binaire personen zijn, maar dat deze niet als non-binair te identificeren zijn op basis van 

openbare gegevens.  

Tabel 2.2 Gemiddeld bestaan publieke topgremia voor een derde uit vrouwen   

Type instellingen per sector Gemiddeld aandeel vrouw Aantal topgremia 

Decentrale overheid 33% 2.268 

Gemeenschappelijke regelingen 29% 451 

Gemeenten 35% 1.651 

Provincies 36% 103 

Waterschappen 27% 63 

Brandweer, politie, OM en rechtspraak 40% 24 

Openbaar Ministerie 51% 4 

Politie en brandweer 47% 13 

Rechtspraak 23% 7 

Rijk+ 40% 278 

Adviescolleges 43% 70 

Agentschappen 39% 28 

Defensie 13% 1 

Hoge Colleges van Staat 49% 8 

Kabinet van de Koning 0% 1 

Koepelorganisaties 32% 6 

Ministeries 44% 24 

Openbare lichamen voor beroep en bedrijf 34% 13 

Zelfstandige bestuursorganen 39% 127 

Totaal 34% 2.570 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

2.2 Decentrale overheden 

Op hoofdlijnen kennen decentrale overheden twee bestuurlijke organen: een algemeen bestuur en een dagelijks 

bestuur. Het algemeen bestuur is het hoogste orgaan, en houdt onder meer toezicht op het dagelijks bestuur. Het 

algemeen bestuur is daarmee de publiekrechtelijke tegenhanger van de raad van toezicht of raad van 

commissarissen bij de semioverheid en de private sector. Het dagelijks bestuur is te vergelijken met de raad van 

bestuur. Het dagelijks bestuur ontfermt zich over het beheer, de organisatie en in bredere zin over de dagelijkse 

gang van zaken. Gemeenschappelijke regelingen, gemeenten, provincies en waterschappen hanteren 

verschillende benamingen voor de twee bestuursorganen. Figuur 2.1 geeft deze weer op basis van drie 

(versimpelde) organogrammen voor respectievelijk de provincies, gemeenten en waterschappen. 

Gemeenschappelijke regelingen kennen geen ‘eigen’ benamingen. Hier heet het algemeen bestuur simpelweg het 

algemeen bestuur, en het dagelijks bestuur simpelweg het dagelijks bestuur.  

http://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
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Figuur 2.1 Functies algemeen en dagelijks bestuur bij de decentrale overheid 

 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

2.2.2 Algemeen en dagelijks bestuur 

Genderdiversiteit anno 2023 

Tussen medio 2022 en medio 2023 is het aandeel vrouwen in het decentraal openbaar bestuur licht gestegen. Voor 

toezichthoudende functies in het algemeen bestuur nam het aandeel vrouwen tussen 2022 en 2023 toe van 32 naar 

33 procent.    

 

De leden uit het algemeen bestuur kiezen uit hun midden de leden voor het dagelijks bestuur. Mannelijke algemeen 

bestuursleden worden in de meeste gevallen vallen vaker gekozen voor het dagelijks bestuur. Hierdoor is het 

aandeel vrouwen in het dagelijks bestuur lager dan in het algemeen bestuur: gemiddeld 33 versus 29 procent. 

Uitzondering zijn de waterschappen: hier nemen net wat meer vrouwen uit het algemene bestuur plaats in het 

dagelijks bestuur dan mannelijke algemeen bestuursleden.  

 

Voor het dagelijks bestuur loopt de decentrale overheid voor op het gemiddelde aandeel vrouw bij de raad van 

bestuur (rvb) bij beursgenoteerde bedrijven. Medio 2023 was het gemiddelde aandeel in de rvb nog 15 procent 

(Lückerath-Rovers, 2023). Tegelijkertijd is het gemiddelde aandeel vrouw bijna 10 procentpunten lager dan voor 

de rvb van zbo’s en agentschappen. Samengenomen zijn er grote verschillen in de verdeling in bestuursorganen 

tussen privaat, decentraal publiek en centraal publiek, met decentraal publiek grofweg in het midden van het 

spectrum.  

 

Figuur 2.2 splitst het gemiddelde aandeel vrouw uit voor de vier verschillende decentrale overheden. Opvallend is 

de afstand tussen het aandeel vrouwelijke statenleden en het aandeel vrouwelijke gedeputeerden bij de provincies. 

Het aandeel vrouwelijke statenleden is in één jaar tijd met meer dan 7 procent gestegen tot 41 procent medio 2023. 

De vrouwelijke vertegenwoordiging profiteerde van de Provinciale Statenverkiezingen in maart 2023. Nog nooit 

werden er zoveel vrouwen verkozen (41 procent).  

http://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
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Figuur 2.2 Vrouwen bekleden vaker een functie in toezicht dan in het bestuur van de decentrale overheid 

 

Bron: https://organisaties.overheid.nl/ geraadpleegd medio 2023; https://www.overheidinnederland.nl/ geraadpleegd 

medio 2023. 

De gekozen Provinciale Statenleden kiezen uit hun midden een nieuw college van Gedeputeerde Staten. Medio 

2023 heeft dit ertoe geleid dat het aandeel vrouwelijke gedeputeerden niet is gestegen, maar is afgenomen. Nog 

nooit in twaalf jaar was het aandeel vrouwelijke gedeputeerden zo laag.9  In Flevoland en Zeeland zijn alleen mannen 

gekozen, en geen vrouwen. Samengenomen hebben de kiezers vaker een vrouw gekozen, en hebben de fracties 

zelf (in de selectie van gedeputeerden) ondanks een meer evenwichtige ‘pool’ aan kandidaten, vaker een man 

gekozen. Zowel benoemingsprocessen als selectiecriteria lijken een rol te hebben gespeeld in de onevenwichtige 

benoemingen (Box 2.1).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      

9  Bouwman, M. (2023). Aandeel vrouwelijke gedeputeerden in twaalf jaar niet zo laag. Geraadpleegd op 17 september 

2023 Aandeel vrouwelijke gedeputeerden in twaalf jaar niet zo laag (binnenlandsbestuur.nl).  
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Box 2.1 De rol van benoemingsprocessen en criteria in de selectie van gedeputeerden  

Benoemingsprocessen 
Ten eerste beschrijft Bouwman (2023) dat individuele fracties de man-vrouwverhouding in het college vaak 
niet onderling hebben afgestemd. Hoeveel mannelijke en/of vrouwelijke kandidaten zij samen aandragen, 
is daarmee voor een groot deel een optelsom van afzonderlijke selectieprocessen. Daar waar coördinatie 
tussen fracties ontbreekt, onderstreept dit de rol van de betrokken formateur. Deze kan de man-
vrouwverhouding meenemen in de aanbevelingen voor het te vormen college, zoals dit jaar in Limburg al 
gebeurde (Schrijen, 2023). Tegelijkertijd geeft dit geen garanties, laat ook het Limburgse voorbeeld zien: 
voor het zeskoppige college is slechts één vrouw benoemd.  
 
Selectiecriteria 
Daarnaast telt ook het benoemingsproces binnen de individuele fracties, en specifiek welke criteria ten 
grondslag liggen aan de benoemingen. Partijen geven aan te selecteren op ‘kwaliteit’ en niet op geslacht 
(Bouwman, 2023). Tegelijkertijd worden er wel degelijk bijna twee keer meer mannen dan vrouwen uit de 
kandidatenpool geselecteerd. Dat dit verschil volledig aan een verschil in kwaliteit is toe te schrijven, ligt 
niet voor de hand. In plaats daarvan wijst onderzoek van Van Dijk (2023) naar het gebruik van formele en 
informele normen in het selectieproces bij Nederlandse politieke partijen. Veelgebruikte criteria als ‘een 
actief partijlid zijn’ of ‘ruime politieke ervaring’ vergroten de kans dat de keuze op een mannelijke kandidaat 
valt.  

Bron: Bouwman (2023); Schrijen (2023); Van Dijk (2023) 

Belangrijker dan gemiddelden zijn de verhoudingen binnen de individuele organen. Daar waar binnen een orgaan 

nog sprake is van minder dan 30 procent vrouw/man, kan dit tokenisme in de hand werken (Kanter, 1977). Om te 

zorgen dat zowel mannen als vrouwen volwaardig kunnen meebeslissen, moet het orgaan uit ten minste 30 procent 

man en 30 procent vrouw bestaan.  

 

Figuur 2.3 laat zien dat een aanzienlijk deel van de algemene bestuursorganen van gemeenschappelijke regelingen, 

gemeenten en waterschappen nog niet aan de ‘kritische massa’ van 30 procent voldoet. In vrijwel alle gevallen 

betekent dit een ondervertegenwoordiging van vrouwen. Bij de gemeenschappelijke regelingen bevat de helft van 

de algemene bestuursorganen minder dan 30 procent vrouw. Bij de gemeenten betreft het 32 procent van alle 

bestuursorganen en bij de waterschappen 38 procent.  
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Figuur 2.3 Vrouwen vaker ondervertegenwoordigd in algemeen bestuur van gemeenschappelijke regelingen 

 

Bron: https://organisaties.overheid.nl/ geraadpleegd medio 2023; https://www.overheidinnederland.nl/ geraadpleegd 

medio 2023. 

In het dagelijks bestuur was er nog vaker sprake van onevenredige vertegenwoordiging dan in het algemeen 

bestuur (Figuur 2.4). Voor zowel gemeenschappelijke regelingen, gemeenten, provincies en waterschappen geldt 

dat grofweg de helft van alle dagelijkse bestuursorganen uit minder dan 30 procent vrouw bestaat. Samengenomen 

is er nog op veel plekken sprake van onevenredige vertegenwoordiging in het decentraal bestuur.    

Figuur 2.4 Vrouwen zijn bij meer dan de helft van de dagelijkse besturen ondervertegenwoordigd (<30%) 

 

Bron: https://organisaties.overheid.nl/ geraadpleegd medio 2023; https://www.overheidinnederland.nl/ geraadpleegd 

medio 2023.  
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Vergelijking over de tijd 

Leden van het algemeen bestuur van gemeenten, provincies en waterschappen worden rechtstreeks door de 

kiezers gekozen voor een periode van vier jaar. In maart 2022 waren de gemeenteraadsverkiezingen, en in maart 

2023 de verkiezingen voor het algemeen bestuur van gemeenschappelijke regelingen en voor de Provinciale 

Staten. Figuur 2.5 laat zien dat de verkiezingen een positieve impuls hebben gegeven aan het gemiddelde aandeel 

vrouw. Met de gemeenteraadsverkiezingen in 2022 nam het aandeel vrouw toe met 11 procent ten opzichte van 

2021. Als gevolg van de verkiezingen voor de Provinciale Staten in 2023 steeg het aandeel vrouw met bijna een 

kwart tussen 2022 en 2023 (23 procent). De verkiezingen voor de waterschappen in 2023 resulteerden in een 

relatieve stijging van 14 procent.  

Figuur 2.5 Positieve uitwerking van verkiezingen in 2022-2023 duidelijk zichtbaar 

 

Bron: https://organisaties.overheid.nl/ geraadpleegd medio 2023; https://www.overheidinnederland.nl/ geraadpleegd 

medio 2023; websites gemeenten, provincies en waterschappen geraadpleegd medio 2021 en medio 2022.  

Ten opzichte van 2021 is het aandeel vrouw in het dagelijks bestuur in twee jaar tijd met bijna 10 procent gestegen. 

De stijging in het dagelijks bestuur was daarmee bijna evenredig aan de stijging van het aandeel vrouw in het 

algemeen bestuur (11 procent). Tegelijkertijd zien we in Figuur 2.6 belangrijke verschillen tussen typen instellingen 

en de mate waarmee ontwikkelingen in het algemeen bestuur zich doorvertalen in het dagelijks bestuur. Voor 

gemeenschappelijke regelingen en waterschappen geldt dat het aandeel vrouw sneller is gestegen in het dagelijks 

bestuur dan in het algemeen bestuur. Als gevolg hiervan is in twee jaar tijd het gemiddelde aandeel vrouw bij 

gemeenschappelijke regelingen met bijna een kwart gestegen. Bij waterschappen is het gemiddelde aandeel 

vrouw met bijna de helft gestegen in twee jaar tijd. Daar waar waterschappen in 2021 nog achterliepen op de andere 

decentrale overheden, hebben zij in 2023 het hoogste aandeel vrouwen in het dagelijks bestuur.  

26%

31%

33%

28%

28%

34%

33%

27%

30%

34%

41%

31%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Gemeenschappelijke regelingen

Gemeenten

Provincies

Waterschappen

Gemiddeld aandeel vrouw in algemeen bestuur, 2021-2023

2021 2022 2023

https://organisaties.overheid.nl/
https://www.overheidinnederland.nl/


MONITOR GENDERDIVERSITEIT 2023 17 

 

Figuur 2.6 Inhaalslag van waterschappen in aandeel vrouwen in het dagelijks bestuur  

 

Bron: https://organisaties.overheid.nl/ geraadpleegd medio 2023; https://www.overheidinnederland.nl/ geraadpleegd 

medio 2023; websites gemeenten, provincies en waterschappen geraadpleegd medio 2021 en medio 2022.  

Medio 2023 was het aandeel vrouwen in het College van B&W bij gemeenten met vijf procent gestegen ten opzichte 

van 2021. In dezelfde periode nam het aandeel vrouwen in de gemeenteraad met 11 procent toe. Het feit dat er bij 

de verkiezingen in maart 2022 meer vrouwen zijn verkozen voor de gemeenteraad, heeft zich daarmee maar deels 

doorvertaald in een hoger aandeel vrouwen in het College van B&W. Wel hebben er tussen 2022 en 2023 nog 

tussentijdse benoemingen en wisselingen plaatsgevonden. Hierdoor is het aantal gemeenten met een (bijna) 

evenredige verdeling in het college van B&W sinds medio 2022 gestegen van 31 procent naar 36 procent (Box 2.2) 
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Box 2.2 De rol van tussentijdse benoemingen van wethouders en burgemeesters  

Box 2.1 De Monitor Genderdiversiteit 2022 beschrijft een verschuiving in het zwaartepunt in de verdeling 
van de gemeenteraden van 30 procent in 2021 naar circa 35 procent in 2022. Dit was het gevolg van de 
verkiezingen in maart 2022, die een positieve impuls hebben gegeven aan de genderdiversiteit in 
gemeenteraden.  

 
 
Een jaar later zien we dat de verdeling voor de gemeenteraden grofweg gelijk is gebleven tussen 2022 en 
2023. Tegelijkertijd laat onderstaande figuur zien dat in de verdeling van de colleges van B&W wel verdere 
verschuiving heeft plaatsgevonden. De tussentijdse benoemingen van burgemeesters en wethouders vanaf 
medio 2022 hebben daarmee een extra impuls gegeven aan het aantal gemeenten met een (bijna) 
evenredige verdeling in het college van B&W. Als gevolg hiervan is tussen 2022 en 2023 het aandeel 
colleges met een vrouwelijke vertegenwoordiging tussen de 30 en 60 procent met een zesde toegenomen 
(+16 procent t.o.v. 2022).  
 

 

Bron: https://organisaties.overheid.nl/ geraadpleegd medio 2023; websites gemeenten geraadpleegd medio 2021 en medio 

2022.  

https://organisaties.overheid.nl/
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2.2.3 Eenhoofdige organen 

De top van gemeenten, provincies en waterschappen kent ook een aantal eenhoofdige organen, weergegeven in 

Figuur 2.4 Daar waar een orgaan uit één persoon bestaat (man, vrouw of non-binair), is evenredige 

vertegenwoordiging per definitie niet te realiseren. Net als gekozen organen, zullen eenhoofdige organen 

zodoende worden uitgezonderd van beleidsmaatregelen voor meer genderdiversiteit. Wel kijken we in de monitor 

naar het totaal aantal mannen en vrouwen per functiegroep.  

Genderdiversiteit anno 2023  

Vrouwen zijn relatief vaak griffier van gemeenten en provincies . Zij staan aan het hoofd van het secretariaat voor de 

gemeenteraden en de Provinciale Staten. Vrouwen zijn minder goed vertegenwoordigd in de secretarisfuncties en 

voorzittersfuncties van het algemeen bestuur (Tabel 2.4). Wel is het percentage vrouwelijke burgemeesters 

enigszins hoger dan het aandeel wethouders (Figuur 2.6): respectievelijk 31 versus 29 procent. Ook is sprake van 

een positief verband tussen het aandeel vrouwelijke wethouders in het college van B&W en de kans op een 

vrouwelijke burgemeester. Gemeenteraden die dus relatief meer vrouwelijke wethouders verkiezen, kiezen ook 

vaker voor een vrouwelijke burgemeester.10 Het tegenovergestelde geldt voor de waterschappen. Daar waar het 

dagelijks bestuur wordt voorgezeten door een vrouwelijke dijkgraaf, bestaat de rest van het dagelijks bestuur 

doorgaans uit minder vrouwen.11 

Tabel 2.3 Vrouwen zijn ook in het secretariaat van het algemeen bestuur beter vertegenwoordigd  

Type instelling Topsecretaris  
Algemeen bestuur 

Topsecretaris  
Dagelijks bestuur 

Voorzitter 

Gemeenten Griffier Gemeentesecretaris Burgemeester 

Aandeel vrouw 47% 31% 31% 

Provincies Statengriffier Provinciesecretaris Commissaris van de 
Koning 

Aantal observaties 75% 29% 17% 

Waterschappen - Secretaris-directeur Dijkgraaf 

Aantal observaties - - 19% 

Bron: https://organisaties.overheid.nl/ geraadpleegd medio 2023; https://www.overheidinnederland.nl/ geraadpleegd 

medio 2023 

Vergelijking over de tijd 

Voor het aantal vrouwelijke burgemeesters is in 1992 al een streefcijfer opgesteld. Het kabinet wilde eind 1995 voor 

ten minste 30 procent van de gemeenten een vrouw als burgemeester. Dit streefcijfer werd 17 jaar later, in 2022 

behaald (Tabel 2.4). Ook op provincieniveau blijft het aantal vrouwen in de voorzittersrol nog verder achter. Tot nu 

toe bekleedden slechts acht vrouwen het ambt van Commissaris van de Koning.12 

                                                      

10  Met een significantieniveau van P ≤ 0.05 

11  Met een significantieniveau van P ≤ 0.10 

12  Zie: Een Janus met twee gezichten - Parlement.com 

https://organisaties.overheid.nl/
https://www.overheidinnederland.nl/
https://www.parlement.com/id/vm2tas374kyi/een_janus_met_twee_gezichten
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Tabel 2.4 Het aandeel vrouwelijke burgemeester is sinds 2006 met de helft toegenomen 

 
2006 2010 2014 2018 2019 2020 2021 2022 2023 

Aandeel vrouwelijke burgemeesters 20% 19% 22% 26% 27% 28% 29% 30% 31% 

Bron: VNG (2021); Tieben & Vlaanderen (2021); Vlaanderen & Tieben (2022); https://organisaties.overheid.nl/ geraadpleegd 

medio 2023 

2.3 Brandweer, politie, OM en rechtspraak 

2.3.1 Brandweer 

Genderdiversiteit anno 2022  

Het Nederlands Instituut Publieke Veiligheid (NIPV) publiceert jaarlijks gegevens die zicht geven op de 

samenstelling van de top van de brandweer, met 2022 als meest recente peiljaar. Onder de top verstaan we alle 

officieren van dienst: de commandanten, de hoofdofficieren en officieren. Onder de subtop vallen de 

onderofficieren: de bevelvoerders. Zij geven leiding aan de manschappen en aspirant-manschappen.  

Het aandeel vrouw is het laagst in de subtop van de brandweer. Figuur 2.7 laat zien dat tussen de ‘reguliere’ 

brandweerlieden (manschappen) en de bevelvoerders het aandeel vrouw met de helft afneemt. Dit suggereert dat 

vrouwen uit de manschap een kleinere kans hebben om door te stromen naar de subtop dan hun mannelijke 

collega’s. Als gevolg is slechts drie procent van de bevelvoerders vrouw.  

Figuur 2.7 Het aandeel vrouwen is het laagst in de subtop van de brandweer: de bevelvoerders 

 

Bron: NIPV (2023) 
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Daar waar vrouwelijke brandweerlieden doorstromen naar de subtop, stromen zij vanuit daar wel vaker door naar 

de top dan hun mannelijke collega’s, en vaker naar de eerste of tweede rang. Zo neemt het aandeel vrouwen in de 

derde rang hoger toe dan in de subtop (4 procent). Ook tussen de derde en de tweede rang neemt het aandeel 

vrouwen toe, van 4 naar 6 procent. Het verschil is het grootst tussen de tweede en eerste rang. Hier neemt het 

aandeel vrouwen toe met een factor 3: van 6 naar 18 procent.  

Vergelijking over de tijd 

Figuur 2.8 en Figuur 2.9 zetten de gegevens uit 2022 af tegen eerdere peiljaren: 2020 en 2021. Een eerste 

observatie is dat de verschillen tussen de hoogste rang (Commandant van dienst) en de rangen daaronder 

(respectievelijk Hoofdofficier van dienst en Officier van dienst) tussen 2021 en 2022 nog verder zijn toegenomen. 

In 2022 waren er drie keer meer vrouwen in de hoogste rang dan in de rang daaronder. In 2020 scheelde het nog 

geen factor 2.  

 

Vrouwen die Hoofdofficier van dienst zijn, hebben dus een relatief grote kans om tot Commandant van dienst 

bevorderd te worden ten opzichte van mannelijke hoofdofficieren. Tegelijkertijd betreft dit slechts circa een op de 

tien van alle topfuncties. Van alle ruim 850 topfuncties werden er in 2022 52 door vrouwen bekleed (6 procent). De 

totale verdeling bleef tussen 2021 en 2022 nagenoeg hetzelfde. In beide jaren werden grofweg 800 van de 850 

topfuncties door mannen bekleed, en de overige 50 door vrouwen.    

Figuur 2.8 In de hoogste rangen neemt het aandeel vrouw per rang toe 

 

Bron: NIPV (2023, 2022); IFV (2021)  
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Figuur 2.9 Vrouwen in de top van de brandweer zijn relatief vaak commandant van dienst 

 

Bron: NIPV (2023); NIPV (2022)  

2.3.2 Politie 

Genderdiversiteit anno 2023 

Voor de afbakening van de politietop sluiten we aan bij de definitie die de politie hanteert als de ‘strategische top’. 

De strategische top bestaat uit directeuren, politiechefs en de korpsleiding (leden korpsleiding en de korpschef). 

Samen genomen bestaat de strategische top voor 49 procent uit vrouwen en voor 51 procent uit mannen. Er is dus 

grofweg sprake van 50/50 binnen de politietop.  

Figuur 2.10 Het aandeel vrouwen in de top van de politie wordt sterk gedreven door topposities in de 

bedrijfsvoering  

 

Bron: Gegevens verstrekt door de politie t.b.v. de Monitor Genderdiversiteit 
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Figuur 2.10 laat zien dat het aandeel vrouwen in de strategische top deels wordt gedreven door het hoge aandeel 

vrouwen in de positie Hoofd Bedrijfsvoering. Dit weerspiegelt de bevinding uit de wetenschappelijke literatuur dat 

wanneer vrouwen onderdeel uitmaken van het bestuur en zij dit onevenredig vaak doen vanuit een HR- en 

bedrijfsorganisatorische rol (Reichel et al., 2020).  

Vergelijking over de tijd  

Het aandeel vrouwen in de politietop zit al meer dan 15 jaar in de lift. In 2007 werd 10 procent van de 150 topposities 

door vrouwen bekleed. Mede door de inzet van het programma Politietop Divers nam het aandeel vrouw toe naar 

20 procent in 2011 en 37 procent in 2013 (zie Box 2.3).13 In 2022 was het aandeel vrouw in de top gestegen naar 45 

procent (Vlaanderen & Tieben, 2022). Tussen 2022 is het aandeel vrouw verder gestegen naar (bijna) 50/50, met 49 

procent vrouw in de top.  

                                                      

13  Zie: Steeds meer vrouwen aan de top bij de politie | De Volkskrant 

https://www.volkskrant.nl/nieuws-achtergrond/steeds-meer-vrouwen-aan-de-top-bij-de-politie~b9c9d270/
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Box 2.3 Het programma Politietop Divers (2008-2011) op hoofdlijnen  

Politietop Divers (2008-2011) 
Het programma Politietop Divers liep in de periode van 2008 – 2011 en bestond uit drie pijlers: 

1. Gerichte focus op in- en doorstroom en behoud van vrouwen 

• Later is dit aangevuld met (vrijwillige) streefcijfers voor medewerkers met een niet-westerse 
migratieachtergrond  

2. Carrièreperspectief 
3. Leidinggeven aan diversiteit 

 
Sturingsinstrumenten en succesfactoren 
Harde instrumenten die stuurden op aantallen werden gecombineerd met een mix van instrumenten, zoals 
wetenschappelijk onderzoek, monitoring, stuurgroepen en leiderschapsprogramma’s. Deze instrumenten 
hebben geleid tot:  

• De juiste inzichten om systeemkenmerken gericht aan te pakken, bijvoorbeeld binnen het 
benoemingsproces 

• Draagvlak binnen de organisatie, o.a. door de vakbond gedurende het proces actief te betrekken. 
 
Andere succesfactoren waren o.a. de onafhankelijkheid van de ‘change agent’, de beslissingsmacht en het 
ruime budget. 
 
Resultaten 

• Diversiteit: door de 33 kroonbenoemingen van vrouwen (31) en medewerkers met een niet-
westerse achtergrond (2), steeg het aandeel van 8 procent naar 22 procent in de periode 2008 – 
2011 in de top 150. Meer dan de helft van de benoemden in de periode waren vrouw 

• Inclusie: Uiteindelijk heeft het programma een diepgaande impact achtergelaten binnen de 
politiecultuur die breder is dan genderdiversiteit. De processen die middels het programma in 
beweging zijn gebracht hebben geleid tot een cultuur die meer open staat, zowel in het onderling 
contact als ten opzichte van veranderingen. 

 

Bron: Adviesgroep Vinkenburg (2020) 

2.3.3 Openbaar Ministerie 

Genderdiversiteit anno 2023 

Het Openbaar Ministerie is een landelijke organisatie verdeeld over tien arrondissementen. De landelijke leiding 

wordt gevoerd door het College van procureurs-generaal. Dit is de absolute top van het OM. Medio 2023 bestaat 

het College van procureurs-generaal uit twee mannen en twee vrouwen (Figuur 2.11). Vrouwelijke hoofdofficieren 

zijn in de meerderheid, al zij het vaker vanuit een plaatsvervangende rol. In de directie zijn mannen in de 

meerderheid. Samengenomen bestaat de top van de OM uit 50/50: 24 vrouwen en 24 mannen.  
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Figuur 2.11 Samengenomen bestaat de top van de OM uit evenveel mannen als vrouwen  

 

Bron: Gegevens verstrekt door het OM t.b.v. de Monitor Genderdiversiteit 

Vergelijking over de tijd 

Figuur 2.12 laat zien hoe de topfuncties over mannen en vrouwen zijn verdeeld voor 2022 en 2023. Eind 2022 

bekleedden vrouwen 43 procent van de topfuncties, en geen enkele functie in het College van procureurs-generaal. 

Het feit dat het college in 2023 uit 50/50 vrouwen en mannen bestaat, zorgt voor een meer evenwichtige verdeling 

in de manier waarop topfuncties over vrouwen en mannen verdeeld zijn (Figuur 2.12). Alleen voor de 

plaatsvervangend hoofdofficieren en directeuren zijn functies in 2023 onevenredig over mannen en vrouwen 

verdeeld.  
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Figuur 2.12 Vrouwen zijn vaker plaatsvervangend hoofdofficier, mannen vaker directeur 

 

Bron: Gegevens verstrekt door het OM t.b.v. de Monitor Genderdiversiteit 

2.3.4 Rechtspraak 

Genderdiversiteit anno 2023 

De Rechtspraak bestaat uit verschillende rechtsprekende organisaties, weergeven in het Register 

Overheidsorganisaties. 14  De Raad voor de Rechtspraak vormt het bestuur van de meeste rechtsprekende 

organisaties, waaronder de 11 rechtbanken en de 4 gerechtshoven. Het jaarverslag van de Raad voor de 

Rechtspraak geeft zicht op de genderdiversiteit in de rechtbanken en gerechtshoven in tussen 2020 en 2022. Voor 

de overige rechtsprekende organisaties hebben we in 2023 handmatig gegevens verzameld. Figuur 2.13 weergeeft 

het aandeel vrouw per orgaan.  

                                                      

14  Zie: Contactgegevens Rechtspraak | Overheid.nl 
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Figuur 2.13 De helft van de toporganen bij de rechtspraak bestaat volledig uit mannen 

 

Bron: NOVA15; Website Raad voor de Rechtspraak 

Drie van de vijf organen bestaan voor grofweg een derde uit vrouwen en twee derde uit mannen. De overige twee 

organen bestaan slechts uit twee personen en bestaan volledig uit mannen. De ondervertegenwoordiging van 

vrouwen hangt samen met de beperkte omvang van de organen. Tegelijkertijd kan ook voor een tweekoppig 

orgaan 50/50 worden gerealiseerd.  

Vergelijking over de tijd 

Figuur 2.14 laat zien dat vrouwen in 2022 voor 50 tot 60 procent waren vertegenwoordigd in de rechtbanken en 

gerechtshoven. Voor het eerst is er overal binnen de verschillende gremia sprake van evenredige 

vertegenwoordiging. In 2020 maakten vrouwen nog een vijfde deel uit van het bijzonder college gerechtshoven. In 

2021 was het aandeel vrouwen gestegen naar een derde. In 2022 was er voor het eerst sprake van 50/50.  

                                                      

15  Zie: college van afgevaardigden | Nederlandse orde van advocaten (advocatenorde.nl) 
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Figuur 2.14 Evenredige vertegenwoordiging van mannen en vrouwen in de gerechtshoven en rechtbanken 

 

Bron: Rvdr (2023, 2022, 2021) 

2.4 Rijk+ 

2.4.1 Rijk+ 

Onder Rijk+ verstaan we alle publieke instellingen en organen die op landelijk niveau opereren. Naast de 

instellingen en organen die onderdeel uitmaken van de Rijksoverheid, vallen hieronder instellingen en organen met 

een eigen rechtspersoonlijkheid, zoals de zelfstandige bestuursorganen (zbo’s) en de rechtspersonen met een 

wettelijke taak (Rwt’s). Tabel 2.6 splitst de sector uit naar de typen instellingen die terug te vinden zijn in het Register 

van Overheidsorganisaties, en vervolgens naar de gremia die onderdeel uitmaken van de verschillende typen 

instellingen.  
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Tabel 2.6 Gemiddeld 40 procent vrouw in de sector Rijk+ 

Gremium Aantal gremia Gemiddeld aandeel vrouw 

Adviescolleges 70 43% 

Adviescollege/-commissie 68 42% 

Voorzitters 2 56% 

Agentschappen 28 39% 

Raad van Bestuur 27 39% 

Voorzitters 1 33% 

Defensie 1 13% 

Brigadegeneraal of S16 en hoger 1 13% 

Hoge Colleges van Staat  8  49% 

Eerste Kamer der Staten-Generaal 1 40% 

Nationale (Kinder-/Veteranen-)Ombudsman 1 33% 

Raad van Bestuur 5 57% 

Tweede Kamer der Staten-Generaal 1 38% 

Kabinet van de Koning 1 0% 

Raad van Bestuur 1 0% 

Koepelorganisaties 6 32% 

Algemene Vergadering 1 46% 

Raad van Bestuur 5 29% 

Ministeries 24 44% 

Directeur-/Secretaris-/Inspecteur-Generaal 12 42% 

Top 12 46% 

Openbare lichamen voor beroep en bedrijf 13 34% 

College 1 32% 

Dagelijks Bestuur 1 25% 

Raad van Bestuur 8 39% 

Raad van Toezicht 3 24% 

Zelfstandige bestuursorganen 127 39% 

Adviescollege/-commissie 2 55% 

Raad van Bestuur 83 37% 

Raad van Toezicht 41 44% 

Voorzitters 1 43% 

Totaal 278 40% 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

2.4.2 Adviescolleges 

Adviescolleges brengen gevraagd en ongevraagd advies uit aan ministers of de Eerste en/of Tweede Kamer. Zij 

adviseren over wetten en regels of over het beleid. De Kaderwet Adviescolleges stelt vast dat bij benoemingen 

wordt gestreefd naar een evenredige man-vrouwvertegenwoordiging. Daarnaast heeft het (voormalig) kabinet in 

http://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
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februari 2022 het voornemen uitgesproken om te streven naar een 50/50 vertegenwoordiging van mannen en 

vrouwen in adviescolleges.  

Genderdiversiteit anno 2023 

Voor de Monitor Genderdiversiteit hebben we naar gegevens gezocht over de samenstelling van meer dan 110 

adviescolleges die staan vermeld in het Register van Overheidsorganisaties.16 Voor circa 70 adviescolleges zijn 

gegevens over het aantal mannen en vrouwen terug te vinden. Gegevens ontbreken met name voor adviescolleges 

die tijdelijk zijn ingesteld. Voor de permanent ingestelde adviescolleges zijn gegevens doorgaans wel terug te 

vinden. Daar waar gegevens beschikbaar zijn, bestaat het adviescollege uit gemiddeld 43 procent vrouwen en 57 

procent mannen.  

Vergelijking over de tijd 

De vrouwelijke vertegenwoordiging in adviescolleges neemt toe. In 2003 bestonden de vaste adviescolleges 

gemiddeld nog uit 25 procent vrouwen (Algemene Rekenkamer, 2019). De Algemene Rekenkamer (2019) beschrijft 

dat sindsdien het aandeel vrouwen is gegroeid tot 38 procent, maar tussen 2010 en 2019 nauwelijks nog is 

toegenomen. Om de stagnatie in de groei te doorbreken, zijn verschillende aanbevelingen uit de rapportage van 

de Algemene Rekenkamer (2019) door het kabinet opgevolgd.17 Dit lijkt zijn uitwerking te hebben gehad. Tussen 

2019 en 2021 is het vrouwelijk aandeel met een procentpunt gestegen, van 39 naar 40 procent (Tieben & 

Vlaanderen, 2020). Tussen 2021 en 2022 is het vrouwelijk aandeel met nog een procentpunt toegenomen, van 40 

naar 41 procent (Vlaanderen & Tieben, 2021). Tussen 2022 en 2023 nam het aandeel met twee procentpunten toe: 

van gemiddeld 41 naar 43 procent.  

 

Figuur 2.15 laat zien dat vrouwen minder vaak ondervertegenwoordigd zijn in adviescolleges. Het aandeel 

adviescolleges met minder dan 40 procent vrouw is afgenomen van 46 procent naar 39 procent tussen 2021 en 

2023. Tegelijkertijd is er ook vaker sprake van oververtegenwoordiging van vrouwen. Het aandeel adviescolleges 

met meer dan 60 procent vrouwen is tussen 2022 en 2023 toegenomen van 10 naar 17 procent.  

                                                      

16  Zie: Contactgegevens Adviescolleges | Overheid.nl 

17  Zie: Kabinetsreactie rapport Algemene Rekenkamer 'Diversiteit in vaste adviescolleges van de regering' 

https://organisaties.overheid.nl/Adviescolleges/
https://open.overheid.nl/documenten/ronl-a65788ac-b2c9-449b-9368-e7da3cf7053d/pdf
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Figuur 2.15 Vrouwelijke vertegenwoordiging in adviescolleges en adviescommissies neemt toe 

 

Bron: Websites adviescolleges en adviescommissies, geraadpleegd medio 2021, medio 2022 en medio 2023.  

2.4.3 Ministeries 

Vrouwen vervullen begin 2023 44 procent van alle topfuncties van de Algemene Bestuursdienst (ABD), de 

topmanagementfuncties schaal 16 en hoger van de Rijksoverheid. Hieronder vallen directeuren, 

programmadirecteuren en projectdirecteuren. Hieronder vallen ook de leden van de Topmanagementgroep 

(TMG). De TMG-leden zijn de hoogste topambtenaren in de top van de Rijksoverheid. Bij de ministeries zijn dit de 

generaals: de (plaatsvervangend) secretarissen-generaal, (programma)directeuren-generaal en inspecteurs-

generaal. Medio 2023 werken er circa 75 TMG-leden bij de ministeries.  

 

Ook binnen de topmanagementgroep zijn vrouwen gemiddeld genomen goed vertegenwoordigd. Medio 2023 is 

43 procent vrouw. Figuur 2.16 splitst de verdeling man/vrouw uit naar departement. Slechts bij enkele 

departementen ontbreekt het aan vrouwen in de topmanagementgroep. Zo is de man/vrouwverhouding van de 

TMG-leden per departement voor een kwart van de departementen lager dan 30 procent. Kijken we naar de hele 

top vanaf schaal 16, dan wordt overal aan de kritische massa van 30 procent voldaan. Bij het merendeel – zeven van 

de twaalf – departementen is de man-vrouwverhouding tussen de 40 en 60 procent, en kunnen we spreken van 

evenredige vertegenwoordiging.  
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Figuur 2.16 Bij veel ministeries is (bijna) sprake van evenredige vertegenwoordiging in de top 

 

Bron: Gegevens verstrekt door ABD t.b.v. de Monitor Genderdiversiteit  

Vergelijking over de tijd 

Het aandeel vrouwen in topfuncties bij ministeries zit alle langere tijd in de lift. In 2014 stond de man-

vrouwverhouding nog op 30 procent. In 2020 was het percentage gestegen naar 39 procent voor de topmanagers 

(vanaf schaal 16) en 37 procent voor de TMG-groep. Sindsdien is het aandeel vrouwen nog verder gestegen. Binnen 

verschillende departementen was er tussen 2020 en 2022 sprake van een ‘inhaalslag’ voor het aandeel vrouwen in 

de top (Figuur 2.17).  

 

Begin 2022 heeft het (destijdse) kabinet de ambitie uitgesproken om binnen vijf jaar te komen tot 45-55 procent 

vrouwen in de (sub)top voor ministeries en hun uitvoeringsorganisaties. De ontwikkelingen tussen 2022 en 2023 

hebben hieraan bijgedragen. In 2022 voldeed een derde van de departementen in de samenstelling van de eigen 

top aan het streven van 45-55 procent. Een jaar later was dit het merendeel van de departementen: zeven op de 

twaalf.  
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Figuur 2.17 Steeds meer ministeries richting 50/50  

 

Bron: Gegevens verstrekt door ABD t.b.v. de QuickScan Genderdiversiteit en de Monitor Genderdiversiteit. Noot: Defensie 

ontbreekt omdat er over 2020 geen data beschikbaar zijn.  

2.4.4 Agentschappen en zelfstandige bestuursorganen 

Agentschappen en zelfstandige bestuursorganen maken onderdeel uit van de Rijksoverheid. Tegelijkertijd 

opereren de instellingen met een zekere zelfstandigheid ten opzichte van de ministeries. Agentschappen zijn 

formeel onderdeel van een ministerie, maar voeren zelfstandig taken uit onder een eigen bedrijfsvoering. 

Voorbeelden van agentschappen zijn de Dienst Uitvoering Onderwijs (DUO) en het Rijksinstituut voor 

Volksgezondheid en Milieu (RIVM). Zelfstandige bestuursorganen staan los van ministeries en hebben vaak een 

eigen rechtspersoonlijkheid. Zij werken wel samen met ministeries, maar staan op grotere afstand dan 

agentschappen. Voorbeelden van zbo’s zijn De Nederlandsche Bank (DNB) en het Uitvoeringsinstituut 

Werknemersverzekeringen (UWV).  
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Uit welke organen de top bestaat, verschilt tussen zbo’s en agentschappen. Van de ruim 100 zbo’s waar gegevens 

beschikbaar zijn, beschikt grofweg de helft over een two-tier bestuur. De top bestaat hierbij uit twee organen: een 

(dagelijks) bestuursorgaan en een toezichtsorgaan. In de eerste categorie vallen de directies, colleges van bestuur 

en raden van bestuur. In de tweede categorie vallen de raden van toezicht en raden van advies. Bij de ZBO’s met 

een one-tier bestuur, is zowel de bestuurs- als toezichtstaak bij de raad van bestuur belegd. Zij beschikken dus niet 

over een apart toezichtsorgaan. De ruim 30 agentschappen beschikken over een one-tier bestuur.   

Genderdiversiteit anno 2023 

In toezichtsorganen is vaker sprake van evenredige vertegenwoordiging dan in bestuursorganen. Figuur 2.18 laat 

zien dat in 2023 meer dan de helft van de raden van toezicht tussen de 40 tot en met 60 procent uit vrouwen bestaat. 

Dit geldt voor ruim een derde van de raden van bestuur en directies (36 procent). Dit is enigszins hoger dan het 

aandeel bestuursorganen met minder dan 30 procent vrouwen (34 procent). Dit is een verbetering ten opzichte van 

vorig jaar. In 2022 was er immers nog vaker sprake van minder dan 30 procent vrouwen dan evenredige 

vertegenwoordiging in het bestuur, 38 versus 34 procent.  

Figuur 2.18 In toezicht is vaker sprake van evenredige vertegenwoordiging dan in bestuur 

 

Bron: Websites zbo’s en agentschappen. Geraadpleegd medio 2023.  

Gemiddeld genomen is het aandeel vrouwen 45 procent in de rvt’s en 37 procent in de rvb’s.  

Box 2.4 Het verschil tussen het aandeel vrouwen in toezicht en bestuur nader verklaard 

In de private sector zijn vrouwen al langere tijd beter vertegenwoordigd in toezichtsfuncties (rvc) dan in 

bestuursfuncties (rvb). Dit wordt toegeschreven aan de geringere managementervaring van vrouwen dan van 

mannen (Merens, 2022). Voor benoeming in de raad van bestuur is ervaring als manager doorgaans een 

vereiste (Frederiksen en Kato 2018), in tegenstelling tot de rvc niet per se (De Jong 2011). Leden van de rvc 

worden ook benoemd vanwege andere kwaliteiten, zoals politieke ervaring of een specifieke deskundigheid 

(Merens, 2022). 

Bron: Merens (2022). Elite Research (2000, 2010); Pouwels en Van den Brink (2021); scp (vib’00-’20); bzk (2020) 
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Voor de agentschappen bestaat het bestuur gemiddeld uit een hoger aandeel vrouwen dan voor zbo’s: 39 versus 

37 procent. Ook tussen de zbo’s is er sprake van verschillen. Zo is het gemiddelde aandeel vrouwen in bestuur 

hoger voor zbo’s met een two-tier bestuur dan voor zbo’s zonder toezichtsorgaan: 40 versus 33 procent. 

Samengenomen zijn vrouwen beter vertegenwoordigd daar waar sprake is van een two-tier systeem: niet alleen in 

toezicht, maar ook in bestuur.  

Vergelijking over de tijd 

De afgelopen twee jaar is de vrouwelijke vertegenwoordiging in de top van zbo’s en agentschappen toegenomen. 

Figuur 2.19 laat zien dat tussen 2021 en 2023 het gemiddelde aandeel vrouwen is gestegen in zowel toezicht als 

bestuur. De stijging is met name hoog voor toezichtsorganen. In twee jaar tijd is de gemiddelde vrouwelijke 

vertegenwoordiging met 14 procent gestegen ten opzichte van het niveau van 2021. Voor de raden van bestuur is 

de vrouwelijke vertegenwoordiging vanaf 2021 met 4 procent gestegen.  

Figuur 2.19 Het aandeel vrouwen in de rvb’s en rvt’s is tussen 2021 en 2023 toegenomen 

 

Bron: Bron: Websites zbo’s en agentschappen. Geraadpleegd medio 2021, medio 2022 en medio 2023.  

Vrouwelijke vertegenwoordiging in bestuur en toezicht staan niet op zichzelf. Enerzijds zien we dat het beschikken 

over een toezichtsorgaan gepaard gaat met een hoger aandeel vrouwen in bestuur. Anderzijds bevestigen de 

gegevens opnieuw een zekere ‘afruil’ tussen genderdiversiteit in toezicht en bestuur. Op basis van de 

ontwikkelingen tussen 2021 en 2022, beschrijft de Monitor Genderdiversiteit 2022 een negatief verband tussen 

ontwikkelingen in bestuur en ontwikkelingen in toezicht in termen van vrouwelijke vertegenwoordiging. Zo gaat een 

stijging van 10 procent vrouwen in toezicht tussen 2021 en 2022 gepaard met een gemiddelde daling van 4,7 

procent vrouwen in het bestuur en vice versa.18 Ook in 2023 zien we dit verband terug. Daar waar het aandeel 

vrouwen in toezicht is gestegen tussen 2021 en 2023, bestaat het bestuur in 2023 vaker uit minder dan 30 procent 

vrouwen. Een mogelijke verklaring is dat meer vrouwen in toezicht ervoor zorgt dat organisaties minder urgentie 

ervaren om ook in bestuur te zorgen voor een evenredige vertegenwoordiging. 

 

                                                      

18  Met een significantieniveau van P ≤ 0.05 
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3 Genderdiversiteit in de top van de 
semioverheid 

In 2023 bestaan de topgremia van de semioverheid gemiddeld voor 46 procent 

uit vrouwen en 54 procent uit mannen. Daar waar gegevens zowel in 2022 als in 

2023 zijn verzameld, stijgt het aandeel vrouw met gemiddeld één procentpunt.  

Tegelijkertijd zien we ook dit jaar aanzienlijke verschillen tussen (semi)publieke 

sectoren.   
 

Dit hoofdstuk beschrijft de stand van diversiteit in de top van de semioverheid op basis van de meest recente 

gegevens (2022/2023). De opbouw van het hoofdstuk is als volgt. Paragraaf 3.1 beschrijft de semioverheid op 

hoofdlijnen aan de hand van een aantal overzichten: de indeling in sectoren en typen instellingen, het aantal gremia 

en de beschikbaarheid van gegevens. Paragraaf 3.2 geeft zicht op de stand van diversiteit binnen bestuur en 

toezicht in de sector kunst en cultuur. Paragraaf 3.3 beschrijft de stand van genderdiversiteit in de top van onderwijs, 

uitgesplist naar typen onderwijsinstelling. Paragraaf 3.4 beschrijft de genderdiversiteit in de sector sport en 

recreatie. Paragraaf 3.5 beschrijft de genderdiversiteit binnen de sector zorg en welzijn, en maakt hierbij 

onderscheid tussen ziekenhuizen en overige instellingen. Paragraaf 3.6 sluit af met de analyse van overige 

maatschappelijke sectoren, waaronder de sector wonen.  

3.1 De semioverheid 

3.1.1 Indeling 

Onder semioverheid verstaan we alle rechtspersonen die strikt genomen niet in handen zijn van de overheid, maar 

die wel sterk aan de overheid verbonden zijn. Instellingen kunnen enerzijds financieel verbonden zijn aan de 

overheid, doordat zij in hun financiering (grotendeels) afhankelijk zijn van publieke gelden. Daarnaast kunnen zij in 

hun maatschappelijke taak verbonden zijn aan de overheid, doordat zij een publiek belang dienen. Conform artikel 

1.3 WNT zijn dit zijn organisaties waar: 

● De overheid financiert; 

● De overheid goedkeuringsrecht heeft met betrekking tot besluiten, en/of; 

● De overheid bestuurders benoemt.  

 

We delen de semioverheid op in vijf sectoren: 

● Kunst en cultuur: kunst en cultuurinstellingen; 

● Onderwijs: hoger beroepsonderwijs, middelbaar beroepsonderwijs, primair onderwijs, voortgezet onderwijs 

en wetenschappelijk onderwijs en onderzoek; 

● Sport en recreatie: sportorganisaties, zwembaden, natuur- en landschapsbeheer, etc.  

● Zorg en welzijn: ziekenhuizen en overige instellingen;  

● Overige maatschappelijke sectoren: energie- en watervoorzieningen, non-profit overig en wonen. 
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3.1.2 Ontbrekende gegevens 

Gegevens over semipublieke instellingen zijn over het algemeen lastiger vindbaar dan gegevens over publieke 

instellingen. Gegevens ontbreken het vaakst voor instellingen in het primair en voortgezet onderwijs (Tabel 3.1). Dit 

heeft te maken met een aanpassing in het privacybeleid in het DUO Open Data portaal. Om te voorkomen dat 

gegevens over het geslacht naar de persoon te herleiden zijn, worden aantallen mannen en vrouwen kleiner dan 

vijf personen vanaf dit jaar niet langer weergegeven. Door het beperkte aantal directieleden per school, zijn 

gegevens voor de vrijwel alle basisscholen en de kleinere middelbare scholen niet meer terug te vinden in de 

dataset. 

 

Gegevens zijn doorgaans wel beschikbaar voor het vervolgonderwijs (mbo, hbo en wo). Ook voor het merendeel 

kunst- en cultuurinstellingen zijn gegevens terug te vinden (88 procent). Gegevens zijn minder goed beschikbaar 

voor sport en recreatie, de overige zorg- en welzijnsinstellingen (exclusief ziekenhuizen) en de overige 

maatschappelijke sectoren. Daarnaast is het databestand voor de Monitor Genderdiversiteit 2023 verrijkt met 

gegevens over de samenstelling van de raden van commissarissen van vrijwel alle woningcorporaties. Gegevens 

op corporatieniveau ontbraken in de QuickScan Genderdiversiteit (2021) en de Monitor Genderdiversiteit 2022.  

Tabel 3.1 In het primair en voortgezet onderwijs ontbreken de meeste gegevens 

Type instellingen per sector Aantal gremia Zonder beschikbare 
gegevens 

Kunst en cultuur 913 12% 

Kunst en cultuur 913 12% 

Onderwijs 6.921 95% 

Hoger beroepsonderwijs (hbo) 72 3% 

Middelbaar beroepsonderwijs (mbo) 167 14% 

Primair onderwijs (po) 6.043 100% 

Voortgezet onderwijs (vo) 611 83% 

Wetenschappelijk onderwijs (wo) en onderzoek 28 0% 

Sport en recreatie 98 49% 

Sport en recreatie 98 49% 

Zorg en welzijn 477 25% 

Overige instellingen 354 36% 

Ziekenhuizen 146 2% 

Overige maatschappelijke sectoren 865 29% 

Energie- en watervoorzieningen 39 38% 

Non-profit overig 535 36% 

Werk en inkomen 13 46% 

Woningcorporaties 277 5% 

Totaal 9.274 76% 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

http://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
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3.1.3 Beschikbare gegevens 

De Monitor Genderdiversiteit 2023 bevat gegevens over meer dan 2000 topgremia in de semipublieke sector 

(Tabel 3.2). Gemiddeld bestaan deze topgremia uit 46 procent vrouw. Dit is twee procentpunten hoger dan een 

jaar geleden (Tieben & Vlaanderen, 2022). Daar waar gegevens zowel in 2022 als in 2023 zijn verzameld, stijgt het 

aandeel vrouw met gemiddeld één procentpunt. Tegelijkertijd zien we ook dit jaar aanzienlijke verschillen tussen 

(semi)publieke sectoren.  

Tabel 3.2 Mannen en vrouwen bijna evenredig vertegenwoordigd in de semipublieke sector 

Type instellingen per sector Gemiddeld aandeel vrouw Aantal topgremia 

Kunst en cultuur 48% 800 

Kunst en cultuur 48% 800 

Onderwijs 44% 368 

Hoger beroepsonderwijs (hbo) 44% 70 

Middelbaar beroepsonderwijs (mbo) 43% 144 

Primair onderwijs (po) 66% 23 

Voortgezet onderwijs (vo) 38% 103 

Wetenschappelijk onderwijs (wo) en onderzoek 45% 28 

Sport en recreatie 37% 50 

Sport en recreatie 37% 50 

Zorg en welzijn 50% 356 

Overige instellingen 54% 213 

Ziekenhuizen 43% 143 

Overige maatschappelijke sectoren 42% 634 

Energie- en watervoorzieningen 43% 24 

Non-profit overig 41% 340 

Werk en inkomen 35% 7 

Woningcorporaties 44% 263 

Totaal 46% 2.208 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

3.2 Kunst en cultuur 

De overheid hecht een publiek belang aan (toegang tot) kunst en cultuur. Kunst en cultuur worden voor een groot 

deel publiek gefinancierd, waardoor de meeste kunst- en culturele instellingen binnen de reikwijdte van de WNT 

vallen. Dit betreft de creatieve industrie, musea en instellingen voor podiumkunsten, beeldende kunst, film en 

letteren (inclusief bibliotheken). We hebben gegevens verzameld voor circa 500 instellingen die binnen de 

reikwijdte van de WNT vallen. Het betreft instellingen die onderdeel uitmaken van de Basisinfrastructuur (BIS)19 en 

instellingen die in het WNT-register terugkomen.  

                                                      

19  Deze instellingen ontvangen een zogenaamde BIS-subsidie vanuit OCW voor vier jaar (2021-2025).  

http://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
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Genderdiversiteit anno 2023 

Anno 2023 beschikken vrijwel alle instellingen over een two-tier bestuur, bestaande uit een directie (of in enkele 

gevallen een raad van bestuur) en een raad van toezicht. Zes op de tien directies bestaat uit slechts één persoon. 

Bij de grotere instellingen varieert het aantal directieleden van twee tot achttien personen. Daar waar de directie uit 

slechts één persoon bestaat, kan genderdiversiteit binnen de directie per definitie niet worden nagestreefd. Wel 

kunnen we het totaal aantal vrouwelijke en mannelijke directieleden voor de gehele sector vergelijken.  

Figuur 3.1 Gemiddeld net zoveel mannen als vrouwen (50/50) in de directies in 2023 

 

Bron: Websites kunst- en cultuurinstellingen. Geraadpleegd medio 2023.  

De helft van de instellingen met een eenhoofdige directie heeft in 2023 een vrouwelijke directeur (50,1 procent). 

De andere helft heeft een mannelijke directeur aangesteld (49,9 procent). Directies met twee of meer directieleden 

bestaan gemiddeld uit 46 procent vrouwen. Dit komt grofweg overeen met het gemiddelde aandeel vrouwen in de 

raad van toezicht: 47 procent in 2023.  

Vergelijking over de tijd 

Voor vijf op vijf zes directies was de vrouwelijke vertegenwoordiging in 2023 gelijk aan de vertegenwoordiging in 

2022. Dit weerspiegelt het eenhoofdige karakter van directies in kunst en cultuur. Voor de resterende directies geldt 

dat het aandeel vrouwen is gestegen bij meer dan 60 procent van de directies. Bij bijna 40 procent nam het aandeel 

mannen toe tussen 2022 en 2023. Samengenomen is het gemiddelde aandeel man/vrouw gelijk aan 2022: 50/50.  

 

In de toezichtsorganen van kunst en cultuur zijn vrouwen voor het eerst vaker oververtegenwoordigd dan 

ondervertegenwoordigd. Figuur 3.2 laat zien dat 26 procent van de toezichtsorganen in 2023 uit minder dan 40 

procent vrouwen bestaat, ten opzichte van 30 procent met meer dan 60 procent vrouwen. In 44 procent van de 

toezichtsorganen is in 2023 sprake van evenredige vertegenwoordiging (40-60 procent man/vrouw). In 2021 en 

2022 kwam ondervertegenwoordiging vaker voor dan oververtegenwoordiging. 
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Figuur 3.2 In 2023 zijn vrouwen vaker oververtegenwoordigd dan ondervertegenwoordigd 

 

Bron: Websites kunst- en cultuurinstellingen. Geraadpleegd medio 2021, medio 2022 en medio 2023. 

3.3 Onderwijs 

3.3.1 Directies in het po, vo en mbo 

Hoe de top van onderwijsinstellingen is vormgegeven, hangt af van het type onderwijsinstelling: het primair 

onderwijs (po), voortgezet onderwijs (vo), middelbaar beroepsonderwijs (mbo), hoger beroepsonderwijs (hbo) en 

wetenschappelijk onderwijs (wo). In het po, vo en mbo maken directies onderdeel uit van de top. Daar waar de 

directie uit ten minste 5 vrouwen en/of mannen bestaat, kunnen we op basis van de DUO Onderwijsdata de v/m-

samenstelling van de directies achterhalen met 2022 als meest recente peiljaar.  

Genderdiversiteit anno 2022 

Figuur 3.3 laat zien dat vrouwen relatief zijn oververtegenwoordigd in de directies van het primair onderwijs (66 

procent). Dit weerspiegelt de hoge vertegenwoordiging van vrouwen binnen het primair onderwijs: in 2022 was 87 

procent van het onderwijsgevend personeel vrouw.20 Ook in het voortgezet onderwijs was in 2022 het merendeel 

van het onderwijsgevend personeel vrouw (55 procent). 21  In de directie waren vrouwen gemiddeld in de 

minderheid (42 procent). In het mbo week de vertegenwoordiging onder het onderwijsgevend personeel 

nauwelijks af van de vertegenwoordiging in de directie: 58 versus 56 procent.  

                                                      

20  Personeelssterkte primair onderwijs | Primair Onderwijs | OCW in cijfers 

21  Personeelssterkte voortgezet onderwijs | Voortgezet Onderwijs | OCW in cijfers 
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Figuur 3.3 Meer vrouwen in de directies van het po, vo en mbo 

 

Bron: DUO Open Onderwijsdata. 

Ontwikkelingen over de tijd 

Het aandeel vrouwen in de directies is tussen 2020 en 2022 toegenomen (Figuur 3.3). In het po en mbo steeg het 

aandeel vrouwen met zes procent tussen 2020 en 2022. In het po heeft de stijging ervoor gezorgd dat vrouwen nog 

meer zijn oververtegenwoordigd ten opzichte van een 50/50-verdeling. Ook in het mbo verschuift de verdeling 

verder van 50/50 vandaan. Wel valt de verdeling nog binnen de range van evenredige vertegenwoordiging (40 tot 

en met 60 procent). In het voortgezet onderwijs is het aandeel vrouwen met 8 procent gestegen ten opzichte van 

het niveau van 2020, van 39 naar 42 procent.  

3.3.2 Bestuur en toezicht in het mbo, hbo en wo 

Het vervolgonderwijs kent een two-tier bestuursmodel, met het college van bestuur als hoogste bestuursorgaan22  

(cvb) en de raad van toezicht als toezichtsorgaan (rvt).  

Genderdiversiteit anno 2023 

Het gemiddelde aandeel vrouwen varieert tussen ruim een derde en bijna de helft in de toporganen van het 

vervolgonderwijs. Figuur 3.4 laat zien dat het gemiddelde aandeel vrouw het laagst is voor de colleges van bestuur 

in het mbo (36 procent). Hiermee loopt de gemiddelde vertegenwoordiging van vrouwen in mbo-besturen achter 

op de gemiddelden voor hbo- en wo-besturen (respectievelijk 45 en 43 procent).   

 

Ook voor het vervolgonderwijs geldt dat vrouwen over het algemeen beter vertegenwoordigd zijn in 

toezichtsorganen dan in bestuursorganen. In 2023 bestaan toezichtsorganen gemiddeld voor 44 procent uit 

vrouwen versus een gemiddelde van 40 procent voor bestuursorganen. Alleen in het hbo is de gemiddelde 

vertegenwoordiging in bestuur enigszins hoger dan in toezicht (Figuur 3.4).  

                                                      

22  Een deel van de mbo-scholen beschikt aanvullend over een directie waar de verantwoordelijkheid voor de dagelijkse 

gang van zaken is belegd (zie Figuur 3.3). 
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Figuur 3.4 Relatief minder vrouwen in het bestuur van mbo-instellingen 

 

Bron: LNVH (te verschijnen); websites hbo- en mbo-instellingen geraadpleegd medio 2023.  

Vergelijking over de tijd 

Het gemiddelde aandeel vrouw in de cvb is tussen 2021 en 2023 toegenomen voor alle vormen van 

vervolgonderwijs (Figuur 3.5). In het mbo is het gemiddelde in twee jaar tijd met meer dan een kwart toegenomen: 

van 28 procent in 2021 naar 36 procent in 2023. In het hbo steeg het gemiddelde met bijna een kwart (+ 22 procent). 

Het gemiddelde aandeel vrouwen in het cvb van hbo-instellingen is hiermee het gemiddelde van universiteiten 

gepasseerd.    
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Figuur 3.5 Steeds meer vrouwen in het bestuur van beroeps- en wetenschappelijk onderwijs 

 

Bron: LNVH (2021, 2022, te verschijnen); websites hbo- en mbo-instellingen geraadpleegd medio 2021, medio 2022 en 

medio 2023.  

Het gemiddelde aandeel vrouwen in toezichtsorganen van het beroepsonderwijs is tussen 2021 en 2023 

toegenomen. Figuur 3.6 laat een (vrijwel) identiek patroon zien voor het mbo en het hbo: voor beide vormen van 

beroepsonderwijs stijgt het gemiddelde aandeel vrouwen van 38 procent in 2021 naar 44 procent in 2023 (+15 

procent).  

Figuur 3.6 Gemiddeld meer vrouwen in toezichtsorganen van het beroepsonderwijs (hbo/mbo) 

 

Bron: LNVH (2021, 2022, te verschijnen); websites hbo- en mbo-instellingen geraadpleegd medio 2021, medio 2022 en 

medio 2023.  
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De gemiddelde vertegenwoordiging in de rvt van het wetenschappelijk onderwijs bereikte in 2021 al een 50/50-

evenwicht. In 2022 en 2023 zitten er gemiddeld net wat meer mannen dan vrouwen in de raden van bestuur (52 vs. 

48 procent). Toch blijft het wetenschappelijk onderwijs ook in 2022 en in 2023 voorlopen op het beroepsonderwijs 

in termen van vrouwelijke vertegenwoordiging in de toezichtsorganen: 48 versus 44 procent.  

3.4 Sport en recreatie 

Genderdiversiteit anno 2023 

In de hele semipublieke sector zijn vrouwen het vaakst ondervertegenwoordigd in de bestuursorganen van sport 

en recreatie. Bij bijna zes op tien instellingen zitten er helemaal geen vrouwen in het bestuur (Figuur 3.7). 

Tegelijkertijd zijn instellingen in deze sector gemiddeld van beperkte omvang, wat ook de omvang van het 

bestuursorgaan beperkt. Ruim driekwart van de organisaties wordt bestuurt door één directeur (78 procent). De 

directeur is in twee derde van de gevallen een man, en in een derde van de gevallen een vrouw.  

 

Voor de raad van toezicht is er grofweg net zo vaak sprake van een ondervertegenwoordiging, evenredige 

vertegenwoordiging en een oververtegenwoordiging van vrouwen. Figuur 3.7 laat zien dat bij een op drie 

instellingen de raad van toezicht uit minder dan 40 procent vrouwen bestaat. Bij 35 procent is er sprake van 

evenredige vertegenwoordiging, met een aandeel vrouw van 40 tot en met 60 procent. Bij 30 procent van de 

instellingen bestaat de raad van toezicht uit meer dan 60 procent vrouw.  

Figuur 3.7 Vrouwen zijn doorgaans ondervertegenwoordigd in het bestuur van sport en recreatie  

 

Bron: Websites instellingen sport en recreatie. Geraadpleegd medio 2023  

Vergelijking over de tijd 

Het gemiddelde aandeel vrouwen in toezichtsorganen in de sector sport en recreatie neemt toe. Was het 

gemiddelde aandeel vrouw in toezicht in 2021 en 2022 nog gelijk aan respectievelijk 36 en 37 procent, in 2023 was 

dit gestegen tot gemiddeld 44 procent (Figuur 3.8). Samengenomen is het gemiddelde aandeel vrouw in twee jaar 

tijd met meer dan 20 procent gestegen. Vrouwen zijn ook per toezichtsorgaan beter vertegenwoordigd. In 2022 

was het aandeel vrouw voor de meerderheid van de toezichtsorganen minder dan 40 procent (57 procent). In 2023 

was het aandeel toezichtsorganen met minder dan 40 procent vrouw afgenomen naar een derde (zie Figuur 3.7).   
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Het gemiddelde aandeel vrouw in de directies en raden van bestuur is grofweg gelijk gebleven tussen 2021 en 

2023. Figuur 3.8 laat fluctuaties zien in het gemiddelde aandeel vrouw: van 30 procent in 2021, naar 32 procent in 

2022 naar 31 procent in 2023. Ondervertegenwoordiging van vrouwen komt net als eerdere jaren voor bij twee 

derde van de bestuursorganen.     

Figuur 3.8 Het gemiddelde aandeel vrouw in de raden van toezicht neemt toe 

 

Bron: Websites instellingen sport en recreatie. Geraadpleegd medio 2021, medio 2022 en medio 2023 

3.5 Zorg en welzijn 

Binnen de sector zorg en welzijn maken we onderscheid tussen ziekenhuizen en overige zorg- en 

welzijnsinstellingen. Deels heeft dit te maken met verschillen in het meest recente observatiejaar23 en deels met het 

feit dat ziekenhuizen afwijken in hun aard en omvang van de kleinere zorg- en welzijnsinstellingen.  

3.5.1 Ziekenhuizen 

Genderdiversiteit anno 2023 

In de top van ziekenhuizen is vaker sprake van evenredige vertegenwoordiging in de raden van toezicht dan in de 

raden van bestuur. Figuur 3.9 laat zien dat bij ruim zes op tien ziekenhuizen het aandeel mannen en vrouwen in de 

rvt tussen de 40 en 60 procent ligt. Voor de raden van bestuur is bij bijna de helft van de ziekenhuizen sprake van 

evenredige vertegenwoordiging in 2023 (46 procent). Voor beide organen geldt dat vrouwen vaker 

                                                      

23  Voor gegevens over ziekenhuizen maken we gebruik van de Hospital Leadership Monitor 2021/2022. De monitor geeft 
zicht op de samenstelling in de top (RvB/RvT) per ziekenhuis voor 31-12-2020 en 31-12-2021. Voor de overige zorg- en 
welzijnsinstellingen die onder de WNT vallen, zijn geen monitors beschikbaar. Voor deze instellingen verzamelen we 
gegevens handmatig, en hebben de meest recente gegevens betrekking op medio 2022. 
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ondervertegenwoordigd dan oververtegenwoordigd zijn. Ondervertegenwoordiging komt vaker voor in de rvb dan 

in de rvt. Ook het gemiddelde aandeel vrouw ligt lager in de rvb dan in de rvt: respectievelijk 41 versus 46 procent.  

Figuur 3.9 Vaker evenredige vertegenwoordiging in de rvt dan in de rvb bij ziekenhuizen 

 

Bron: Websites ziekenhuizen. Geraadpleegd medio 2023 

Vergelijking over de tijd 

Het aandeel vrouw is tussen 2020 en 2023 met bijna 18 procent toegenomen. Figuur 3.10 vergelijkt het gemiddelde 

aandeel vrouw in de top per ziekenhuis medio 2023 met gegevens over eind 2020 en eind 2021 uit de Hospital 

Leadership Monitor (Niessen, 2020; Niessen, 2021). Het valt op dat met name in de afgelopen twee jaar het aandeel 

vrouw fors is toegenomen. Bestond de top van ziekenhuizen eind 2021 nog uit gemiddeld 38 procent, in 2023 was 

het gemiddelde toegenomen tot 44 procent.  

Figuur 3.10 Sinds 2021 is het aandeel vrouw in de top van ziekenhuizen met meer dan 15 procent gestegen 

 

Bron: Websites ziekenhuizen geraadpleegd medio 2023; Niessen (2021); Niessen (2020)  
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3.5.2 Overige instellingen 

Genderdiversiteit anno 2023 

Figuur 3.11 laat zien dat er beperkt sprake is van evenredige vertegenwoordiging in bestuur. Dit hangt samen met 

de beperkte omvang van bestuursorganen binnen deze sector: bij zes op de tien instellingen is slechts één 

bestuurslid ingesteld. Daar waar het bestuur uit twee personen of meer bestaat, zijn er vaak zowel mannen als 

vrouwen ingesteld. Bij tien procent zijn alle bestuursleden man, en bij vier procent zijn alle bestuursleden vrouw.  

 

Mannen en vrouwen zijn doorgaans wel evenredig vertegenwoordigd in de raden van toezicht (Figuur 3.11). Daar 

waar geen sprake is van evenredige vertegenwoordiging, zijn vrouwen vaker oververtegenwoordigd dan 

ondervertegenwoordigd. Zo bestaat meer dan een derde van de raden voor meer dan 60 procent uit vrouwen, ten 

opzichte van 22 procent van de raden die overwegend uit mannen bestaan.  

Figuur 3.11 In toezicht en directies bij de overige zorg- en welzijnsinstellingen zijn vrouwen beter 

vertegenwoordigd dan mannen 

 

Bron: Websites zorg en welzijnsinstellingen. Geraadpleegd medio 2023 

Vergelijking over de tijd 

Figuur 3.12 splitst het gemiddelde aandeel vrouw voor zorg en welzijn (excl. ziekenhuizen) uit per jaar en type 

gremia. Tussen 2021 en 2022 zijn de gemiddelden voor de drie gremia richting 50/50 verschoven. In het geval van 

de bestuurs- en toezichtsorganen betekent dit stijgingen van respectievelijk 4 en 3 procent. In het geval van de 

directies betekent dit een afname in het gemiddelde aandeel vrouw van 59 naar 57 procent.  
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Figuur 3.12 De gemiddelden per gremia verschuiven richting 50/50 

 

Bron: Websites zorg- en welzijnsinstellingen. Geraadpleegd medio 2021, medio 2022 en medio 2023 
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3.6 Overige maatschappelijke sectoren 

3.6.1 Wonen 

Nederland telt in 2023 bijna 300 woningcorporaties die allen onder de reikwijdte van de WNT vallen. De top van 

woningcorporaties bestaat uit een toezichtsorgaan (raad van commissarissen) en een bestuursorgaan (raad van 

bestuur of directie).  

Genderdiversiteit anno 2023 

Bij meer dan de helft van de woningcorporaties zijn mannen en vrouwen evenredig vertegenwoordigd in de raad 

van commissarissen (rvc). Figuur 3.13 laat de verdeling zien van meer dan 250 rvc’s. 51 procent van de rvc’s bestaat 

uit 40 tot en met 60 procent uit vrouwen. Vrouwen zijn net wat vaker ondervertegenwoordigd dan 

oververtegenwoordigd: 28 procent versus 22 procent. Van de 276 rvc’s hebben er twaalf geen enkele vrouw in de 

raad. Er is één rvc die geen enkele man in de raad heeft. 

Figuur 3.13 Evenredige vertegenwoordiging in ruim de helft van de rvc’s van woningcorporaties 

 

Bron: Gegevens aangeleverd door VTW t.b.v. de Monitor Genderdiversiteit. Peildatum 6 juli 2023 

Vergelijking over de tijd 

Tussen 2019 en 2023 is het totale aandeel van vrouwelijke commissarissen toegenomen van 37 naar 44 procent (0). 

Hierdoor groeit de afstand tussen de vrouwelijke vertegenwoordiging in bestuur versus toezicht. 0 laat zien dat het 

aandeel vrouwelijke bestuursleden tussen 2019 en 2022 grofweg gelijk is gebleven. Hierdoor ontstaat op basis van 

de meest recente cijfers een beeld dat overeenkomt met andere sectoren: vrouwen zijn beter vertegenwoordigd in 

toezicht dan in bestuur.   
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Een groeiend verschil tussen de vertegenwoordiging in bestuur vs. toezicht (rvc)  

Aandeel vrouw 2019 2020 2021 2022 2023 

Raad van bestuur/directie 36% 34% 35% 35% - 

Raad van commissarissen 37% 40% 38% - 44% 

Bron: Van den Bosch et al., (2020); VTW24; KPMG (2021, 2022, 2023); gegevens aangeleverd door VTW t.b.v. de Monitor 

Genderdiversiteit 

3.6.2 Non-profit overig 

Tot de semipublieke sector behoren nog ruim 300 non-profit instellingen die onder de WNT vallen, maar niet tot 

de ‘grotere’25 maatschappelijke sectoren behoren. Op basis van het WNT-register komen we tot een breed palet 

aan instellingen en gremia met een maatschappelijke taak, zoals energie- en watervoorzieningen, opvangcentra, 

slachtofferhulp, A&O-fondsen, vrijwilligerscentrales, kabelomroepen en sociaal fondsen. Voor ruim 60 procent van 

de instellingen zijn gegevens over de samenstelling van de top terug te vinden. Ruim de helft van de instellingen 

beschikt over een two-tier bestuur, bestaande uit een directie/rvb en een toezichtsorgaan. 

Genderdiversiteit anno 2023 

In 2023 zijn vrouwen nog voor een groot deel ondervertegenwoordigd in de bestuursorganen van de overige 

maatschappelijke sectoren. Figuur 3.14 laat zien dat slechts in een klein deel van de directies mannen en vrouwen 

evenredig vertegenwoordigd zijn. De onevenredige vertegenwoordiging van vrouwen én mannen binnen de 

directies hangt opnieuw samen met de beperkte omvang van de directies. Zo telt meer dan driekwart van de 

directies slechts één directielid.  

 

Toch zien we dat ook binnen de raden van bestuur vrouwen vaak ondervertegenwoordigd zijn. Dit terwijl 83 procent 

van de rvb’s uit twee personen of meer bestaat. 54 procent van de raden bestaat voor minder dan 40 procent uit 

vrouwen. Bij ruim een kwart van de raden is sprake van evenredige vertegenwoordiging (28 procent). In bijna een 

op vijf raden zijn vrouwen oververtegenwoordigd (19 procent).  

 

In de raden van toezicht zijn vrouwen doorgaans beter vertegenwoordigd. Toch is er ook in toezicht vaker sprake 

van een ondervertegenwoordiging van vrouwen dan evenredige vertegenwoordiging. Zo bestaat 45 procent van 

de rvt’s uit minder dan 40 procent vrouwen, tegenover 39 procent waar sprake is van evenredige 

vertegenwoordiging. 16 procent van de raden van toezicht bestaat voor meer dan 60 procent uit vrouwen.  

                                                      

24  Vereniging van Toezichthouders in Woningcorporaties (vtw.nl) 

25  Dit betreft de sectoren kunst en cultuur, onderwijs, sport en recreatie, zorg en welzijn en wonen.  

https://vtw.nl/nieuwsbrief/191/artikel/1605
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Figuur 3.14 Vrouwen nog doorgaans ondervertegenwoordigd in de top van overige maatschappelijke sectoren 

 

Bron: Websites instellingen in overige maatschappelijke sectoren. Geraadpleegd medio 2023. 

Vergelijking over de tijd 

Daar waar het gemiddelde aandeel vrouwen in de directies en raden van bestuur toeneemt tussen 2021 en 2023, 

blijft het aandeel vrouwen in toezicht grotendeels onveranderd. Figuur 3.15 laat de gemiddelden per orgaan zien 

voor de periode 2021-2023. Het gemiddelde aandeel vrouw in directies stijgt van 45 procent in 2021 naar precies 

50 procent in 2023, een toename van 11 procent. De stijging is nog hoger in de raden van bestuur: van 32 procent 

naar 37 procent in 2023 (+14 procent). Het aandeel vrouw in de raden van bestuur stijgt met nog geen twee procent 

tussen 2021 en 2023. In beide jaren is het aandeel gelijk aan 38 procent.    

Figuur 3.15 Gemiddeld aandeel vrouwen in bestuur neemt toe tussen 2021 en 2023 

 

Bron: Websites instellingen in overige maatschappelijke sectoren. Geraadpleegd medio 2021, medio 2022 en medio 2023. 
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4 Genderdiversiteit in de top nader verklaard 

Wat ligt ten grondslag aan de trends en ontwikkelingen in genderdiversiteit in de 

(semi)publieke top? Dit hoofdstuk benoemt drie relevante effecten die helpen 

ontwikkelingen in de (semi)publieke sector te duiden op basis van ontwikkelingen 

tussen 2021 en 2023. Bij toezicht en bestuur gaat het om verzadigingseffecten en 

spillover effecten. Tussen de top en subtop spelen doorsijpeleffecten.  

In eerdere hoofdstukken beschrijven we de trends en ontwikkelingen in (semi)publieke sectoren. Hierbij maken we 

onderscheid naar gremia en sectoren. Tegelijkertijd staat genderdiversiteit in toporganen niet op zichzelf. Een groot 

deel van de (semi)publieke top bestaat uit toezichts- en bestuursorganen. Onder toezichtsorganen vallen de raden 

van toezicht, de raden van commissarissen, het algemeen bestuur, de gemeenteraad en de provinciale staten. 

Onder bestuursorganen vallen de raden van bestuur, de directies, het dagelijks bestuur, het college van 

burgemeester en wethouders en de gedeputeerde staten. Paragraaf 4.1 beschrijft twee effecten voor toezicht en 

bestuur: de verzadigingseffecten en de spillovereffecten. De verzadigingseffecten zijn effecten die binnen het 

orgaan zelf plaatsvinden, waarbij na het behalen van een bepaalde baseline in diversiteit - bijvoorbeeld in de vorm 

van een streefcijfer of quotum – diversiteit niet langer toeneemt. Spillovereffecten zijn effecten die tussen 

bestuursorganen en toezichtsorganen binnen dezelfde organisatie plaatsvinden. Paragraaf 4.2 beschrijft de 

zogenaamde doorsijpeleffecten, waarbij meer diversiteit in de top ook een positieve uitwerking kan hebben op de 

subtop. Aangezien gegevens over de subtop voor de meeste (semi)publieke organisaties ontbreken, kunnen op 

basis van de verzamelde gegevens geen sector-brede uitspraken worden gedaan. Wel zien we dat op verschillende 

plekken de ontwikkelingen in diversiteit in de subtop bij de top achterblijven.  

4.1 Toezicht en bestuur 

4.1.1 Verzadigingseffecten 

Voor zowel bestuur (Figuur 4.1) als toezicht (Figuur 4.2) is het gemiddelde aandeel vrouw afgenomen voor de 

organen die in 2021 uit minstens 40 procent vrouwen bestonden. De vertegenwoordiging van vrouwen in 

bestuursraden waar in 2021 sprake was van evenredige vertegenwoordiging (tussen de 40 en 60 procent) daalde 

tussen 2021 en 2023 van gemiddeld 47 naar gemiddeld 42 procent. Voor de toezichtsorganen met een evenredige 

vertegenwoordiging in 2021 daalde het gemiddelde aandeel vrouw van 45 procent naar 44 procent.  

 

Dit is in lijn met eerder onderzoek naar de ontwikkelingen onder Europese beursgenoteerde bedrijven, waarin is 

aangetoond dat de kans op de benoeming van een vrouw afneemt naarmate er al meer vrouwen in de raden zitten. 

Schoonjans et al. (2022) beschrijven dit als ‘verzadigingseffecten’ waarbij organen ‘verzadigd’ zijn in de 

vertegenwoordiging van vrouwen. Verzadiging treedt met name op vlak na het behalen van streefcijfers en targets. 

Hierdoor daalt het aandeel vrouw nog voordat er sprake is van een 50/50-verdeling.  
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Figuur 4.1 Tekenen van ‘verzadiging’ voor besturen met 40 procent vrouw of meer 

 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

Figuur 4.2 Ook ‘verzadigingseffecten’ voor toezichtsorganen die in 2021 uit minstens 40 procent vrouw 

bestonden 

 

Bron: www.genderdiversiteitindeoverheid.nl  

4.1.2 Spillovereffecten 

Ondanks dat de vertegenwoordiging van vrouwen in bestuur achter blijft op toezicht, richten quota zich 

voornamelijk op de samenstelling van de rvc en andere toezichtsorganen. Dit vanuit de gedachte dat vrouwen meer 

geneigd zijn andere vrouwen te benoemen. Hierdoor zou een betere vertegenwoordiging van vrouwen in toezicht 

ook leiden tot meer benoemingen van vrouwen voor de raad van bestuur (Gagliarducci & Paserman, 2015; Tate & 

Yang, 2015).  

 

Een panelonderzoek uit Amerikaanse beursgenoteerde bedrijven bevestigen positieve ‘spillovereffecten’. Zo gaat 

een hoger aandeel vrouwen in de rvc verder met meer vrouwelijke executives het jaar erop (Matsa & Miller, 2011). 

Een ander onderzoek naar beursgenoteerde bedrijven in Duitsland nuanceert dit beeld. Zo wijst het onderzoek uit 
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dat een toename van vrouwen in de rvc alleen leidt tot meer vrouwelijke benoemingen voor de rvb indien zij zitting 

nemen in de benoemingscommissies voor nieuwe bestuursleden (Bozhinov et al., 2021). Positieve spillovereffecten 

van toezicht naar bestuur zien we ook terug in de gegevens van de Monitor Genderdiversiteit. Zo gaat een hoger 

aandeel vrouwen in toezicht in 2021 gepaard met een sterkere stijging van het aandeel vrouwen in bestuur tussen 

2021 en 2023, maar alleen voor bestuursorganen die in 2021 nog uit minder dan 40 procent vrouw bestonden.  

 

Daar waar vrouwen in bestuur en toezicht wel al voor minstens dan 40 procent vertegenwoordigd waren, gaat een 

verdere stijging in het aandeel vrouwen in toezicht gepaard met een gemiddelde daling in de raden van bestuur.26 

Dit suggereert dat verzadigingseffecten niet alleen de vrouwelijke vertegenwoordiging binnen het betreffende 

toezichtsorgaan drukken, maar mogelijk ook de vrouwelijke vertegenwoordiging in het bestuursorgaan van de 

organisatie. Hoe het aandeel vrouw in toezicht het aandeel vrouw in bestuur beïnvloedt, is daarmee sterk afhankelijk 

van in hoeverre er in 2021 al (bijna) sprake was van evenredige vertegenwoordiging. 

4.2 Top en subtop 

4.2.1 Doorsijpeleffecten 

Genderdiversiteit in de top staat niet op zichzelf. Voor de aanwas voor diversiteit in topfuncties, zijn organisaties 

afhankelijk van de (management)lagen onder de top. Zodoende moet ook de diversiteit in de ‘kweekvijver’ (subtop) 

op orde zijn. Dit zijn de eerste en tweede echelons, de sectorhoofden, programmadirecteuren en andere 

managementposities. Vice versa kan genderdiversiteit in de top ook ‘doorsijpelen’ naar de subtop, waarbij meer 

vrouwen in topposities gepaard gaan met een toename van vrouwen in managementposities. Zo zouden 

maatregelen voor genderdiversiteit in de top ook indirect de genderdiversiteit in de subtop kunnen bevorderen. 

 

In de praktijk zijn de doorsijpeleffecten van verschillende factoren afhankelijk. Een ‘bottleneck’ is wanneer 

genderdiversiteit in de top wordt gedreven door externe druk, bijvoorbeeld door de introductie van quota en 

verplichte streefcijfers. Dit verzwakt dit de positieve relatie met genderdiversiteit in de subtop (Page et al., 2023; 

Gould et al, 2021). Ook kunnen er zelfs averechtse effecten plaatsvinden. Dwivedi et al. (2019) beschrijven dat een 

toename in de promoties van vrouwen bij grote Amerikaanse advocatenkantoren voor seniorposities leidt tot een 

lagere vertegenwoordiging van vrouwen in juniorposities. Een eerste voorwaarde voor positieve doorsijpel-effecten 

is daarom dat de visie op diversiteit op een heldere manier binnen de organisatie – en vanuit de top – wordt 

uitgedragen. Dit bevordert de intrinsieke motivatie en het draagvlak voor meer genderdiversiteit in de (sub)top.  

 

Een tweede voorwaarde is dat sturen op genderdiversiteit in de top gepaard gaan met maatregelen die de 

doorstroom van vrouwen helpen te bevorderen, met specifieke aandacht voor organisatorische aspecten. Gould et 

al. (2023) maken onderscheid tussen top-down en bottom-up maatregelen. Onder top-down maatregelen vallen 

voornamelijk ‘harde’ maatregelen zoals streefcijfers, quota en eisen aan de samenstelling van benoemings- en 

beoordelingscommissies. Bottom-up maatregelen richten zich op de organisatorische aspecten die doorstroom 

helpen bevorderen. Te denken valt aan specifieke mentor- of trainingsprogramma’s. Zowel top-down als bottom-

up maatregelen zijn nodig om positieve doorsijpeleffecten te realiseren (Gould et al., 2023).  

 

Ook in de Nederlandse (semi)publieke sector zijn er verschillende voorbeelden waarbij genderdiversiteit in de 

subtop achterblijft bij de vooruitgang die in de top is geboekt. Daar waar de strategische top van de politie in 2021 

                                                      

26  Met een significantieniveau van P ≤ 0.001 
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voor 49 procent uit vrouwen bestond, was dat jaar slechts een op de drie leidinggevenden vrouw (34 procent). 

Eenzelfde verband zien we bij de brandweer: in 2022 was het aandeel vrouw in de hoogste rank zes keer hoger dan 

het aandeel vrouw in de subtop: 18 versus 3 procent. Ten slotte blijft ook het aandeel vrouwelijke hoogleraren bij 

universiteiten achter bij het aandeel vrouwen in academisch bestuur en toezicht.  

 

Op basis van dit onderzoek is niet vast te stellen waarom genderdiversiteit in de subtop bij deze organisaties 

achterblijft. Wel zien we dat genderdiversiteit ook in de top van deze organisaties langere tijd achterbleef ten 

opzichte van andere (semi)publieke organisaties en sectoren. Genderdiversiteit in de top is daarmee geen 

vanzelfsprekendheid, maar het resultaat van een actief diversiteitsbeleid. Daarnaast is de omvang van de top binnen 

deze organisaties relatief beperkt bij de omvang van de subtop. Een beperkte omvang van de top bevordert de 

mate waarmee gericht kan worden gestuurd op genderdiversiteit en de snelheid waarmee resultaten kunnen 

worden behaald. Een ‘top-down’ benadering is voor de subtop minder toepasbaar, doordat benoemingen voor 

managementposities grotendeels ‘bottom-up’ – vanuit de verschillende organisatieonderdelen – plaatsvinden. Dit 

benadrukt nogmaals het belang van een combinatie van maatregelen die top-down en bottom-up sturen voor meer 

genderdiversiteit op de verschillende organisatielagen.  
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Bijlage A Onderzoeksverantwoording 
Voor de Monitor Genderdiversiteit worden tussen 2022 en 2027 jaarlijks gegevens verzameld over het aantal 

mannen, vrouwen en non-binaire personen in de top van de (semi)publieke sector. Gegevens worden verzameld 

per toporgaan en zijn terug te vinden op www.genderdiversiteitindeoverheid.nl. Daar waar de top van 

(semi)publieke organisaties uit meerdere organen bestaat, wordt de genderdiversiteit per orgaan weergegeven.  

 

Uitgangspunt is dat de monitor niet alleen zicht geeft op de beschikbare gegevens, maar ook zicht geeft op waar 

de gegevens ontbreken (de ‘blinde vlekken’). Startpunt van de analyse is een overzicht van alle instellingen die 

onder de Wet Normering Topinkomens (WNT) vallen, en de organen van deze instellingen die tot de top behoren.  

De WNT-instellingen die onder toezicht staan van het ministerie van BZK zijn voor een groot deel opgenomen in 

het WNT-register. Dit overzicht vullen we aan met instellingen die onder toezicht staan van andere toezichthouders:  

• Zorginstellingen en andere instellingen op het beleidsterrein van het ministerie van VWS 

• Onderwijsinstellingen en andere instellingen op het beleidsterrein van het ministerie van OCW 

• Kunstinstellingen die onderdeel uitmaken van de Basisinfrastructuur (BIS) 27 

• Woningcorporaties 

 

Aanvullend maken we gebruik van andere overzichten van (semi)publieke instellingen, zoals het zbo-register en 

overzichten van Rwt’s, adviescolleges en agentschappen.28 Samen bevatten deze overzichten namen van circa 8.300  

instellingen. Voor iedere instelling hebben we gegevens opgezocht over de v/m-verhouding. Daar waar openbare 

bronnen niet beschikbaar zijn, maken we gebruik van de websites van de instellingen.  

 

De meeste (semi)publieke instellingen beschikken over een eigen website waar namen en/of foto’s van 

topfunctionarissen, leden van bestuur en/of toezicht, terug te vinden zijn. Deze staan vermeld op de website van de 

instelling en/of in het meest recente jaarverslag. Aanvullend raadplegen we LinkedIn-profielen en andere bronnen 

om op basis van naam en functie het gender te achterhalen. Op basis van de buitenkant, kunnen we echter niet met 

zekerheid vaststellen met welk gender men zich identificeert. Deze methode is dus een benadering van de 

genderdiversiteit, en uitkomsten zijn met een zekere onzekerheid omgeven.  

 

Ten slotte vragen we gegevens uit bij verschillende organisaties waar gegevens niet openbaar beschikbaar zijn. 

Meerdere organisaties hebben gehoor gegeven aan ons verzoek, en over hun eigen top gegevens beschikbaar 

gesteld ten behoeve van de monitor.  

 

Daar waar gegevens beschikbaar zijn, verwerken we deze op instellings- en gremiumniveau in het dashboard 

genderdiversiteitindeoverheid.nl. Per instelling is per topgremium de bron van gegevens terug te vinden. Daar waar 

we gebruik maken van een website of een openbare (online) bron, verwijst een link naar de bron en komt u direct 

op de betreffende website of monitor terecht. Zo heeft u altijd zicht op waar de gegevens vandaan komen.  

                                                      

27  Deze instellingen ontvangen een zogenaamde BIS-subsidie vanuit OCW voor vier jaar (2021-2025).  

28  Zie: Register van Overheidsorganisaties 

http://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
https://www.topinkomens.nl/voor-wnt-instellingen/wnt-register
https://almanak.overheid.nl/Zelfstandige_bestuursorganen/
https://www.rekenkamer.nl/onderwerpen/instellingen-op-afstand-van-het-rijk/rechtspersonen-met-een-wettelijke-taak
https://almanak.overheid.nl/Adviescolleges/
https://almanak.overheid.nl/Agentschappen
https://www.genderdiversiteitindeoverheid.nl/
https://organisaties.overheid.nl/
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