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Sociaal-culturele achtergrond

Uiterlke kenmerken

Seksuele onéntatie

Sociale status

Finaoncigle situatie

Gender & Sckse

Toal & Geletterdheid

(Arbeids)participatie

Religie & levensbeschouwing
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1. Visie:
waarom D&l

2. Smart

9. Leiderschap doelen

8. Kennis en 3. Effectieve
vaardigheden interventies

7. Monitoren/ 4.
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6.Inclusieve
cultuur

5. Draagvlak
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De ontwikkelingen




Accenten en verschuivingen

Van moeten naar willen

Van sociale issue naar ook zakelijk
Diversiteit (doelgroepen) =2 inclusie
Draagvlak in de top & komst dossierhouders

Inclusie =» sociale veiligheid

1996
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Van willen naar zijn.
De ambivalentie over diversiteit en inclusie
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1. Tegenstrijdige gevoelens

2. Onuitgesproken spanning (weerstand)

3. Diversiteit brengt kracht maar ook conflicten
4. Discriminatie- of sociale onveiligheidskaart

5. Spanning tussen leren en normeren



Creéer een constructieve ruimte waar ambivalentie

en weerstand gedeeld mogen worden — daar begint

echte inclusie
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Inclusie

Lage waarde van

uniekheid

Hoge waarde van

uniekheid

Lage mate van ergens bij horen

Hoge mate van ergens bij horen

Exclusie

Het individu wordt niet behandeld
als een insider in de organisatie met
een unieke waarde binnen de
groep, maar er zijn andere
werknemers of groepen die wel
insiders zijn.

Assimilatie

Het individu wordt behandeld als
een insider in de groep, wanneer ze
zich conformeren aan de organisatie

of dominante culturele normen en
uniekheid bagatelliseren.

Differentiatie

Het individu wordt niet behandeld
als een insider in de organisatie
binnen de groep, maar hun unieke
eigenschappen worden gezien als
waardevol en benodigd voor het
succes van de groep/organisatie.

Inclusie

Het individu wordt behandeld als
een insider in de organisatie en het
wordt ook
toegestaan/aangemoedigd om
uniekheid binnen de groep te
behouden.

Bron: Shore, et al. 2011). Inclusion and Diversity in Work Groups. Journal of Management, 37(4), pp. 1262-1289.
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Inclusief gedrag




Inclusiescan

Ruimte voor Inclusie

Acceptatie van verschillen

Waardering van verschillen

Ruimte voor diversiteit

diversiteitsovertuiging

vertrouwen

Open voor verandering

veranderbereidheid

Managen van verschillen

veiligheid bieden

inclusief leiderschap

Diversiteit in je netwerk

diversiteit in contacten

intercultureel netwerk

Inclusiebeleving

inclusiebeleving

werkinclusie
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Inclusief gedrag

1. Ik respecteer de mening van anderen, ook al ben ik het helemaal niet met hen eens.

@

.2 Ik voorkom dat collega's groepjes vormen die anderen buiten sluiten.

3.1k zorg ervoor dat alle collega's hun standpunten naar voren kunnen brengen.

@

4.1k zoek contact met mensen met verschillende achtergronden.

5. Mijn eerste reactie is om mensen te vertrouwen.

Helemaal mee eens
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Bron: Boukje Van Lieshout (2023)
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