
Diversiteit, equity & inclusie:
Van theorie naar praktijk



Inclusieve organisaties zijn succesvoller. Dat weet jij, maar waarom ziet je baas dat  
nog steeds niet? Drie bekende struikelblokken en hoe die aan te vliegen.

Inclusieve organisaties scoren consequent beter op productiviteit, verzuim, verloop en zowel klant- als 
medewerker tevredenheid. Maar wat bedoelen we daar mee? En waarom is het zo moeilijk om dit thema 
aan te pakken? Loop jij er ook tegenaan dat het lastig is om draagvlak en mandaat te organiseren binnen je 
organisatie? Dan herken je deze drie struikelblokken uit dit artikel vast en zeker. Gelukkig kunnen we je helpen  
om ze te tackelen. 

Wat bedoelen we met Diversiteit, 
Equity en Inclusie (DEI)?

Diversiteit
Mensen verschillen in zichtbare kenmerken, zoals 
huidskleur of geslacht, en onzichtbare kenmerken, 
zoals religie, seksualiteit en opleiding. Diversiteit 
betreft het verschil in zowel zichtbare als 
onzichtbare kenmerken. In andere woorden, het 
verwijst naar alle manieren waarop mensen van 
elkaar verschillen. 

Equity
Equity verwijst naar een eerlijk en rechtvaardig 
beleid, dat ervoor zorgt dat iedereen gelijke 
toegang tot kansen heeft. Het betekent de 
erkenning en aanpak van ongelijkheden, die 
sommigen bevoordelen en anderen benadelen. 

Inclusie
Inclusie is de mate waarin een individu het 
gevoel heeft dat diens authentieke zelf wordt 
verwelkomd op de werkvloer. Oftewel: in 
hoeverre hoef je jezelf niet bij de deur achter 
te laten. Het tegenovergestelde hiervan is 
uitsluiting: zelfs wanneer uitsluiting op hele 
subtiele wijze plaatsvindt beperkt dit inclusie 
flink. De aanwezigheid van diversiteit alleen is 
geen garantie voor goede prestaties, maar een 
inclusieve werkvloer maakt dit wel mogelijk. 
Alleen hierdoor hebben alle teamleden het gevoel 
dat ze in een veilige omgeving respectvol en 
gelijkwaardig worden behandeld, wat uiteindelijk 
leidt tot betere prestaties.
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Focus op systemische 
onmogelijkheid

Om inclusief te werken moet af en toe ‘outside 
the box’ worden gedacht. Misschien heeft een 
sollicitant bijvoorbeeld de juiste competenties, 
maar niet het bijpassende diploma. Of heeft 
iemand moeite met het schrijven van een 
motivatiebrief, waardoor zij niet door een 
sollicitatieprocedure voor een heel passende 
vacature komen. In deze gevallen wordt vaak 
aangegeven dat iets niet kan, omdat het systeem 
nu eenmaal zo in elkaar zit: een diploma is nu 
eenmaal vereist en een motivatiebrief is nu 
eenmaal ‘hoe het is georganiseerd’. Dit thema 
is met name voor nieuwkomers een obstakel, 
vanwege opleidingen in andere landen en 
bijvoorbeeld een taalbarrière.

Ontkenning van urgentie

Werkgevers die de meerwaarde van inclusie niet 
herkennen, denken vaak dat het ‘nu toch goed 
gaat’. Of wanneer die herkenning er wel is, wordt 
verwacht dat medewerkers het thema vanuit 
‘intrinsieke motivatie’ oppakken naast de gewone 
werkzaamheden. De rolmodellen die onder punt 1 
genoemd worden hebben bijvoorbeeld vaak geen 
mandaat of budget om thema’s rondom inclusie 
én uitsluiting aan te pakken. Er is dus te weinig tijd 
en geld beschikbaar om het onderwerp serieus te 
laten beklijven in een organisatie.

Gebrek aan kennis 

Het onderwerp DEI is breed en voor het 
management is het niet altijd duidelijk wat ermee 
wordt bedoeld. Zo hebben veel werkgevers niet 
de juiste informatie over de toegevoegde waarde 
van een inclusief team voor de onderneming. En is 
het voor mensen in de top van een onderneming 
vaak moeilijk om te zien hoe inclusief de werkvloer 
werkelijk is: in hoeverre kunnen werknemers 
inderdaad hun volledige talent laten zien, of is er 
ook sprake van (subtiele) uitsluiting? Daarnaast 
is er een gebrek aan rolmodellen, bijvoorbeeld 
mensen die ervaring hebben met inclusie en/of 
uitsluiting of ervaring hebben met werken in een 
diverse en inclusieve organisatie.

Waarom is het zo moeilijk om een 
inclusieve werkvloer te creëren?

NewBees maakt al jaren mee dat werkgevers 
moeite hebben met het bouwen van een inclusieve 
werkvloer. Veel mensen die zich bezighouden met 
inclusie in een organisatie vinden het moeilijk om 
daar draagvlak voor te vinden. Om beter te leren 
wat hier aan de hand is, deed NewBees in 2021 
onderzoek onder een brede groep werkgevers om 
meer te leren over waar deze medewerkers in hun 
dagelijkse werk tegen aan lopen. 

Uit dit onderzoek kwamen drie struikelblokken 
naar voren: 
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Zo weerleg je deze argumenten: 
laat management inclusie beleven

Uit ervaring weten we bij NewBees INC. dat eigen 
ondervinding een van de beste leerscholen is. Als 
inclusieve werkgever hebben wij het meeste geleerd 
van onze eigen collega’s. Maar als de top van een 
onderneming geen urgentie ziet, of zelfs denkt dat 
DEI geen thema is in de eigen organisatie, is het 
ingewikkeld om van eigen ervaringen te leren. Vaak 
horen wij uit de top van het management dat ‘bij 
ons geen uitsluiting plaatsvindt’ en dat ‘iedereen 
tevreden is, anders hadden ze het wel tegen me 
gezegd’, terwijl dit zelden het geval is. 

De drempel om naar een manager te stappen 
is groot, en het is nu eenmaal ingewikkeld om 
uitsluiting te ervaren vanuit een positie van macht. 
Vaak geven managers aan dat ‘hun deur open 
staat’ voor medewerkers om incidenten van 
ongemak of uitsluiting op de werkvloer te delen. Dat 
is mooi, maar vaak een grote stap voor degene die 
de uitsluiting ervaart: een dergelijke melding kan 
een onveilige situatie teweegbrengen. Als managers 
willen weten wat er op de werkvloer speelt, is het 
niet wenselijk om de verantwoordelijkheid van het 
delen van die informatie neer te leggen bij mensen 
op de werkvloer zelf, en zeker niet bij de werknemers 
die uitsluiting ervaren. Het is wel essentieel om 
management te laten delen in dat wat er op de 
werkvloer speelt. Maar hoe doe je dat zonder 
medewerkers voor het blok te zetten? Creëer een 
beleving voor management die veilig is voor hen, en 
voor hun medewerkers.
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Bewustwording

Je kan beginnen bij een stuk bewustwording, zoals 
algemene informatie over hoe mensen zich voelen 
op de werkvloer en data over de prestaties van 
inclusieve teams en bedrijven. Sla bijvoorbeeld 
de medewerker tevredenheidonderzoeken er 
eens op na, en wijs je manager op de resultaten 
en eventuele issues. Is er nog onvoldoende 
informatie over in hoeverre mensen zich 
uitgesloten, of juist geaccepteerd, voelen op het 
werk? Dan is het interessant om cijfers te delen 
over de verhoogde effectiviteit van inclusieve 
teams, om op basis daarvan het onderzoek op 
dit thema uit te breiden. Onderzoeken als die 
van McKinsey & Company en Erik Larson bieden 
hier uitkomst. McKinsey heeft in een wereldwijd 
onderzoek aangetoond dat organisaties met 
een hoge diversiteit, 36 procent beter presteren 
op het gebied van winstgevendheid dan hun 
sectorgenoten. In het verlengde daarvan, laat 
het in Forbes gepubliceerde onderzoek van 
Erik Larson zien dat inclusieve teams 2 keer 
sneller beslissingen nemen in de helft van de 
vergadertijd. In andere woorden: Inclusieve teams 
zijn productiever.

Inzicht in de situatie

Wanneer management erkent dat inclusieve 
teams effectiever zijn, in ieder geval op het 
papier van de bekende onderzoeken, is het 
zaak om ook bewustwording te creëren over de 
situatie binnen het eigen bedrijf. Hoe staat het 
ervoor met inclusie, en uitsluiting, onder de eigen 
medewerkers? Informatie uit het (ge-update) 
medewerker tevredenheid-onderzoek kan heel 
inzichtelijk maken hoe de situatie is en waar 
eventuele pijnpunten liggen. Het is verstandig om 
ook algemene informatie over uitsluiting te delen, 
zodat duidelijk is dat het niet aan deze specifieke 
organisatie ligt dat er mogelijk een gevoel van 
uitsluiting op de werkvloer aanwezig is, maar dat 
veel mensen in veel gevallen dergelijke ervaringen 
hebben. Kijk bijvoorbeeld eens deze video over 
subtiele vormen van uitsluiting die heel beeldend 
weergeeft hoe dat kan voelen voor mensen. 

Inzet van tools en spellen

Er zijn interessante tools en spellen beschikbaar 
die beleving van uitsluiting en ongemak op 
de werkvloer bovenbrengen zonder directe 
ervaringen van de werkvloer centraal te stellen. 
Zo hebben we bij NewBees INC. onze ‘deep 
dive’ ontwikkeld, waarin een team gezamenlijk 
uitsluiting ervaart op basis van een gedeelde 
Virtual Reality-beleving. Na die gedeelde beleving 
gaat het (management) team met elkaar in 
gesprek over hoe zij deze ervaren hebben, hoe dit 
relateert aan de eigen organisatie, en op welke 
manieren zij al dan niet actie willen ondernemen 
om met de gedeelde uitsluitingen en ongemakken 
aan de slag te gaan op de werkvloer.
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Drie manieren om inclusie  
en uitsluiting op een veilige 
manier te beleven

Voordelen van een Deep Dive:  
gedeelde verantwoordelijkheid  
en directe actie

Door inclusie en uitsluiting op een veilige manier te 
beleven, zonder mensen op individueel niveau aan 
te spreken of moeilijke situaties nog ongemakkelijker 
te maken, creëer je een gevoel van urgentie bij 
management. Door hier direct een actieagenda 
aan te koppelen, zoals de NewBees INC. Deep Dive 
doet, bied je meteen een manier om met de urgente 
thema’s en issues aan de slag te gaan. Op deze 
manier leg je niet alleen pijnpunten bloot op een 
veilige manier, maar bied je directe oplossingen, 
die gedragen worden door het team en waarmee 
je meteen aan de slag kan. Op deze manier dalen 
conceptuele termen als ‘diversiteit’, ‘equity’ en 
‘inclusie’ af van een groot en ingewikkeld thema 
waarvan management niet goed weet hoe ermee 
te beginnen, naar een praktische actieagenda die 
direct positieve impact heeft op de werkvloer, de 
onderneming, en haar prestaties. 
 
Meer weten over het onder de aandacht brengen 
van DEI, of ben je benieuwd naar onze Deep Dive? 
Check de website van NewBees Inc.

Organisaties met veel diversiteit binnen teams 
presteren 36% beter dan hun sectorgenoten.
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https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/diversity%20and%20inclusion/diversity%20wins%20how%20inclusion%20matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf
https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/diversity%20and%20inclusion/diversity%20wins%20how%20inclusion%20matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf
https://www.forbes.com/sites/eriklarson/2017/09/21/new-research-diversity-inclusion-better-decision-making-at-work/
https://www.youtube.com/watch?v=hDd3bzA7450
https://newbeesinc.nl/
https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/diversity%20and%20inclusion/diversity%20wins%20how%20inclusion%20matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf
https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/diversity%20and%20inclusion/diversity%20wins%20how%20inclusion%20matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf

