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Staat diversiteit niet hoog op uw agenda omdat uw onderne­

mingsraad nu andere zaken aan zijn hoofd heeft? Oat zou heel 

jammer zijn. [uist in crisistijden als deze, waar scherp gekeken 

wordt naar onder meer kostenreductie, kan een goed diversi­

teitbeleid zijn vruchten afwerpen. Maar weet u niet precies 

hoe? Zo ingewikkeld hoeft het niet te zijn . 

Het woord 'diversiteit' betekent lett erlijk men van enkele sam enhangende rnaat­

'vers cheiden heid'. Wanneer we spreken regel en. Waarom is diversiteitbeleid zo
 

over diversit eit binnen een organisatie , belangr ijk?
 

hebben we het over de vers cheidenhe id
 

van de m en sen die er we rkzaam zijn.
 
Gewaardee d 

Mensen vers ch illen natuurlij k op vele ma ­


ni eren van elkaar. Bijvoorb eeld qu a sekse, Er zijn verschill ende redenen te bedenken
 

etniciteit , leeftijd en seksuele geaardh eid. dat een goed diversiteitbeleid winstg e­


Maar de diverse manieren van leidinggeven vend kan zijn voor de organisatie. Welke
 

en beleidvoeren horen ook bij diversiteit. dit precies zijn , hangt af van de organ isa ­


tie. Het is voor een deel afhankelijk van 

onder meer de klanten, de producten en / 
Samenhangend 

of de diensten van uw organisatie. Toch is 

er wel een aantal algemeen geld ende 

voordelen aan te wijzen: Werk nemers zul­

len zich beter gewaardeerd voelen . Van 

belang is immers de kwaliteiten die men ­

sen kunne n bieden door hun versche i­

denheid. 

Dit resulteert er niet aileen in dat het 

ziekteverzu im zal dalen, m aar juis t ook 

dat de productiviteit zal stijg en en dat de 

werknemer s efficien ter gaan werken . En 

juist daar kan dan ook de (bro odn odige) 

wins t beh aald worden . Daarnaast is diver­

siteit een onderdeel van he t Maatschappe­

lijk Verantwoord Onde rnemen (MVO). 

Hoewel bij MVO in eerste ins tantie ge­

dacht wordt aan milieubesparen de (en 

daarmee kos tenbesparende) m aatregelen 

is aandacht voor diversiteit ook een be­

lan grijk onderd eel. Tot aan het einde van 

vorig jaar ging h et goed met het on twik ­

kelingen van diver site itbeleid bij organi-

Er valt zoveel on der het begrip diversiteit, 

dat het ni et altijd duidelijk is wat er onder 

wordt verstaan . Commissarissen , be­

stuur ders en m anagers geven soms een 

andere inho ud aan het begrip dan bijvoor­

beeld de OR, zo blijkt uit onderzoek. Be­

stuurders en leidinggevenden kijken bij 

diversiteit vaak naa r elementen die be­

trekking hebb en op de verschillende ma­

nieren van leidin ggeven. De OR is m eest ­

al gefocu st op de versche idenheid in etn i­

sche afkom st , sekse en /ofl eeftijd. 

a m m isvers tanden en miscommunicat ie 

te voorkomen is du idelijkh eid geboden. 

Laat u niet afschrikken doo r de omvan g 

van het on derwe rp. Een goed samenhan­

gend beleid kan al beginnen door he t ne-

Waarom een diversiteitsbeleid een goede zaak is 

Het invoeren van een diversiteitbeleid kan 

voordelen hebben : 

•	 Erwordt optimaal gebr uikgemaakt van 

de kwaliteiten die juist de verscheiden­

heid van me nsen met zich meebrengt. 

•	 Er zijn minder blinde vlekken. 

•	 Er is meer creativiteit. Mensen voelen 
zich beter gewaardeerd en kijken met 

andere ogen naar een probleem of on ­

derwerp. 

•	 Er wordt hierdoor effectiever gewerkt, 
wat leidt tot kostenbesparing. 

•	 Ziekteverzuim wordt minde r, doordat 

mensen zich meer betrokken voelen bij 

uw organ isatie en zich beter gewaar­

deerd voelen . 

•	 Innovatie en verbeteren van produ cten. 

•	 Dienstverlening wordt verbeterd, want 
de werknem ers vinden meer aanslu iting 

bij klanten en /of collega's . 

•	 Erontstaan meer opdrachten, aangezien 
steeds meer organisaties en kl anten 

eisen stellen aan hun leveranc iers. 

•	 Het zorgt voor ee n positief imago. 

•	 Het is onderdeel van MVO (Maats chap­
pelijk Verantwoord Ondernemen) . 
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maa trege len mogelijk al aanwezig zijn in 

de organisatie . Hieruit kan de be stuurder De nadelen van een diversiteitsbeleid 
een samenhangend beleid vormen. Inven­

Het invoeren van een diversiteitbeleid kan niet altijd makkelijk. Het is dan ook be­ tariseer wat er zou gebeuren als de organi­

nadelen hebben : langrijk een groat draagvlak binnen de satie diversiteitbeleid zou hebben: wat 
•	 Het is een langduri g proces, waarvan organis atie te hebben om de verande­ zouden de gevolgen kunnen zi jn? Welke 

de result aten en winst niet altijd direct ringen tot stan d te kunnen brengen. doelen zouden behaald kunnen worden? 
zichtbaa r zijn. • Er ontstaan kosten voor extra scholing Wat zou de (financie le en/of sociale) 

•	 Het invoeren van een diversite itbeleid en extern advies. winst voor de orga nisatie zijn ? 
houdt in dat een organisat ie soms be­ • Het Iij kt niet altijd een fl ltsend imago te 
hoorlijk zal moeten veranderen. Oat is hebben. 

Concurrenten 

saties in Nederland. Steeds me er organi­
saties ontdekten het belang van een divers 

personeelsbeleid en prob eerden dit door 
middel van een gedegen beleid tot stand 

te bren gen . Mensen werden niet alleen 
aangenom en op basis van kenni s en kun­
nen , maar oak op basis van hun toege­

voegde waarde ten opzich te van anderen. 
Helaas is de situatie niet meer hetzelfde als 

een jaar geleden. Veel organ isaties raken 

in problemen en moeten maatrege len ne­
men am het hoofd boven water te houde n . 

Aan de ene kant worden behaalde resulta­
ten ong edaan gemaakt. Met name de 
maa tregelen die niet in een beleid werden 

Mensen die een kans 

kregen, moeten weer 

vertrekken 

vastgelegd. Juist door het principe 'Last in, 
First out' . Mensen die door de recent ge­

ma akte diversiteitbeleid een kans kregen 
am zich te bewijzen delven nu het onder­

spit en moeten weer vertrekken. 

Aanwas 

Aan de andere kant biedt deze situatie de 

moge lijkheid duurz aam de organisatie te 
veranderen en te reorganiseren. Sterker 

nag: de econo mie he eft aange toond dat 

we op som m ige gebieden anders zu llen 
moet en gaan werken am over tien of twin­
tig jaar nag deel uit te maken van de markt. 

Het opbouwen van een divers person eels­
bestand is een stap in de juiste richti ng. 

Hoewel de eerst stappen niet altijd even 
ma kkelijk zijn, zijn de gevolgen duid elijk. 

Wan neer een organisatie een goed diver­
siteitbele id heeft, zal dit later invloed heb ­

ben op de aanwas van nieuwe werknemers, 
aangetrokken door dit beleid. 

Juist doordat organisaties regels en voor­
schriften herzien, is het nu een goed mo ­
ment am oak naar het belang van diversi ­

teit te kijken . Zeke r als er cultu urverande­
rin gen plaatsvinden, is het belangrijk am 

diversiteit hier een plaats in te geven. Maar 

oak als dit met het geval is, is het van belang 
naar maatregelen op het gebied van divers i­
teit te kijken . Immers, ogenschi jnlijk klei­

ne (samenhangende) ma atregelen kunnen 
tot winst en uiteindelijk tot beleid leiden . 

Vastberaden 

Hoe ku n je als OR het diversiteitbeleid op 
de agenda krijgen ? Als u de bes tuur der 

moet overtu igen van het invoeren van een 
diversiteitbeleid zult u vastberad en te 

werk moe ten gaan . Goede voorbereiding 

is het halve werk. Het volgende stappen ­
plan is een zet in de goede richting. 

1. Het belang van het diversiteitbeleid 
Allereerst is het slim am te bepalen waar­

om divers iteitbeleid belang rijk is. Iedere 
organisatie heeft een eigen karakter met 
eigen producten , dienstverlening, werk­

wijze en klanten . Kijk eerst naa r de eigen 
eigenschappen, wens en en eisen van de 

organisatie. Hoe divers is de organisa tie 

eigenlijk? Hoe denken de werknemers over 
diversiteit binnen de organisatie? Waar en 
hoe zou diversiteitbeleid in uw organisatie 

pas sen ? 
Probeer hierbij ook te ach terha len welke 

Probeer ook te inventariseren wat de ge­

volgen voor de organisatie zoud en kunnen 
zijn, als dit beleid er niet zou komen. 

Hierbij kunt u gebru ik maken van ande re 

(soort gelijke) orga nisaties en/of concur­
renten die al wel een diversiteitbeleid heb­
ben ingevoerd. Als er nag helem aal geen 

diversiteitbeleid is, is het raadzaam om 
eerst enkele samenhangende ma atregelen 
te ontwikke len. Dit voorkomt dat u door 

de bom en het bas niet meer ziet. 

2. Het antwerp en de rolvan de OR 
Als de OR tot de conclusie gekomen is dat 

de organisatie wel degelijk belang heeft bij 
diversiteitbeleid of bij enkele sarnenhan­
gende maatregelen , is het tijd om naar de 

Helaas is er geen 

universeel toepasbaar 

diversiteitsbeleid 

volgende stap te kijken. Hoe zou dat diver­
siteitbeleid of zouden die ma atre gelen er 

volgens de OR ui t moeten zien ? En mis ­

schien nag weI belangrijker: Wat zou de rol 
van de OR hierbij kunnen zi jn ? 

Helaas bestaat er niet zoiets als een u ni­
verseel toepasbaar diversiteitbeleid . Oak 

hier is het van belang te kijken naar con­
currenten . Wat hebben zij al aan diver si­

teitbeleid gedaan ? Bent u de eerste in uw 
sector of juist n iet? Kunt u leren van de 

fouten die zi j maakten of kunt u juis t de 

vruchten plukken van het pionieren? 
Inventariseer wat de OR belangrijk vindt 
en welke problem en er opgelo st worden 

door een divers per soneelsbestand. Bepaal 
welke doelen met de maa tregelen beh aald 
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moeten worden en waaro m u denkt dat 
juist deze aan pak zal bijdragen tot het op­

lassen van deze pro blem en . Zorg er wel 
voor dat de doelen die gesteld worden 

SMARTzijn! 

3. Benodigdheden 
u weet u hoe het diversiteitbeleid voor uw 

organ isatie erui t zou moeten zien en welke 
doelen er behaald zouden mo eten worden . 

De volgende stap is dan oak bede nken wat 

er voor nodig is om het geheel te realiseren. 
Met ande re woorden: Wat is nodig am het 

diversiteitbeleid tot een succes binnen de 
organ isatie te maken? Denk bijvoorbeeld 
aan draagvlak creeren: Welke rol wil de 

OR hie rin spelen en hoe? 

Probeer met het 

'Iaaghangende fruit' 

te beginnen 

4. Op de agenda van de bestuurder 
De OR heeft zich goed voorbereid en du s 
is he t tijd am dit onderwerp op de agenda 

van de bestuurder te krijgen . Probeer hem 
te overtuigen van het belang van een goede 

samenhangende maatregelen en een ge­
degen diversiteitbeleid. Zorg ervoor dat u 

uw argumenten goed ku nt onderbouwen 
met de verzamelde feiten en ervaringe n . 

5. Hoe te beginnen 
Hc t tot stand brengen van diversiteitbeleid 

en het goed en succesvol ui tvoeren van de 
maatregelen is een lang pr oces. U kun t 
niet alles tegelijk oplossen en niet alles kan 

snel opge lost worden. Prob eer daa rom al­

tijd met het 'laaghangende fru it' te begin ­
nen , ofwei m et die maatregelen en acties 

die makkelijk, sne l en dui delijk realisee r­
baar zijn. Dit zal zorgen voor een snel re­
sultaa t cn een voldaan gevoel. Llet zal de 

uitvoering van de rest van he t beleid pos i­

tief beinvloeden en het draagvlak bij zo­
wel werknemer als bestuur vergroten. 

G. Monitor en evalueer 
Belangrijk is dat het beleid gron dig wordt 
gemoni tord en geevalueerd. Stel de maat-
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regelen tijdig bij wann eer duidelijk is dat 
zij niet de gewens te resultaten opleveren. 

Aileen dan hee ft het een goede kans van 
slagen. 

7. Meer diversiieii in de OR 
Uiteindelijk is het natuurlijk oak de be­
doeling dat de OR oak meer divers wordt. 

Dit zal niet altijd vanzelf gaan . De OR zal 

hier wel degelijk oak zelf in moeten in­
vesteren . De persoonlijke ben adering is 

zeer belan grijk, maar oak onderwerpen 
op het gebied van diversiteit op de agenda 
zetten, is een manier am mensen te inte­

ressere n voor de OR. Den k hierbij bij­

voorbeeld aan onderwe rpen als kinderop ­
yan g of scholingsmogelijkhe den voor jon­

geren. 

Spannend 

Het opstellen en uitvoeren van divers iteit­
beleid is nie t per defin itie makkelijk. Het 

duurt even voordat de resultaten zieht­
baar zijn en bovendien lijkt het geen 

noodzakelijk en actueel onderwe rp , nu de 

tijden spannend zijn . Tach is het de moei­

te waar d am een begin te maken aan di­

versiteitbeleid. Met een gedegen voorbe­
reiding kun t u uw bestuurder overtui gen 

De veranderingen 

zulien zeker tot 

winst leiden 

van de zin van diversiteit . De veranderin­

gen zullen zeker tot wins t en kostenbe­

sparingen leiden. Dit allcs zander dat het 
ten koste gaat van de werkneme r. Laat u 
niet afschr ikken door de omvang van het 

onderwerp. Begin met enkele maatr ege­
len . Vandaar uit kan uw bestuurder op 

een later tijdstip een effeetief beleid 

vormen. 
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