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Cultuur Scan Inclusie  [naam bedrijf]

1. Management samenvatting

Diversiteit in beeld Het roer om voor feedbackcultuur
« [Highlights zichtbare en onzichtbare diversiteit in bedrijf] « [is er sprake van een feedback cultuur]
« [wederkerigheid in feedback medewerker - leidinggende]

Inclusief gedrag of buiten de boot? De beste stuurlui...

« [highlights type / mate inclusief gedrag] « [highlights inclusief leiderschap].
« [differentiatie tussen groepen medewerkers]

» [percepties medewerker - leidinggevenden]

Iedereen aan boord?

Land in zicht? Transparantie en openheid in doorstroomkansen » [ongewenst gedrag / bij/ door wie]
* [gelijke kansen] « [organisatie commitment / team functioneren]
» [verschillen tussen groepen in doorstroom / gelijke kansen] » [kennis, draagvlak en weerstand richting inclusieve werkcultuur]

» [percepties medewerker - leidinggevenden eerlijke kansen]

m innovation
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Cultuur Scan Inclusie  [naam bedrijf]

2.1 Aanleiding

Wat is de TNO Cultuur Scan Inclusie?

De Cultuur Scan Inclusie is een aanpak die bedrijven helpt inzicht te krijgen in hoe
inclusief hun werkcultuur is. De scan is ontworpen in opdracht van Deltalings op
basis van een subsidieaanvraag bij het Just Transition Fund in een project getiteld
“Inclusieve Haven”. Het doel is om inclusief en aantrekkelijk werkgeverschap in
het Haven Industrieel Complex (HIC) te bevorderen. Wat deze scan uniek maakt is
dat het concreet gedrag op de werkvloer in kaart brengt; in haar aanbevelingen
focust de scan niet alleen op de knelpunten (micro-exclusies) maar ook op de
groeipotentie (micro-inclusies); waar liggen kansen om inclusie te versterken? Het
biedt handvatten om te werken aan een inclusieve, fijne en eerlijke werkplek waar
mensen van diverse achtergronden graag willen (blijven) werken.

Welke kernbegrippen staan centraal in de TNO Scan Inclusie?

+ Diversiteit is de manier waarop mensen van elkaar verschillen; zichtbaar en
onzichtbaar. Bijvoorbeeld op geslacht, huidskleur, seksuele geaardheid,
leeftijd, een beperking of chronische ziekte. Deze verschillen maken ons uniek
(iedereen is welkom).

« Een inclusieve werkplek kenmerkt zich als een plek waar medewerkers
enerzijds erbij kunnen horen en gezamenlijk doelen bereiken en anderzijds
zichzelf kunnen zijn en unieke ideeén in kunnen inbrengen op een veilige en
gelijkwaardige manier (iedereen doet mee).

“Diversiteit is uitgenodigd worden voor

het feestje, inclusie is de muziek bepalen"

Waarom is een inclusieve werkvloer belangrijk?

Diversiteit leidt niet automatisch tot gewenste uitkomsten. Door te
werken aan een inclusief gedrag op de werkvloer zorg je voor jezelf en
voor je medewerker: in een inclusieve organisatie  zijn
minderheidsgroepen tevredener over hun werk, ervaren minder stress
en verzuimen minder. Een inclusieve cultuur kan een direct positief
effect hebben op de betrokkenheid en het werkplezier van
medewerkers. Naarmate medewerkers zich binnen de organisatie meer
gewaardeerd en veilig voelen, neemt de binding met de organisatie toe.
Inclusie vormt dus een voorwaarde om medewerkers te behouden en
divers talent en creatieve ideeén optimaal te benutten.

Onderdeel
uitmaken
van

Jezelf
kunnen zijn

Verschillende uitsluitingsmechanismen

Meerwaarde verschillende perspectieven
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Cultuur Scan Inclusie  [[naam bedrijf]

2.2 Aanpak & motivatie voor deelname

Organisatiekenmerken BEDRIJF Aanpak en Deelnemers Cultuur Scan
«  Achtergrondinformatie bedrijf De Cultuur Scan bestaat uit drie onderdelen die elkaar aanvullen:
*  Beschrijving personeelsbestand (uit desk research) v Deskresearch: We keken naar de samenstelling van het personeelsbestand, voerden

kennismakingsgesprekken en bekeken relevante documenten.

v Interviews: We namen 4 interviews af op verschillende lagen van de organisatie: 2
leidinggevenden; 1 HR-medewerker; 1 medewerker uit de operatie.

v' Survey: XXX respondenten* vulden de vragenlijst in (XX% leidinggevenden, XX%
medewerkers). Dit is ongeveer XXX% van het totale personeelsbestand.

Contractkenmerken:
« Vooral fulltime (gem: XXu p/w)
» Arbeidsduur gem. X jaar

Locatie:
e XX% Kantoor
* XX% Warehouse

Motivatie deelname TNO Cultuur Scan Inclusie
Aangeleverd door bedrijf.

« Vooral vast in dienst (X%)

Inhoud Cultuur Scan

De kernvraag in alle onderdelen van de cultuur scan is: Hoe staat het met (het
draagvlak voor) diversiteit en inclusie op de werkvloer? In de survey vragen we hoe
vaak inclusief gedrag het voorkomt:

1= nooit; 2 = meestal niet; 3

Medewerkers en leidinggevenden krijgen een eigen vragenlijst; zo kunnen we meten of

“Het gaat al best goed als je kijkt naar het percepties anders zijn op inclusief gedrag. Onderdelen van inclusief gedrag zijn onder
personeelsbestand, maar voelt iedereen andere :
zich wel echt welkom?” Erbij Jezelf Eerlijke Sociale Betrokkenheid Feedback krijgen en vragen
horen  zijn kansen  ongewenst gedrag Psychologische veiligheid
TNO e

*Niet alle respondenten hebben de vragenlijst afgemaakt. In totaal waren er 225 complete responses.



Cultuur Scan Inclusie  [naam bedrijf]

3. Diversiteit in beeld [ FICTIEVE CLUFERS]

Zichtbare diversiteit

Afkomst 80,0% 20,0%

Leeftijd 45,0% 55,0%
i
I's

Gender 55,0% 45,0%

B Nederlands ™ Elders

M < 35 jaar W 36-54 jaar 2 55 jaar
B Man = Vrouw Anders
Key take-away
* Puntl
* Punt2
* etc

Het overgrote deel van de
respondenten is van
Nederlandse afkomst, overige
medewerkers komen uit...

Het grootste gedeelte van de
respondenten is van
middelbare leeftijd (tussen 36
en 54 jaar oud), eenderde is
jonger  (t/m 35  jaar).

Onder de respondenten zijn
meer mannen dan vrouwen.

“Quote uit
interview/open

vragen survey"

Onzichtbare diversiteit

Opleidingsniveau
AN
T
Seksuele voorkeur
o}

5

Arbeidsbeperking

Bl Praktisch

B Heteroseksueel™ Njet-heteroseksueel

. 5

75,0% 25,0%
95,0%

85,0% 15,0%

B Theoretisch

B Nee

Over het algemeen namen meer
praktisch geschoolden (VO of MBO)
dan theoretisch geschoolden (HBO
of Universiteit) deel aan het
onderzoek.

Veruit het grootste gedeelte van de
respondenten is heteroseksueel.

Er zijn medewerkers in de
organisatie die te maken hebben
met een arbeidsbeperking, in de
vorm van fysieke of mentale
klachten.
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Cultuur Scan Inclusie [naam BEDRIJF]

41 Inclusief gedrag [FICTIEVE CLUFERS] nterviow]op

en vragen
44/
Medewerker —Leidinggevende survey
Het figuur geeft 5 elementen van inclusief gedrag weer; apart
voor medewerkers en leidinggevenden. De resultaten van Jezelf zijn
medewerkers en leidinggevenden liggen dicht bij elkaar, wat 5
wijst op een vergelijkbare observatie van inclusief gedrag 4

Key take-aways
SR - Punt1
*  Punt2
+ etc

tussen beide groepen.

» Over het algemeen wordt inclusief gedrag
waargenomen, maar er is nog ruimte voor verdere
verbetering richting een optimaal inclusieve
werkomgeving.

» Opvallend is dat het gevoel van erbij horen hoog scoort.
Dit wijst erop dat de organisatie er goed in slaagt een
cultuur van respect en acceptatie te creéren. Tegelijkertijd
blijkt dat er nog winst te behalen valt op het gebied van
psychologische veiligheid en sociale betrokkenheid, zowel
bij medewerkers als leidinggevenden.

» Leidinggevenden geven vaker aan dat er gelijke kansen

zijn voor iedereen dan medewerkers dat ervaren. 4
—_— 3,
Organisatiecultuur

* De organisatiecultuur wordt omschreven als open en /
collegiaal, met een prettige werksfeer. Wel zijn er enkele Psychologische
aandachtspunten: sommige medewerkers ervaren een veiligheid
taalbarriére.

3

Sociale

betrokkenheid Erbij horen

3,9

3,5

4,5

Eerlijke kansen



Cultuur Scan Inclusie [[naam BEDRIJF]

4.2 Inclusie voor wie: Vallen er mensen buiten de boot?
[ FICTIEVE CIUFERS] gl vy

» Minderheidsgroepen* ervaren minder vaak inclusief gedrag op de werkvloer op alle aspecten
van inclusie. Vrouwen geven aan iets vaker inclusief gedrag te ervaren dan mannen.
* Op het gebied van psychologische veiligheid, sociale betrokkenheid en jezelf mogen zijn is
“ . nog duidelijke winst te behalen. Deze aspecten komen het minst vaak voor, en de verschillen
Quote uit tussen medewerkers met een Nederlandse en niet-Nederlandse achtergrond, evenals tussen
interview/open overige meerder- en minderheidsgroepen, zijn groot.
vragen survey” «  etc

Verschilt ervaren inclusief gedrag tussen groepen medewerkers? (% komt meestal wel / heel vaak voor)

*De minderheids- Sociale betrokkenheid Jezelf zijn Eerlijke kansen Psychologische veiligheid

?(;(f;(eﬁqte)gzt\sg:klgs Mijn collega’s nodigen me uit voor sociale Mijn collega's steunen mijn Ik krijg dezelfde kansen als elke Collega's durven zich kwetsbaar op

die minstens één activiteiten bijdragen andere collega te stellen als het moeilijk wordt
van de volgende

kenmerken Man 75% 75% 75% 5%
- Identificeren
zich niet als man

7
of vrouw Nederlands 85% 85% 85% 85%
- Zijn niet hetero- Niet-Nederlands 55% 55% 55% 55%
seksueel

- Hebben één of Meerderheid 80% 80%
Lg%%fifgggbe'ds- Minderheid* 50% 50% 50% 50%
70% 70% 70%
60% 60% 60%

- Hebben een niet-

Nederlandse Kantoor 70%
afkomst Warehouse 60%




Cultuur Scan Inclusie [[naam BEDRIJF]

5. Gelijke kansen: Instroom, doorstroom & uitstroom

g EICTIEVE CIJFERS]

Uitle§ hoe onboarding van medewerkers georganiseerd is.

Doorgroeimogelijkheden

Promoties zijn in principe gebaseerd op capaciteiten en functioneren, met interne

vacatures en ontwikkelpaden. In de praktijk is het proces echter niet altijd

transparant, wat weerspiegeld wordt in de onderstaande figuur.

> Daarnaast lijken medewerkers uit minderheidsgroepen ondervertegenwoordigd
in leidinggevende posities; XXX% van de respondenten heeft een niet-Nederlandse
afkomst en XXX% is vrouw.

Uitstroom

Het verlooppercentage ligt op XXX%. Verloop komt deels door persoonlijke
mismatches, arbeidsvoorwaarden of externe factoren zoals concurrentie op de
arbeidsmarkt. Er wordt opgemerkt dat er meer uitstroom is onder de vrouwen en
jongere medewerkers.

“In mijn team/afdeling is het onduidelijk waarom de ene
werknemer wel een promotie/salarisverhoging krijgt en de ander

niet”
100,0%
80,0% 70,0%
60,0%
O,
40,0% 35,0% 40,0%

O,
20.0% 25,0%
20,0% 10,0%
= —

Nooit/meestal niet Soms Meestal wel/heel vaak

m Medewerker mLeidinggevende

XXX% geeft aan dat
collega’s uit
minderheidsgroepen
oneerlijke kansen
krijgen of wel eens
oneerlijk behandeld
worden.

Dit betreft voornamelijk
collega’s met een niet-
Nederlandse
achtergrond en
vrouwen.

» Meer dan de helft van
de medewerkers (65%)

ervaart (soms)
onduidelijkheid over
promoties en

salarisverhogingen,
terwijl leidinggevenden
dit veel minder
herkennen.

“lk vind dat er meer gedaan moet
worden om gelijke kansen voor
iedereen te verbeteren”

(Helemaal)

(Helemaal) mee
mee iens oneens
0% 15%

Neutraal
35%

Key take-aways

Punt 1
Punt 2
etc
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Cultuur Scan Inclusie [[naam BEDRIJF]

6. Feedbackcultuur [ FICTIEVE CLUUFERS]

Er is een gematigde feedbackcultuur bij organisatie XXX. Medewerkers en

leidinggevenden zien de feedback van collega’s, hun leidinggevenden en 50% van de 55% van de 60% van de

henzelf over het algemeen echter wel als bevorderend voor de kwaliteit van medewerkers medewerkers medewerkers

het werk en de samenwerking. geeft aan geeft aan geeft aan

» Feedback gap: 70% van de leidinggevenden denkt regelmatig feedback te : (mdebestzl?[ . (m(;ebestil?[ (meestal)
geven, terwijl 50% van de medewerkers dit zo ervaart. eedbackie eedbackie feedback te

« Leidinggevenden te druk voor feedback: Meer dan de helft van de krijgen van geven aan krijgen van
medewerkers (55%) geeft aan dat leidinggevenden (soms) te druk zijn om collega’s collega’s leidinggevenden

te vertellen wat ze goed of fout doen, terwijl maar 30% van de
leidinggevenden dat zo ziet.

+ Feedback houding van leidinggevende: Zowel medewerkers als
leidinggevenden vinden over het algemeen dat feedback op een prettige
en constructieve manier wordt gegeven. Wel schatten leidinggevenden 40% van de
hun eigen feedbackvaardigheden vaak positiever in dan medewerkers
doen.

leidinggevenden geeft

« Feedback aan leidinggevenden: Leidinggevenden ontvangen relatief aan (meestal) feedback te
weinig feedback van hun teamleden, maar waarderen de feedback die ze krijgen van medewerkers

krijgen meestal wel. Meer feedback geven als leidinggevende leidt niet
automatisch tot meer terugkoppeling vanuit het team.

« Frequentie en kwaliteit: De meeste medewerkers ervaren dat feedback
bijdraagt aan het verbeteren van hun werk en samenwerking. Er is een
positief verband tussen hoe vaak iemand feedback geeft en ontvangt, en Kev take-awavs
medewerkers die vaker feedback krijgen, beoordelen de kwaliteit hiervan y y

doorgaans hoger. *  Puntl
*  Punt2
+ etc

m innovation
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Cultuur Scan Inclusie [[naam BEDRIJF]

7. Ongewenst gedrag [FICTIEVE CIJFERS]

» De mate waarin ongewenst gedrag voorkomt, verschilt per team of afdeling. In de meeste gevallen

is er geen sprake van structureel ongewenst gedrag, maar incidenteel doen zich situaties voor Key take-aways
waarin bijvoorbeeld ongepaste opmerkingen worden gemaakt of de omgangsvormen als e Punt1l
grensoverschrijdend worden ervaren. .
r:;ﬁocﬂ]ez? szlf?aeel + Sommige medewerkers signaleren dat er sprake is van ongelijke behandeling, bijvoorbeeld in de . Punie
J verdeling van werkdruk of het ontstaan van informele groepjes binnen het team. etc
eens te maken + Een deel van de medewerkers geeft aan dat ongewenst gedrag vaker voorkomt bij collega’s die tot
hebben gehad met een minderheidsgroep behoren. Ook wordt dit door een deel van de medewerkers als reden
ongewenst gedrag genoemd wanneer zij zelf ongewenst gedrag ervaren.
en XX% heeft dit + De meeste van deze respondenten vonden dat er goed wordt gehandeld na ongewenst gedrag,
gezien of gehoord echtervindt 1 op 3 respondenten dit (helemaal) niet.

> De helft geeft aan dat het ongewenste gedrag is besproken met het team en ongeveer de
helft geeft aan te weten dat de dader is aangesproken.
* Hoewel er verschillende kanalen zijn om ongewenst gedrag te melden, zoals een
vertrouwenspersoon, wordt hier niet altijd gebruik van gemaakt. Twijfels over de opvolging kunnen
ertoe leiden dat subtiel of minder zichtbaar ongewenst gedrag niet altijd wordt gemeld.

bij collega’s

Ik heb gezien of gehoord dat er mensen in mijn team/afdeling te
maken hebben (gehad) met ongewenst gedrag

Wat minder vaak voorkomt,
maar ook genoemd
wordt zijn

) pesten en
Het ongepaste gedrag uit seksuele

zich voornamelijk verbaal, e

100%

70,0%
80% 70,0% /

60% .
= Bij collega's in de vorm van roddelen
40% 15,0% e gn he.t rpaken L/ian
0% 15,0% Lo 07100’0% ij mijze iscriminerende grappen.
’- | 3,0%3,0% 2,0%2,0%
O% — —

m innovation
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Nee, nooit Ja, maar bijna  Ja, soms Ja, Ja, heel vaak
nooit regelmatig



Cultuur Scan Inclusie [naam BEDRIJF]

8. Inclusief leiderschap [fictieve cijfers

Het figuur geeft elementen weer die te maken hebben met hoe het
inclusief leiderschap ervaren wordt bij organisatie XXX. Medewerkers en
leidinggevenden beoordeelden hoe vaak leidinggevenden inclusief
leiderschap vertonen; leidinggevenden vulden vragen in over zichzelf en
de medewerkers over hun leidinggevenden.

* Op alle aspecten zit een discrepantie tussen de mate waarin
leidinggevenden inclusief leiderschap denken te vertonen (“

” en “vaak”) en hoe medewerkers dat ervaren (“ en

"). Er is groeipotentieel richting de groene zone op alle

”

{3

aspecten.

* Opvallend zijn de scores op thema’s als kwetsbaarheid, het
stimuleren van eerlijke kansen, waardering van verschillen en het
ondersteunen van medewerkers op het gebied van werk-privébalans.
Het is belangrijk om leidinggevenden te ondersteunen bij het
ontwikkelen van deze aspecten van inclusief leiderschap.

* Medewerkers geven aan dat leidinggevenden met verschillende
achtergronden soms verschillen laten zien in hun leiderschapsstijl. Zo
wordt bijvoorbeeld ervaren dat sommige leidinggevenden vaker
inclusief gedrag vertonen dan anderen, afhankelijk van persoonlijke
stijl en ervaring.

 Er zijn verschillen zichtbaar tussen afdelingen of locaties: op sommige
plekken binnen de organisatie wordt inclusief leiderschap vaker
waargenomen dan op andere.

Medewerker Leidinggevende

Uniek mogen zijn
S

4 Key take-aways
4 e Puntl
: : 4 3,5 ;
Family supportive S Waardering voor e  Punt2
behaviour verschillen
+ etc
58 : 3,5
[ 4
y 3
4
3,5
Kwetsbaar ——___ Stimulerenvan
leiderschap 3 eerlijke kansen
Q)
Ondersteunen van/ 4 \ 4
medewerkers uit Participatieve
minderheids- besluitvorming
groepen



9. Organisatie commitment [FICTIEVE CIJFERS]

Prestatiegerichte uitkomsten

Prestatiegerichte uitkomsten gaan over hoe goed en efficiént het werk wordt uitgevoerd binnen teams.
In de vragenlijst meten we dit aan de hand van vragen over de kwaliteit van het werk, de hoeveelheid
werk die op een dag wordt gedaan (productiviteit), en het vermogen om deadlines te halen.

Teamgerichte uitkomsten

Teamgerichte uitkomsten richten zich op hoe collega’s samenwerken en met elkaar omgaan. De
vragenlijst bevat uitspraken over hoe het team omgaat met fouten en problemen, of er ruimte is om
nieuwe ideeén uit te proberen en te leren in het werk, de kwaliteit van de samenwerking, de sfeer onder
collega’s, en hoe meningsverschillen worden opgelost.

Organisatie commitment: . . .
Organisatiebetrokkenheid verwijst naar de mate waarin medewerkers Pres.t atlegerlchte Te.amgermhie
zich verbonden voelen met hun organisatie, zich willen inzetten voor uitkomsten uitkomsten
gezamenlijke doelen en de intentie hebben om te blijven werken bij hun
werkgever. In het onderzoek is dit gemeten aan de hand van stellingen
zoals: “Ik voel me thuis bij deze organisatie”, “Deze organisatie betekent

veel voor mij”, “Ik ben betrokken bij mijn werk”, en “Ik overweeg soms
om ergens anders te gaan werken”.

Minderheidsgroepen geven een lagere score voor teamgerichte uitkomsten
dan meerderheidsgroepen (6,5 vs 7,5).

» Over het algemeen geven medewerkers aan zich redelijk tot goed Key take-aways
verbonden te voelen met hun organisatie, maar er is ruimte voor
verdere versterking van deze betrokkenheid. * Puntl
» Opvallend is dat medewerkers met verschillende achtergronden niet ¢ =Fne.
altijd dezelfde mate van verbondenheid ervaren. Zo blijkt dat + etc
Organisatie medewerkers die tot een minderheidsgroep behoren, zich gemiddeld
commitment genomen minder sterk verbonden voelen met de organisatie dan hun
collega’s uit de meerderheidsgroep.




Cultuur Scan Inclusie [{naam BEDRIJF]

10. Actie & draagvilak [ FICTIEVE CLUFERS]

Draagvlak

De meningen over diversiteit en inclusie (D&I) binnen de organisatie zijn verdeeld. Veel medewerkers
hebben geen uitgesproken mening over D&I of over wat er op dit gebied zou moeten gebeuren. Ook is
vaak onduidelijk hoe collega’s hierover denken, waardoor er geen duidelijke norm is dat D&I als belangrijk 30% is oo de
wordt gezien. Het draagvlak voor D&I verschilt per locatie of afdeling. Zo leeft het onderwerp op sommige o P
plekken meer dan op andere, bijvoorbeeld doordat teams met meer diversiteit vaker het belang van D&I
benadrukken. Vooral medewerkers uit minderheidsgroepen geven aan behoefte te hebben aan meer
aandacht en actie op het gebied van D&L. Zij vinden dit onderwerp vaak belangrijker dan medewerkers uit
de meerderheidsgroep.

hoogte van
activiteiten die
Neele-vat
organiseert
over D&

Groeipotentie

Een belangrijk verbeterpunt is het vergroten van bewustwording bij leidinggevenden over hun rol en de
impact die zij hebben op collega’s met verschillende achtergronden. Er is weinig bekendheid met het
bestaande D&I-beleid of de maatregelen, wat mede afhankelijk is van het initiatief van leidinggevenden. 30% vindt het
Ook wordt het belang van representatie benoemd, bijvoorbeeld in het managementteam, waar meer belangrijk dat

15% van de
respondenten
gelooft niet dat

55% vindt dat
er meer

diversiteit gewenst is.

er meer actie
komt om D&l

op de
werkvloer te
verbeteren

aandacht voor
D&l nodig of
nuttig is. Dit
zijn vooral
mannen

40% vindt dat
er meer
gedaan moet
worden om

gedaan moet
worden om
eerlijke kansen
voor iedereen
te verbeteren

“Quote uit Key take-aways
ongewenst

interview/open St 1 gedrag op de
* Punt2 werkvloer te

voorkomen

vragen survey”

* etc

m innovation
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Cultuur Scan Inclusie [naam BEDRIJF]

11. Aanbevelingen

A. Versterk psychologische veiligheid
» [voorbeeld/toelichting]

B. Stimuleer een wederkerige feedbackcultuur

» [voorbeeld/toelichting]

C. Zorg voor een meldstructuur ongewenst gedrag
» [voorbeeld/toelichting]

D. Transparantie in HR-processen
[voorbeeld/toelichting]

E. Draagvlak vergroten
[voorbeeld/toelichting]

Hiermee aan de slag?

Ga naar de website van Inclusie Haven (Deltalings) en bekijk het
overzicht aan interventies die meteen toegepast kunnen worden in
het bedrijf:

https://inclusievehaven.nl/#toolbox

m innovation
for life
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