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Oplossingen voor complexe problemen vragen doorgaans om samenwerking tussen 
verschilende disciplines en organisaties. Vooral voor leidinggevenden is dat een grote 
uitdaging. Die kunnen zj oppaken aan de hand van de vier kenmerken van efectieve 
samenwerking. 

We moeten het samen doen. Dat is wat minister-pre-

sident Mark Rute de Nederlandse bevolking keer op 

keer voorhoudt in zjn persconferenties over de be-

strjding van de coronacrisis. Waar dit vooral een ap-

pèl is aan burgers om afstand te houden en thuis te 

bljven, om zo bj te dragen aan een efectieve crisisbe-

strjding, zien we bj uitstek in deze crisisomstandig-

heden ook de kracht en het belang van samenwerking. 

Er is samenwerking ontstaan tussen en binnen orga-

nisaties die voor de crisis niet mogeljk leek, in de zie-

kenhuizen en daarbuiten. Zo zjn er razendsnel lande-

ljke coördinatiecentra opgetuigd, geleid door teams 

die belangrjke beslissingen voorbereiden en nemen. 

Regionaal hebben verschilende reeds bestaande orga-

nisatorische en professionele netwerken een grote rol 

gekregen in het management van de crisis. Daarnaast 

zjn er projecteams ingericht in tal van organisaties 

om uitvoering te geven aan het crisisbeleid. 

Naast deze formele samenwerkingsvormen zien 

we tussen en binnen organisaties ook tal van meer 

informele vormen van samenwerking ontstaan: om 

de crisis het hoofd te bieden – of juist om onder deze 

extreme omstandigheden de ‘business as usual’ te 

managen. Zo hebben in Roterdam het Centrum voor 

Dienstverlening, het Leger des Heils en de gemeente 

de handen ineengeslagen om meer opvanglocaties te 

creëren voor dak- en thuislozen, die tjdens deze cri-

sis extra kwetsbaar zjn, en is er nauwe samenwerking 

met de straatdokters en andere zorginstelingen (Dil-

len, 2020). 

In dit artikel ga ik eerst in op het belang van samen-

werking als antwoord op het grensoverschrjdende 

karakter van de huidige crisis en van veel maatschap-

peljke problemen. Vervolgens bespreek ik vier prin-

cipes of kenmerken van efectieve samenwerking in 

teams die uit onderzoek zjn af te leiden. Daarbj licht 

ik toe waarom deze vier principes bj uitstek van be-

lang kunnen zjn bj grensoverschrjdende samenwer-

king, en ga ik in op de leiderschapsuitdagingen die 

ermee samenhangen. Tot slot sta ik kort stil bj de be-

stuurljke dilemma’s die ermee verbonden zjn, in het 

bjzonder in een publieke context. 
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GRENSOVERSCHRIJDENDE SAMENWERKING 

VOOR GRENSOVERSCHRIJDENDE PROBLEMEN

Kenmerkend voor veel van de samenwerkingsver-

banden die we nu zien, is dat ze grensoverschrjdend 

zjn: ze doorsnjden professionele, organisatorische, 

sectorale en – welicht minder dan gehoopt – natio-

nale grenzen. Dat is begrjpeljk, want de crisis heet 

zelf ook een grensoverschrjdend 

karakter. Naast nationale grenzen 

beweegt ze zich over andere insti-

tutionele grenzen heen: wat eerst 

en vooral een probleem was (en is) 

voor de volksgezondheid, bleek al 

snel samen te gaan met psycholo-

gische, organisatorische, econo-

mische en politieke uitdagingen. 

En dat geldt niet minder voor de 

bestrjding ervan. Dit grensoverschrjdende karakter 

hebben veel problemen en uitdagingen in onze sa-

menleving. Het gevolg is dat oplossingen niet vastlig-

gen en dat het probleem onverwacht groter of kleiner 

kan worden en interacteert met andere problemen. 

Daardoor zjn de gevolgen van geboden oplossingen 

bovendien moeiljk te voorspelen. Managementwe-

tenschappers spreken in zo’n geval wel van complexi-

teit en onzekerheid, en van turbulentie. Bestuurskun-

digen hebben het over ‘wicked problems’. Ook wordt 

wel gesproken van managementuitdagingen in een 

‘VUCA’-wereld – een wereld die veranderljk, onzeker, 

complex en ambigue is. 

Hoezeer de turbulentie structureel is toegeno-

men, daar wil ik me nu niet aan branden. Feit is wel 

dat vaker dan voorheen het grensoverschrjdende en 

interdependente karakter van maatschappeljke pro-

blemen wordt onderkend. Dit heet implicaties voor 

de wjze waarop de overheid een bjdrage levert aan de 

oplossing ervan. De coronacrisis is daar bj uitstek een 

voorbeeld van; bovendien moet de oplossing nu onder 

hoge druk worden gevonden. Maar te denken valt ook 

aan andere grote maatschappeljke uitdagingen, zoals 

migratie, klimaatverandering en vergrjzing. Dat zjn 

stuk voor stuk problemen die zich niets aantreken 

van institutionele grenzen en waarvan de gevolgen 

zich soms onverwacht voordoen. Denk aan de migra-

tiecrisis in 2015 en de destjds in onvoorzien tempo 

oplopende druk op de opvanglocaties in ons land, en 

de gevolgen daarvan voor de gehele migratie- en asiel-

keten.

Een ander voorbeeld van een probleem met deze 

kenmerken is de schuldenproblematiek – een pro-

bleem overigens dat na deze crisis eerder groter dan 

kleiner is. Hier zien we die grote mate van interde-

pendentie ook terug op het niveau 

van het individu. Geldproblemen 

van individuele burgers of huis-

houdens hangen vaak samen met 

problemen rond werk, wonen, 

opvoeding, sociale contacten en 

gezondheid. De aanpak daarvan 

vraagt om een multidisciplinair 

perspectief, waarbj professionals 

uit verschilende organisaties met 

verschilende vormen van expertise samenwerken. 

Multidisciplinaire samenwerking is niet aleen nodig 

omdat de problematiek zelf veelzjdig is, maar ook 

omdat een aanpak vanuit één enkel professioneel per-

spectief gevolgen zal hebben voor andere dimensies 

van hetzelfde probleem. We zien de erkenning van het 

grensoverschrjdende karakter van problemen breder 

terug in het sociaal domein en in de zorg, maar ook 

in andere sectoren. Grensoverschrjdend samenwer-

ken is noodzakeljk om dergeljke problemen op te 

lossen. Maar een dergeljke samenwerking is niet van-

zelfsprekend, en in de praktjk bljkt ze lang niet altjd 

efectief.

PRINCIPES VOOR SUCCESVOLLE 

SAMENWERKING IN TEAMS

Bj grote problemen wilen we graag nadenken over 

grootse oplossingen en vergezichten. Zo niet in dit 

artikel. Hier kjk ik vooral naar het microniveau, naar 

het gedrag in teams waarin wordt samengewerkt om 

complexe problemen het hoofd te bieden. Waarom? 

Jarenlang onderzoek, van mjzelf en van colega’s, 

naar uiteenlopende typen teams in de publieke sector 

laat zien dat teams die weliswaar in vergeljkbare for-

mele kaders en structuren werken toch grote verschil-
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len kunnen vertonen in hun efectiviteit (Kuipers & 

Groeneveld, 2014; Van der Voet & Stejn, 2020). Naar 

aanleiding van die verschilen in efectiviteit vroegen 

wj ons af waarin efectieve teams zich verder onder-

scheiden van minder efectieve teams. Ons onderzoek 

daarnaar leerde ons dat de kwaliteit van de onderlinge 

samenwerking tussen teamleden het verschil kan ma-

ken (Kuipers & Groeneveld, 2014). In dit artikel kjk 

ik vooral naar die kenmerken van efectieve teamsa-

menwerking die bj uitstek bj grensoverschrjdende 

samenwerking van belang kunnen zjn. Hoewel dit 

artikel vooral is gebaseerd op onderzoek naar teams 

in de publieke sector, is grensoverschrjdende sa-

menwerking tegenwoordig aan de orde van de dag in 

teams in zowel de publieke als de private sector. Dat 

geldt al helemaal wanneer publieke en private organi-

saties de handen ineen moeten slaan om maatschap-

peljke uitdagingen het hoofd te bieden.

Zowel in de bestuurskunde als in de management-

wetenschappen mag het thema samenwerking op 

veel belangstelling rekenen. In beide wetenschappe-

ljke disciplines wordt samenwerking gezien als een 

belangrjke voorwaarde om adequaat te kunnen om-

gaan met de complexe omstandigheden waar organi-

saties vandaag de dag mee worden geconfronteerd. 

Er is echter nog geen eensluidend 

antwoord op de vraag wat samen-

werking effectief maakt (Ansell & 

Gash, 2008). 

Bestuurskundigen gaan door-

gaans op zoek naar nieuwe insti-

tutionele arrangementen ter ver-

vanging van, of als aanvuling op, 

bestaande bestuurljke regimes en 

beleid. Nu kunnen formele beleids-

kaders samenwerking inderdaad 

ondersteunen of juist belemmeren. Maar in hoeverre 

moet de samenwerking zelf worden geïnstitutionali-

seerd? Dat is voor bestuurskundigen nog steeds een 

open vraag.

Managementwetenschappers hebben doorgaans 

meer aandacht voor het coördinatievraagstuk, waar-

voor samenwerking een van de mogeljke antwoorden 

is. Zj houden zich dan bezig met de vraag wat voor 

coördinatie er moet plaatsvinden, en waar, en wat dat 

betekent voor de structurering van organisaties en or-

ganisatienetwerken. 

Daarnaast is er in de managementwetenschappen 

meer aandacht voor het gedrag dat kan verklaren 

waarom sommige groepen efectiever samenwerken 

dan andere. Dit laatste staat in dit artikel centraal. Het 

kan daarbj gaan om samenwerking tussen bestuur-

ders, tussen beleidsambtenaren of tussen publieke 

professionals die actief zjn in de uitvoering en zich 

daar gesteld zien voor dergeljke complexe uitdagin-

gen (Edmondson & Harvey, 2017). Uit ons onderzoek 

en dat van colega’s zjn vier principes (of kenmerken) 

van efectieve samenwerking af te leiden: doelgerichte 

samenwerking, taakgerichte samenwerking, sociale 

veiligheid, en ‘boundary management’.

Doelgerichte samenwerking

Het eerste principe is doelgerichte samenwerking: de 

mate waarin teamleden een eenheid vormen om ge-

zamenljk gedragen teamdoelen te behalen (Kuipers 

& Groeneveld, 2014). Voor efectieve samenwerking is 

het noodzakeljk dat er overeenstemming bestaat over 

de deinitie van het gezamenljke doel (Van der Hoek 

e.a., 2018). Bj grensoverschrjdende samenwerking is 

die overeenstemming niet vanzelfsprekend, omdat 

het doel in eerste instantie vanuit 

het eigen professionele of organi-

satorische perspectief wordt gede-

inieerd. Hier ligt een belangrjke 

rol voor het leiderschap: de leiding 

dient een gemeenschappeljke vi-

sie te formuleren en de stappen uit 

te stippelen die nodig zjn om die 

visie waar te maken (Van der Voet 

& Stejn, 2020). Het expliciteren 

van een hoger doel en de onderlig-

gende waarden maakt bovendien duideljk waarom 

de samenwerking de moeite waard is. In multidisci-

plinaire teams of teams bestaande uit afgevaardigden 

van verschilende afdelingen in de organisatie, of zelfs 

verschilende organisaties, staan de teamleden im-

mers niet aleen in verbinding met het team, maar ook 

met hun eigen afdeling elders in de organisatie dan 

wel met hun eigen organisatie elders. Daarom is het 

belangrjk te bljven communiceren over het gemeen-

DE KWALITEIT VAN 

DE ONDERLINGE 

SAMENWERKING 

TUSSEN PERSONEN IS 

BEPALEND VOOR DE 

EFFECTIVITEIT VAN 

TEAMS



HOLLAND MANAGEMENT REVIEW26

schappeljke doel. Daarbj moet het ook steeds duide-

ljk zjn wat de verbinding is tussen ieders bjdrage 

aan de samenwerking en dat hogere doel. Teamleden 

nemen hun verantwoordeljkheid voor hun bjdrage 

en spreken elkaar ook aan op die verantwoordeljk-

heid (Kuipers & Groeneveld, 2014).

Taakgerichte samenwerking

Het tweede principe is taakgerichte samenwerking 

en het uitwisselen van kennis en expertise (Kuipers 

& Groeneveld, 2014). Voor efectieve samenwerking 

tussen groepsleden met uiteenlo-

pende expertise is het van belang 

dat er een gemeenschappeljke taal 

ontstaat, zodat het tot werkeljke 

uitwisseling komt. Neem nu het be-

grip ‘social distancing’, inmiddels 

gemeengoed, maar akomstig uit de 

epidemiologie en in ons taalgebruik 

geïntroduceerd door de experts van 

het Outbreak Management Team 

(OMT) dat de regering adviseert in de bestrjding van de 

coronacrisis. Als socioloog zou ik onder ‘social distan-

cing’ iets heel anders verstaan dan de fysieke afstand 

tussen mensen die er nu mee bedoeld wordt. In teams 

bestaande uit mensen uit verschilende vakgebieden/

disciplines en afdelingen/organisaties moet er dus een 

extra inspanning worden geleverd om elkaar voledig 

te begrjpen, enkel en aleen al omdat taalgebruik ver-

schilend kan zjn.

Zonder meer is de samensteling van een team een 

relevant punt. Ten aanzien van de teams die de over-

heid adviseren in de huidige crisis klinkt op het mo-

ment dat ik deze bjdrage schrjf het pleidooi voor een 

zogeheten Impact Management Team (IMT) inmid-

dels steeds luider (Stokmans & Lievisse Adriaanse, 

2020). Dat zou een team moeten zjn waarin experts 

met uiteenlopende achtergronden ziting hebben, 

dit in tegensteling tot het OMT, dat uitsluitend uit 

medici bestaat. Het bjeenbrengen van diverse vor-

men van expertise, in het besef dat de verschilende 

aspecten van het probleem onderling met elkaar sa-

menhangen, is van groot belang. Vanuit het oogpunt 

van professionele expertise ligt het echter lang niet 

altjd voor de hand om een beroep te doen op andere 

vormen van expertise. Onderzoek naar wjkteams in 

het sociaal domein laat bjvoorbeeld zien dat diver-

siteit in professionele expertise onderlinge uitwis-

seling eerder kan belemmeren dan bevorderen (Van 

Zjl e.a., 2019). Het is een taak van leiderschap om de 

noodzakeljke expertise te identiiceren en de onder-

linge uitwisseling te faciliteren en aan te moedigen. 

Sociale veiligheid

Het derde principe is sociale veiligheid. Dit hangt 

nauw samen met het vorige principe. De uitwisse-

ling van expertise is pas efectief 

wanneer de werkomgeving men-

sen in staat stelt om van elkaar te 

leren en hen aanmoedigt om open 

te zjn over gemaakte fouten. Dit is 

minder simpel dan het ljkt. Wilen 

we immers niet alemaal vooral een 

goede indruk op de ander maken? 

Dat gaat gevoelsmatig lang niet 

altjd goed samen met de ander te-

genspreken en zich kwetsbaar opstelen. Wanneer de 

omstandigheden dan ook nog eens moeiljk zjn, zoals 

in de huidige crisisomstandigheden, kan in een team 

al snel een sfeer ontstaan waarin tegenspraak niet 

wordt gewaardeerd en fouten worden bestrat. Zo’n 

klimaat brengt probleemoplossing niet dichterbj, 

doordat van elkaar leren wordt ontmoedigd. Een so-

ciaal veilige omgeving, daarentegen, is een omgeving 

waarin groepsleden zich vrj voelen hun mening te ui-

ten. Ze hebben geen angst voor repercussies wanneer 

ze een onwelkome boodschap brengen of een fout ma-

ken. Zo’n omgeving bevordert het leervermogen van 

teams en organisaties (Edmondson, 2018). Dit leerver-

mogen is belangrjk, zeker wanneer een team voor de 

opgave staat ongekende problemen op te lossen.

Recente analyses op de data van het WERKonderzoek1 

van het Ministerie van Binnenlandse Zaken en Ko-

ninkrjksrelaties onderstrepen het belang van sociale 

veiligheid op de werkvloer van publieke organisaties 

(Groeneveld & Tiggelaar, 2020). Hoe hoger de sociale 

veiligheid die medewerkers ervaren, hoe hoger zj ook 

het leervermogen van hun organisatie inschaten. Het 

kunnen bespreken van fouten ljkt daarbj inderdaad 

een belangrjke rol te spelen. 
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Dezelfde analyses laten tevens zien dat leiderschap 

kan bjdragen aan de ontwikeling van een sociaal vei-

lige werkomgeving. Sociale veiligheid bljkt vooral sa-

men te hangen met het vertonen van voorbeeldgedrag 

door de leidinggevende, het stimuleren van de onder-

linge samenwerking aan een gemeenschappeljk doel, 

en het rekening houden met individuele behoeten en 

wensen van medewerkers (Groeneveld & Tiggelaar, 

2020). Dit komt in grote ljnen overeen met eerder 

onderzoek naar leiderschap en een inclusief werkli-

maat. Leiderschap draagt bj aan het creëren van een 

inclusief werklimaat wanneer het de waarde van ie-

ders bjdrage benadrukt en het welzjn van teamleden 

in het oog houdt (Ashikali e.a., 2020).

Boundary management

Het vierde en laatste principe is het management van 

de grenzen van de groep (Marrone, 2010). In de litera-

tuur spreken we dan wel van ‘boundary management’. 

Dat betekent dat het team helder en herkenbaar is af-

gebakend ten opzichte van de omgeving. In ons on-

derzoek naar High Performance Teams in de publieke 

sector ontdekten we dat de meest efectieve teams heel 

bewust omgaan met de stakeholders in hun omgeving. 

Deze stakeholdergerichte samenwerking van een team 

houdt in dat het onderhouden van 

de relaties met belanghebbenden 

in de omgeving van het team als 

vanzelfsprekend onderdeel wordt 

gezien van de teamsamenwerking 

(Kuipers & Groeneveld, 2014).

Leiderschap heet een belang-

rjke rol in dit ‘management van 

het grensverkeer’. Ten aanzien van 

de groep/het team zelf houdt die 

‘grensbewaking’ in dat de leiding/

teamleider verantwoordeljkheid 

delegeert in het team en ervoor 

zorgt dat de groep in staat is, en 

zich ook in staat voelt, om geza-

menljk tot oplossingen te komen. 

Daarbj zal de leiding het team ook moeten voorzien 

van de benodigde hulpmiddelen, zoals informatie, om 

het werk te kunnen uitvoeren. Tegeljkertjd moet de 

leiding het team tegenover de omgeving helder aba-

kenen en buferen. Bj grensoverschrjdende teams gaat 

het dan om het bewaken van de autonomie en onahan-

keljkheid van het team ten opzichte van professionele 

en organisatorische deelbelangen. Tegeljk is het zaak 

om het team te vertegenwoordigen in de besluitvor-

ming en de verantwoording in uiteenlopende formele 

structuren en kaders, professioneel dan wel organi-

satorisch, waarmee het team verbonden is (vergeljk 

Buick e.a., 2019). 

DILEMMA

Samenvatend zjn er dus vier principes van efectieve 

samenwerking in teams, te weten het management 

van doelen, van taken, van de sociale veiligheid en van 

grenzen. Ik heb toegelicht hoe deze principes kunnen 

bjdragen aan de efectiviteit van grensoverschrjdende 

teams. Dergeljke teams leveren een belangrjke bj-

drage aan de oplossing van complexe problemen in de 

samenleving. De responsiviteit van publieke organisa-

ties en hun vermogen om ingewikelde problemen op 

te lossen worden ermee vergroot. Onder druk van de 

huidige crisis zien we dan ook veel van deze grensover-

schrjdende samenwerking ontstaan. 

Grensoverschrjdende samenwer-

king staat als coördinatiemecha-

nisme echter op gespannen voet met 

bureaucratische principes die in een 

publieke context dominant en nood-

zakeljk zjn (Groeneveld & Kuipers, 

2014). Een duideljke hiërarchie en 

regulering zjn noodzakeljk voor het 

borgen van controleerbaarheid en 

voorspelbaarheid, van geljke behan-

deling en rechtmatigheid. Nu de cri-

sis langer duurt, zulen deze bureau-

cratische waarden weer terug in het 

vizier komen en aan belang winnen. 

Samenwerking kan dan weer meer 

gehinderd worden door bureaucra-

tische eisen en deelbelangen. Die spanning tussen 

bureaucratische organisatieprincipes en grensover-

schrjdende samenwerking is in de publieke sector 

onvermjdeljk, gezien het waardendilemma dat eraan 
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ten grondslag ligt. Efectieve grensoverschrjdende 

teams zjn doordrongen van de spanning die kan ont-

staan tussen de interne samenhang binnen het team 

en de verbinding met de stakeholders buiten het team. 

Het vermogen om met die spanning om te gaan, zal 

bepalen of de grensoverschrjdende samenwerking 

die tjdens deze crisis is ontstaan, op langere termjn 

efectief zal zjn.

Noten

1.  Het ‘WERKonderzoek’ is een groot, periodiek enquêteonderzoek on-

der ambtenaren uitgevoerd in opdracht van het ministerie van Bin-

nenlandse Zaken en Koninkrjksrelaties (BZK). De enquête, een uit-

gebreidere versie van een personeels- en mobiliteitsonderzoek dat 

iedere twee jaar werd uitgevoerd, werd in 2019 in samenwerking met 

het CBS afgenomen onder bjna honderdduizend ambtenaren. Zie: 

https://kennisopenbaarbestuur.nl/rapporten-publicaties/kernrap-

port-werkonderzoek-2019/.

Literatuur

Ansel, C. & A. Gash (2008). Colaborative governance in theory and 

practice.  Journal of Public Administration Research and heory, 18(4), pp. 

543-571.

Ashikali, T., S. Groeneveld & B. Kuipers (2020). he Role of Inclusive 

Leadership in Supporting an Inclusive Climate in Diverse Public Sector 

Teams. Review of Public Personnel Administration, advance online access.

Buick, F., J. O’Flynn & E. Malbon (2019). Boundary Chalenges and the 

Work of Boundary Spanners. In  Reimagining the Future Public Service 

Workforce (pp. 21-38). Singapore: Springer.

Dilen, M. (2020). Dakloos in Coronatjd: Hoe kun je thuisbljven als 

je geen huis hebt? Vers Beton, 30 maart. (htps://versbeton.nl/2020/03/

dakloos-in-coronatjd-hoe-kun-je-thuisbljven-als-je-geen-huis-hebt/)

Edmondson, A.C. (2018). he fearless organization: Creating psychological 

safety in the workplace for learning, innovation, and growth. John Wiley & 

Sons.

Edmondson, A.C. & J.F. Harvey (2017). Extreme teaming: Lessons in com-

plex, cross-sector leadership. Emerald Group Publishing.

Groeneveld, S. & B.S. Kuipers (2014). Teamwork in the public cage: An-

tecedents of self-management of teams in public organizations. Aca-

demy of Management Proceedings, Vol. 2014, No. 1, p. 12064. 

Groeneveld, S. & M. Tiggelaar (2020). Werken aan sociale veiligheid. De rol 

van leiderschap in het creëren van een veilig werklimaat. Den Haag: Minis-

terie van Binnenlandse Zaken en Koninkrjksrelaties

Kuipers, B. & S. Groeneveld (2014). De kracht van high performance teams. 

Amsterdam: Mediawerf Uitgevers.

Marrone, J.A. (2010). Team boundary spanning: A multilevel review of 

past research and proposals for the future. Journal of management, 36(4), 

pp. 911-940.

Stokmans, D. & M. Lievisse Adriaanse (2020). De lastige vragen lig-

gen nu bj het kabinet. NRC Handelsblad, 24 april. (htps://www.nrc.

nl/nieuws/2020/04/24/de-lastige-vragen-liggen-nu-bj-het-kabinet-

a3997876).

Van der Hoek, M., S. Groeneveld & B. Kuipers (2018). Goal seting in 

teams: Goal clarity and team performance in the public sector. Review 

of Public Personnel Administration, 38(4), pp. 472-493.

Van der Voet, J. & B. Stejn (2020). Team innovation through colabo-

ration: how visionary leadership spurs innovation via team cohesion. 

Public Management Review, pp. 1-20.

Van Zjl, A.L., B. Vermeeren, F. Koster & B. Stejn (2019). Towards sus-

tainable local welfare systems: he efects of functional heterogeneity 

and team autonomy on team processes in Dutch neighbourhood teams. 

Health & social care in the community, 27(1), pp. 82-92.

Over de auteur 

Prof. dr. S.M. Groeneveld is als hoogleraar Publiek Management verbon-

den aan het Instituut Bestuurskunde en het Leiden Leadership Centre 

van de Universiteit Leiden. Deze bjdrage is gebaseerd op haar video-

colege voor de reeks Special State of Science van de Vereniging Bestuurs-

kunde (VB). Met dank aan dr. J. van der Voet voor zjn commentaar op 

een eerdere versie van dit artikel.


