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"Diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding (DIVET)

Het project "Diversity and Inclusion in Vocational Education and Training" (DIVET) wil
diversiteitsmanagement in kleine en middelgrote opleidingsbedrijven op Europees niveau
ondersteunen. Het project richt zich op het informeren van bedrijven en onderwijsinstellingen
over de voordelen van actief werken aan meer diversiteit. Door middel van initiatieven zoals
anti-bias training en empowerment workshops, streeft DIVET naar het creéren van inclusieve
omgevingen en het bestrijden van discriminatie.

DIVET wordt gefinancierd door de Europese Unie en geimplementeerd door:

International Rescue Committee Deutschland (IRC Deutschland gGmbH)

Het International Rescue Committee (IRC) is een humanitaire organisatie die in 1933 werd
opgericht door Albert Einstein. Het IRC werd opgericht met als doel mensen te helpen die uit
Duitsland en andere Europese landen vluchtten. Vandaag de dag is het IRC actief in meer dan
40 landen wereldwijd. In Duitsland werkt het IRC met meer dan 100 sta2 op het gebied van
onderwijs, bescherming en juridisch advies, participatie en economisch welzijn.

Internationale Arbeidsorganisatie (ILA)

International Labour Association (ILA) is een in Nederland gevestigde NGO die mechanismen
biedt om de overdracht van kennis en ervaring tussen sectoren en landen te vergemakkelijken
en nationale en internationale trainings-, onderzoeks- en adviesprojecten uitvoert op het gebied
van ICT, werkgelegenheid, ondernemerschap, beroepskwalificatie, migratie, vrijwilligerswerk,
jongerenwerk en arbeidsverhoudingen.

Zentrum fiir Soziale Inklusion Migration und Teilhabe (ZSIMT)

ZSIMT is een organisatie gevestigd in Bonn, Duitsland. Hun werk richt zich op sociale inclusie,
migratie en participatie. Enkele belangrijke aspecten van ZSIMT zijn anti-biasentraining en
organisaticontwikkeling om het bewustzijn over vooroordelen te vergroten en diversiteit en
inclusie binnen organisaties te bevorderen.

Fundedby | ammicesunos
the European Union RESCUE 1



DIVET

Inleiding

Welkom bij het handboek 'Diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding'.

In een wereld die steeds meer met elkaar verbonden is, kan de waarde van diversiteit en inclusie
in beroepsonderwijs en -opleiding niet genoeg worden benadrukt. Dit handboek is een
uitgebreide gids voor het begrijpen en implementeren van effectieve diversiteitsstrategieén in
kleine en middelgrote ondernemingen in heel Europa, met name binnen programma's voor
beroepsonderwijs en -opleiding.

De Europese Unie staat volledig achter de principes van gelijkheid en non-discriminatie, zoals
vastgelegd in haar verschillende handvesten en wettelijke kaders. Ondanks deze toezeggingen
zijn er nog steeds uitdagingen - discriminatie op basis van ras of etnische afkomst, geslacht,
religie en nog veel meer - die de professionele en persoonlijke groei van mensen in
beroepsonderwijs en -opleidingen blijven belemmeren. Dit handboek is bedoeld om deze hiaten
te overbruggen door kleine en middelgrote ondernemingen de kennis en hulpmiddelen te bieden
om een inclusieve omgeving te creéren waarin diversiteit op alle niveaus wordt gewaardeerd.

Dit handboek is opgebouwd rond de hoofdthema's bewustwording, strategieontwikkeling en
praktische implementatie en is gebaseerd op de nieuwste onderzoeks- en
beleidsontwikkelingen. Het gaat in op de nuances van diversiteitsmanagement, van het
conceptuele begrip van intersectionaliteit tot de praktische stappen die nodig zijn voor het
uitvoeren van een diversiteitsaudit en het opzetten van effectief beleid.

We nodigen docenten in beroepsonderwijs en -opleiding, het management van KMO's en alle
belanghebbenden bij beroepsonderwijs uit om actief met dit materiaal aan de slag te gaan. Zo
verbetert u niet alleen uw competenties, maar draagt u ook bij aan een meer rechtvaardige en
inclusieve Europese arbeidsmarkt.

Diversiteit omarmen en zorgen voor inclusie zijn niet alleen ethische vereisten; ze zijn ook de
sleutel tot het ontsluiten van het potentieel van alle individuen, waardoor het
concurrentievermogen en de innovatie van bedrijven over het hele continent worden verbeterd.
Laat dit handboek u leiden door de essenti€le stappen op weg naar een meer inclusieve en
diverse onderwijs- en werkomgeving.
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Structuur handboek

1. | Beschrijving van het handboek:

Het handboek "Diversity and Inclusion in Vocational Education and Training (VET)"
is een essentieel hulpmiddel dat is ontworpen om kleine en middelgrote
ondernemingen (kmo's) en docenten in beroepsonderwijs en -opleiding te begeleiden
bij de complexiteit van het implementeren van effectieve strategieén voor diversiteit
en inclusie binnen hun organisaties. Dit handboek biedt een diepe duik in de principes
van diversiteitsmanagement, verrijkt met praktische richtlijnen, casestudy's en
oefeningen die specifiek zijn afgestemd op de context van beroepsonderwijs en -
opleiding. Het behandelt een breed scala aan onderwerpen, van het begrijpen van de
basisconcepten van diversiteit en intersectionaliteit tot de gedetailleerde stappen die
nodig zijn voor het uitvoeren van diversiteitsaudits en het ontwikkelen van uitgebreid,
multidimensionaal diversiteitsbeleid. Het handboek is bedoeld voor docenten in
beroepsonderwijs en -opleiding, HR-experts en organisatieleiders en dient als
blauwdruk voor het cre€ren van inclusieve onderwijs- en werkomgevingen die
verschillende achtergronden en talenten respecteren en waarderen, wat uiteindelijk
leidt tot meer innovatie en zakelijk succes op de Europese markt.

1. Doel van het handboek:

Het doel van het handboek "Diversity and Inclusion in Vocational Education and
Training (VET)" is om kleine en middelgrote ondernemingen (kmo's) en docenten in
beroepsonderwijs en -opleiding een grondig begrip en bruikbare strategieén te bieden
voor het verbeteren van diversiteit en het bevorderen van inclusieve praktijken binnen
hun activiteiten. Dit hulpmiddel voorziet belanghebbenden van de benodigde
hulpmiddelen en kennis om effectief diversiteitsmanagement te implementeren en zo
een rechtvaardigere, dynamischere en succesvollere omgeving voor beroepsonderwijs
en -opleiding te bevorderen.

Dit zijn de belangrijkste onderwerpen en de doelen voor elk onderwerp.
Unit 1: Inleiding tot diversiteit en inclusie

Deze unit verkent de fundamentele concepten van diversiteit en inclusie, het belang en
de voordelen ervan binnen de context van beroepsonderwijs en -opleiding, de
uitdagingen waarmee we worden geconfronteerd en het belang van intersectionaliteit,
met als doel een fundamenteel begrip te cre€ren voor het creéren van inclusieve
onderwijs- en werkomgevingen.

Eenheid 2: Inzicht in het EU-beleid inzake diversiteit en antidiscriminatie

Deze unit geeft een overzicht van het Handvest voor diversiteit, de EU-wetgeving
tegen discriminatie en specifieke strategieén en programma's ter bevordering van
diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding, met als doel de lezers de
kennis te geven om dit beleid effectief te navigeren en te implementeren binnen hun
organisaties.

Unit 3: Een diversiteitsstrategie voor het mkb ontwikkelen

Deze unit richt zich op de stappen voor het creéren van een diversiteits- en
inclusiestrategie, het uitvoeren van diversiteitsaudits en het opzetten van
multidimensionaal diversiteitsbeleid, met als doel het mkb te begeleiden bij het
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opstellen en implementeren van effectieve strategieén om inclusiviteit en diversiteit op
de werkplek te verbeteren.

1.3

Studie-uren en ECVTS:

Deze leereenheid/module bestaat uit in totaal 28 leeruren, verdeeld over 13 uur
begeleid leren en 15 uur zelfstudie. Dit komt overeen met 1 ECTS.

1.4

Vereisten vooraf:

Om het Handboek 'Diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding (BOO)'
effectief te kunnen gebruiken, is het waardevol voor gebruikers om een basiskennis te
hebben van personeelspraktijken en organisatiemanagement. binnen de context van
kleine en middelgrote ondernemingen (kmo's). Het is essentieel dat gebruikers
openstaan voor het leren over en implementeren van strategieén voor diversiteit en
inclusie, en zich inzetten voor het verbeteren van de werkcultuur. Toegang tot
organisatiegegevens voor diversiteitsaudits en de mogelijkheid om verschillende
belanghebbenden te betrekken - waaronder werknemers, management en leerlingen -
is nuttig voor de praktische toepassing van de richtlijnen en strategieén die in dit
handboek worden besproken. Daarnaast zal bekendheid met het wettelijk kader rond
antidiscriminatiebeleid in de Europese Unie de gebruiker beter in staat stellen om de
inhoud van het handboek ten volle te benutten en er voordeel uit te halen.

1.5

Te gebruiken lesmethoden:

De online training biedt virtuele lezingen, praktijkcases, discussies en oefeningen.

Deelnemers hebben de flexibiliteit om in hun eigen tempo met het cursusmateriaal aan

de slag te gaan en activiteiten te voltooien. Regelmatige zelfbeoordelingen en

mogelijkheden voor feedback zorgen ervoor dat deelnemers een goed begrip krijgen
van diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding. Tijdens de hele module
worden voorbeelden van goede praktijken gegeven.

Daarnaast worden de volgende methoden gebruikt:

e Verklarende methode (verklarende video's, teksten, afbeeldingen en dia's om de
basisbegrippen uit te leggen).

e Participatieve methode (lerenden betrekken bij de discussie over teksten en
afbeeldingen, casestudy's, goede praktijken en video's om kennis te integreren en
te consolideren).

e Actieve methode (echte problemen, praktische activiteiten, quizzen, forum).

1.6

Gebruikte studie- en technische hulpmiddelen:

e E-book

e Online cursusmodules
e Videocolleges

e Presentaties

e Interactieve oefeningen
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1.7 | Wijze van beoordeling:
e Quizzen

Case studies
Praktische oefeningen
Zelfbeoordelingen

Leerinhoud in overeenstemming met het Europees Kwalificatiekader (EQF)

Lerende eenheid (ULO) Studie-uren
Begeleid | Zelfleren | Totaal
leren d
1. | Inleiding tot diversiteit en inclusie 53 6.8 122
2. | EU-beleid inzake diversiteit en antidiscriminatie
begrijpen 2.7 3.5 6.2
3. | Een diversiteitsstrategie voor het MKB ontwikkelen 5 47 9.7
Totale duur (in uren) 13h 15h 28 h
Totale duur (in %) | 46.4 % 53.6% | 100 %
\ Leerresultaten
Kennis Vaardigheden Competenties
Theoretische kennis over: Vaardigheden voor: Competenties voor:
e Inzicht in concepten over | ® Diversiteitsstrategieén e Strategische
diversiteit en inclusie effectief implementeren diversiteitsplanning
e Kennis van de EU- e Het uitvoeren van e Herkennen en beheren
wetgeving tegen uitgebreide van vooroordelen
discriminatie diversiteitsaudits e Formuleren van
e Inzicht in de rol van e Beheren van inclusieve inclusief beleid
intersectionaliteit werkomgevingen e Betrokkenheid bij
e Strategieén voor effectief | @ Navigeren door wettelijke belanghebbenden en
diversiteitsmanagement kaders van de EU belangenbehartiging
e Procedures voor het e het verbeteren van e Veerkracht bij
uitvoeren van interculturele diversiteitsuitdagingen
diversiteitsaudits communicatievaardighede | ® Ethische
e Opstellen van n besluitvorming in HR
multidimensionaal e Trainingsprogramma's
diversiteitsbeleid tegen vooroordelen
ontwikkelen
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Eenheid 1: Inleiding tot diversiteit en inclusie

1.1 Het concept van diversiteit en inclusie in de context van beroepsonderwijs en -
opleiding

1.1.1 Definities en betekenis in beroepsonderwijs en -opleiding

Diversiteit en inclusie in de context van beroepsonderwijs en -opleiding impliceren het
erkennen en waarderen van de verschillen tussen lerenden en opleiders, met inbegrip van
aspecten zoals etniciteit, geslacht, seksuele geaardheid en sociaaleconomische status. Deze
brede definitie moedigt de ontwikkeling aan van onderwijsomgevingen die niet alleen divers
maar ook inclusief zijn, waar elk individu zich gewaardeerd voelt en deel uitmaakt van de
onderwijsgemeenschap. Dergelijke omgevingen zijn bevorderlijk voor het leren en worden
gekenmerkt door een ethos van respect en acceptatie (Hymel & Katz, 2019).

Het belang van de integratie van diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding kan
niet genoeg worden benadrukt. Diverse onderwijsomgevingen bieden een rijker perspectief en
bevorderen creativiteit en innovatie. Bovendien bereiden inclusieve programma's voor
beroepsonderwijs en -opleiding studenten voor op een geglobaliseerde beroepsbevolking waar
ze effectief kunnen omgaan met mensen met verschillende achtergronden. Deze voorbereiding
verbetert hun professionele en persoonlijke capaciteiten, waardoor ze zich beter kunnen
aanpassen en beter kunnen concurreren op de arbeidsmarkt. Opvoeders spelen een cruciale rol
in deze context door inclusiestrategieén te integreren in hun onderwijsmethoden, wat alle
studenten ten goede komt door het bevorderen van een ondersteunende en boeiende
leeromgeving (Milner, 2010).

Het uiteindelijke doel van beroepsonderwijs en -opleiding is studenten uit te rusten met de
vaardigheden en kennis die nodig zijn voor de arbeidsmarkt. Werkgevers hechten steeds meer
waarde aan zachte vaardigheden zoals culturele competentie, aanpassingsvermogen en
samenwerking in de huidige diverse en dynamische economische omgeving. Diversiteit en
inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding versterken deze vaardigheden bij studenten en
sluiten aan bij bredere maatschappelijke en economische doelstellingen. Door een inclusieve
leeromgeving te bevorderen, dragen beroepsonderwijs- en -opleidingsprogramma's bij aan een
hechtere samenleving en een robuustere economie, waarin diversiteit wordt gezien als een
pluspunt in plaats van een belemmering (Hargreaves, 2011).

1.1.2 Historische context en evolutie in het beroepsonderwijs en de beroepsopleiding

Beroepsonderwijs en -opleiding vinden hun oorsprong in de industri€le revolutie, een periode
die werd gekenmerkt door snelle technologische vooruitgang en de behoefte aan
gespecialiseerde vaardigheden. In deze periode werd beroepsonderwijs en -opleiding een
cruciale component van onderwijssystemen, met name om mensen voor te bereiden op
specifieke beroepen. In de Verenigde Staten bijvoorbeeld markeerde de introductie van
manuele training en beroepsonderwijs aan het eind van de 19¢ eeuw het begin van
geformaliseerde programma's voor beroepsonderwijs en -opleiding. Deze initiatieven werden
gedreven door de noodzaak om jonge mensen uit te rusten met de praktische vaardigheden die
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nodig waren voor industrieel en agrarisch werk, als gevolg van de eisen van een steeds
complexere economie (Broda, 2001).

In de loop van de 20e eeuw werd de reikwijdte van het beroepsonderwijs aanzienlijk uitgebreid,
van basisvaardigheden in de handel tot een breder scala aan disciplines en sectoren. Na de
Tweede Wereldoorlog erkenden veel landen het belang van de ontwikkeling van geschoolde
arbeidskrachten voor de wederopbouw en modernisering van hun economieén. In deze periode
ontstond een wildgroei aan programma's voor beroepsonderwijs en -opleiding om te voldoen
aan de uiteenlopende behoeften van een geindustrialiseerde samenleving, waaronder de
invoering van beleid en wetgeving zoals de Smith-Hughes Act in de VS, die de federale
financiering voor beroepsonderwijs formaliseerde. In dit tijdperk lag de nadruk niet alleen op
het verwerven van vaardigheden, maar ook op het verbeteren van de sociale status van
beroepsopleidingen, die van oudsher als minder prestigieus werden beschouwd dan
academische opleidingen.

In de afgelopen decennia is het concept van beroepsonderwijs veranderd om beter aan te sluiten
bij de hedendaagse economische en maatschappelijke behoeften. De opkomst van een
kenniseconomie en het toenemende belang van de dienstensector hebben geleid tot een
verschuiving naar levenslang leren en de voortdurende ontwikkeling van vaardigheden. Dit
moderne perspectief beschouwt beroepsonderwijs en -opleiding niet alleen als een middel om
voor te bereiden op specifieke banen, maar ook als een cruciaal element in het stimuleren van
een flexibele en competente beroepsbevolking die in staat is om te navigeren door de
complexiteiten van de moderne arbeidsmarkten. De huidige programma's voor
beroepsonderwijs en -opleiding leggen de nadruk op technische vaardigheden en zachte
vaardigheden zoals teamwerk, probleemoplossing en communicatie, en weerspiegelen bredere
onderwijsdoelen van inclusiviteit en aanpassingsvermogen in een geglobaliseerde wereld
(Vislie, 2003).

1.2 Belang en voordelen van diversiteitsmanagement in beroepsonderwijs en -opleiding

1.2.1 De strategische waarde van diversiteit en inclusie

Diversiteit en inclusie op het gebied van beroepsonderwijs en -opleiding hebben niet alleen te
maken met het naleven van sociale rechtvaardigheidsbeginselen; ze brengen ook aanzienlijke
strategische voordelen met zich mee voor onderwijsinstellingen en de bredere arbeidsmarkt. In
de context van beroepsonderwijs en -opleiding betekent het omarmen van diversiteit het actief
bevorderen van een onderwijsomgeving die de veelzijdige aard van de samenleving
weerspiegelt en die studenten voorbereidt op een geglobaliseerde beroepsbevolking.
Instellingen die alomvattende strategieén voor diversiteit en inclusie toepassen, kunnen hun
reputatie verbeteren, een breder scala aan talent aantrekken en effectief tegemoetkomen aan de
onderwijsbehoeften van een divers studentenbestand. Deze strategische aanpak verrijkt de
leerervaring en ondersteunt de ontwikkeling van een innovatievere en creatievere
beroepsbevolking, wat essentieel is voor het economisch concurrentievermogen en groei
(Hymel & Katz, 2019).

Het integreren van diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs- en -opleidingsprogramma's
vergemakkelijkt ook de ontwikkeling van zachte vaardigheden, zoals culturele competentie,
empathie en aanpassingsvermogen, die zeer gewaardeerd worden op de huidige arbeidsmarkt.
Door een inclusieve leeromgeving te bevorderen, zorgen aanbieders van beroepsonderwijs en -
opleiding ervoor dat studenten met verschillende achtergronden zich gewaardeerd en begrepen
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voelen, wat hun betrokkenheid bij en succes in het programma vergroot. Bovendien bereiden
dergelijke omgevingen studenten voor om effectief te functioneren in diverse teams zodra ze
de arbeidsmarkt betreden, waardoor ze aantrekkelijker worden voor potentiéle werkgevers.
Onderwijsinstellingen die op deze gebieden succesvol zijn, zien vaak betere
plaatsingspercentages voor hun afgestudeerden, wat de strategische waarde van het integreren
van praktijken op het gebied van diversiteit en inclusie in hun curricula en institutioneel beleid
verder aantoont (Chavez & Weisinger, 2008).

Bovendien kunnen beroepsonderwijs- en -opleidingsprogramma's die prioriteit geven aan
diversiteit en inclusie zich beter aanpassen aan veranderende demografische en economische
omstandigheden. Instellingen kunnen kritieke vaardigheidstekorten in de economie opvullen
door hun programma's af te stemmen op de behoeften van ondervertegenwoordigde groepen,
zoals vrouwen in béta/technische beroepen of personen uit sociaaleconomisch achtergestelde
milieus. Deze afstemming ondersteunt sociale gelijkheid en stimuleert innovatie door een breed
scala aan perspectieven en ervaringen op te nemen in het leerproces. Strategische initiatieven
op het gebied van diversiteit en inclusie bieden instellingen voor beroepsonderwijs en -
opleiding dus een kader om voortdurend te evolueren en in te spelen op de dynamische eisen
van de arbeidsmarkt, waardoor hun duurzaamheid en relevantie op lange termijn verzekerd zijn
(Awang-Hashim, Kaur, & Valdez, 2019).

1.2.2 Voordelen voor organisaties, individuen en de samenleving

Organisaties, met name die in de sector beroepsonderwijs en -opleiding (BOO), hebben veel te
winnen bij het implementeren van initiatieven op het gebied van diversiteit en inclusie.
Diversiteit bevordert creativiteit en probleemoplossing door organisaties gevarieerde
perspectieven en ervaringen te bieden. Deze samensmelting van verschillende denkprocessen
leidt vaak tot innovatie, kwalitatief betere beslissingen en effectievere probleemoplossing.
Bovendien zijn organisaties die zich inzetten voor diversiteit en inclusie beter geplaatst om
toptalent aan te trekken uit een bredere pool van kandidaten. Zoals onderzoekers hebben
opgemerkt, kan een diverse leeromgeving alle studenten beter voorbereiden op een
geglobaliseerde wereld, waardoor onderwijsinstellingen profiteren door hun output af te
stemmen op de eisen van een multiculturele beroepsbevolking en door hun reputatie op te
vijzelen (Meyer & Cui, 2019).

Individueel kunnen diversiteits- en inclusiepraktijken leiden tot grotere persoonlijke en
professionele groeikansen. Studenten en medewerkers in diverse omgevingen worden
blootgesteld aan verschillende perspectieven die hun standpunten kunnen uitdagen en kritisch
denken en empathie kunnen aanmoedigen. Deze blootstelling is van onschatbare waarde voor
de persoonlijke ontwikkeling, omdat het sociale vaardigheden en cultureel bewustzijn vergroot,
die van cruciaal belang zijn in de huidige geglobaliseerde samenleving. Bovendien zorgt
inclusie ervoor dat mensen zich gewaardeerd en begrepen voelen, wat de motivatie en
tevredenheid op het werk of in leeromgevingen verhoogt. Dit gevoel erbij te horen kan de
prestaties verbeteren en het verloop verminderen, wat bijdraagt aan een stabieler en
productiever organisatieklimaat (Cheng et al., 2008).

Vanuit een maatschappelijk perspectief zijn de voordelen van diversiteit en inclusie in
beroepsopleidingen enorm. Door een inclusieve cultuur te bevorderen die diversiteit waardeert,
helpen instellingen voor beroepsonderwijs en -opleiding een samenleving te cultiveren die
verschillen waardeert en omarmt in plaats van ze te discrimineren. Deze culturele verschuiving
heeft brede implicaties, waaronder het verminderen van sociale spanningen en het bevorderen
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van sociale rechtvaardigheid. Bovendien dragen beroepsonderwijs- en -opleidingsprogramma's
bij aan de economische gezondheid van gemeenschappen door studenten voor te bereiden op
het betreden van diverse werkomgevingen met de juiste vaardigheden en attitudes, door een
competentere beroepsbevolking met meer aanpassingsvermogen te creéren. Dergelijke
onderwijspraktijken ondersteunen bredere maatschappelijke doelen van rechtvaardigheid en
cohesie, waardoor ze essentieel zijn voor de duurzame ontwikkeling van elke natie (Page,
2007).

1.3 Uitdagingen voor diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding

1.3.1 Veelvoorkomende barriéres en misvattingen

Een belangrijke belemmering voor de implementatie van diversiteit en inclusie in
beroepsonderwijs en -opleiding is het gebrek aan adequate lerarenopleidingen. Veel docenten
zijn onvoldoende voorbereid op de uiteenlopende behoeften van studenten, vooral die uit
ondervertegenwoordigde of gemarginaliseerde groepen. Dit gebrek aan voorbereiding kan
leiden tot een verkeerd begrip van het belang van diversiteit en inclusie, wat resulteert in
onderwijspraktijken die niet alle studenten effectief ondersteunen. Bovendien kunnen sommige
docenten de misvatting hebben dat diversiteit van leerlingen een probleem is dat moet worden
aangepakt in plaats van een kans om de leeromgeving te verrijken. Dit perspectief kan leiden
tot weerstand tegen inclusieve onderwijspraktijken en de ontwikkeling van ondersteunende
leeromgevingen voor alle leerlingen belemmeren (Arnaiz Sanchez, De Haro-Rodriguez, &
Maldonado Martinez, 2019).

Een andere belangrijke barriére is de aanwezigheid van fysieke en systemische obstakels die de
volledige deelname van alle studenten verhinderen. In veel onderwijsomgevingen blijft fysieke
toegankelijkheid een probleem, samen met starre leerplannen die geen rekening houden met
uiteenlopende leerbehoeften. Bovendien kan onduidelijk beleid op het gebied van inclusie deze
uitdagingen verergeren, waardoor leerkrachten niet over de nodige richtlijnen beschikken om
een inclusieve omgeving te bevorderen. Het ontbreken van duidelijk en uitvoerbaar beleid leidt
vaak tot onderwijspraktijken die niet alleen niet-inclusief, maar ook discriminerend zijn,
waardoor leerlingen die toch al te maken hebben met aanzienlijke leerbelemmeringen, nog
verder worden gemarginaliseerd (Ebuenyi et al., 2018).

Culturele misvattingen en negatieve houdingen ten opzichte van personen met een handicap of
geestelijke gezondheidsproblemen dienen ook als diepgaande barriéres. Deze culturele
barri¢res omvatten stigma, stereotypen en lage verwachtingen, die de houding van leerkrachten
en de institutionele cultuur van beroepsopleidingsprogramma's kunnen beinvloeden. Dergelijke
houdingen ondermijnen niet alleen het potentieel van studenten, maar bestendigen ook een
cyclus van uitsluiting en marginalisatie. Het aanpakken van deze misvattingen vereist een
gezamenlijke inspanning om docenten op te leiden en te trainen in de waarde van diversiteit en
de capaciteiten van alle studenten, ongeacht hun achtergrond of de uitdagingen waarmee ze te
maken kunnen krijgen (Juvonen et al., 2019).

1.3.2 Discussies over systeemproblemen en persoonlijke vooroordelen

Systemische problemen op het gebied van diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -
opleiding zijn diep verankerd in de structuren van onderwijsinstellingen en de bredere

Fundedby | ammicesunos
the European Union RESCUE 11



DIVET

samenleving. Deze problemen komen vaak tot uiting in vastgeroeste institutionele praktijken
die onbedoeld bepaalde groepen bevoordelen ten opzichte van andere, waardoor barriéres
worden opgeworpen voor de toegang tot en promotie van ondervertegenwoordigde
bevolkingsgroepen. Zo kunnen starre leerplannen die geen rekening houden met verschillende
leerstijlen en -behoeften studenten met een andere culturele of sociaaleconomische achtergrond
onevenredig benadelen. Daarnaast kunnen systemische problemen het gebrek aan
vertegenwoordiging van diverse groepen binnen de onderwijsleiding omvatten, waardoor een
cyclus van uitsluiting in stand wordt gehouden en de ontwikkeling van inclusief beleid en
inclusieve praktijken wordt belemmerd. Het aanpakken van deze systemische barrieres vereist
een holistische aanpak die beleidshervorming, aanpassingen in het curriculum en meer
diversiteit onder docenten en administratie omvat om de diversiteit van de studentenpopulatie
te weerspiegelen (Hsieh & Seshadri, 2020).

Persoonlijke vooroordelen zijn een ander belangrijk aspect dat van invloed is op de
doeltreffendheid van inspanningen op het gebied van diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs
en -opleiding. Deze bewuste of onbewuste vooroordelen kunnen de verwachtingen van
docenten en de interacties met studenten beinvloeden, wat kan leiden tot een verschillende
behandeling en resultaten. Persoonlijke vooroordelen kunnen voortkomen uit een gebrek aan
bewustzijn of blootstelling aan diversiteit en kunnen worden versterkt door maatschappelijke
stereotypen. Het is aangetoond dat trainingsprogramma's die zich richten op het vergroten van
culturele competentie en het verminderen van vooroordelen essentieel zijn voor het creéren van
meer inclusieve onderwijsomgevingen. Deze programma's moeten echter doorlopend zijn en
geintegreerd worden in de professionele ontwikkeling van al het personeel om effectief te zijn.
De uitdaging is om ervoor te zorgen dat deze trainingen leiden tot betekenisvolle veranderingen
en niet slechts formaliteiten worden die de onderliggende houdingen of gedragingen die
bijdragen aan uitsluiting niet aanpakken (Wall, Tran, & Soejatminah, 2017).

Effectieve interventies tegen systemische problemen en persoonlijke vooroordelen vereisen een
toegewijde en aanhoudende inspanning van alle niveaus van een organisatie. Dit omvat zowel
top-down initiatieven die de toon zetten voor diversiteit en inclusie, als bottom-up benaderingen
die individuen in staat stellen discriminerende praktijken aan te vechten en te pleiten voor
verandering. Voor instellingen voor beroepsonderwijs en -opleiding kan dit betekenen dat het
toelatingsbeleid moet worden herzien, mentorschapprogramma's moeten worden
geimplementeerd om diverse studenten te ondersteunen en een inclusieve campuscultuur moet
worden bevorderd waarin verschillen worden gevierd in plaats van getolereerd. Het creéren van
een omgeving waarin alle studenten kunnen gedijen, vereist een duidelijk begrip van de
complexiteit van diversiteit en een toewijding aan het wegnemen van de barrieres die volledige
deelname in de weg staan (Naik et al., 2021).

1.4 Intersectionaliteit en de relevantie ervan in antidiscriminatiepraktijken

1.4.1 Inleiding tot het concept van intersectionaliteit

Het concept van intersectionaliteit werd eind jaren 1980 voor het eerst verwoord door Kimberlé
Crenshaw en is sindsdien een kritisch kader geworden voor het begrijpen van de complexiteit
van identiteiten en onderdrukkingen. Intersectionaliteit verwijst naar de onderling verbonden
aard van sociale categorisaties zoals ras, klasse en geslacht zoals die van toepassing zijn op een
bepaald individu of een bepaalde groep. Het wordt beschouwd als het cre€ren van overlappende
en onderling afhankelijke systemen van discriminatie of achterstelling. Dit raamwerk helpt te
begrijpen hoe systemische onrechtvaardigheden en sociale ongelijkheden op een
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multidimensionale basis voorkomen, en maakt duidelijk dat verschillende aspecten van
identiteit niet los van elkaar kunnen worden onderzocht. In plaats daarvan beinvloeden ze elkaar
op manieren die de ervaringen van individuen met onderdrukking en privileges op diverse en
complexe manieren vormgeven (Cole, 2009).

In onderwijsomgevingen, met name in beroepsonderwijs en -opleiding (BOO), maakt het
toepassen van een intersectionele lens een genuanceerder begrip mogelijk van de
belemmeringen waarmee lerenden te maken hebben. Het benadrukt de noodzaak van beleid en
praktijken die de gevarieerde en gelaagde ervaringen van discriminatie waarmee studenten te
maken kunnen krijgen, erkennen en aanpakken. Zo zou een intersectionele aanpak in
beroepsonderwijs en -opleiding rekening houden met de gelijktijdige impact van ras, geslacht
en sociaaleconomische achtergrond op de leerervaring van een student en de toegang tot kansen.
Deze benadering daagt de onderwijssystemen uit om hun strategieén voor diversiteit en inclusie
te herformuleren om tegemoet te komen aan de complexe realiteit van alle studenten en ervoor
te zorgen dat niemand wordt gemarginaliseerd door overlappende sociale identiteiten (Khelifa
& Mahdjoub, 2021).

Bovendien kan intersectionaliteit instellingen begeleiden bij het creéren van ondersteunende
omgevingen die het onderwijssucces van alle studenten vergroten. Door de uitdagingen van
meervoudige intersectionele identiteiten te erkennen, kunnen opvoeders en beleidsmakers
gerichte interventies ontwikkelen die inspelen op deze unieke behoeften. Zo kunnen
programma's die ontworpen zijn om studenten te ondersteunen die zowel een raciaal
gemarginaliseerde achtergrond hebben als een lage inkomensachtergrond, zowel culturele
competentietraining voor personeel als initiatieven voor financi€le hulp omvatten. Dergelijke
op maat gemaakte benaderingen erkennen de samengestelde effecten van verschillende vormen
van discriminatie, met als doel de barriéres die ze opwerpen in onderwijsomgevingen te
slechten (Gopaldas, 2013).

1.4.2 De rol van intersectionaliteit bij het creéren van alomvattende inclusiestrategieén

Intersectionaliteit dient als fundamenteel concept bij het ontwikkelen van allesomvattende
inclusiestrategieén, vooral op gebieden zoals onderwijs en organisatiemanagement. Door de
overlappende identiteiten en ervaringen van individuen te erkennen, maakt intersectionaliteit
het mogelijk om beleid en praktijken te creéren die de unieke uitdagingen van diverse groepen
erkennen en aanpakken. Deze benadering is cruciaal voor instellingen die een inclusieve
omgeving willen cre€ren waarin alle leden zich kunnen ontplooien. In onderwijsomgevingen
kan inzicht in de intersectionele identiteiten van studenten - waaronder ras, geslacht en
sociaaleconomische status - bijvoorbeeld leiden tot ondersteunende diensten op maat die
tegemoetkomen aan de specifieke behoeften van elke student, waardoor hun onderwijservaring
en -resultaten worden verbeterd. Deze strategie zorgt ervoor dat geen enkele groep wordt
gemarginaliseerd of over het hoofd wordt gezien en bevordert gelijkheid en inclusie op alle
organisatorische niveaus (Laperri¢re & Lépinard, 2016).

Het toepassen van een intersectionele lens op de werkplek helpt organisaties bij het
identificeren en verminderen van systemische barriéres die gemarginaliseerde werknemers
treffen. Hierbij wordt erkend hoe verschillende vormen van discriminatie, zoals racisme,
seksisme en ableisme, elkaar kunnen versterken en unieke ervaringen voor individuen kunnen
creéren. Door deze samenhangende problemen aan te pakken, kunnen bedrijven effectievere
initiatieven voor diversiteit en inclusie implementeren die een divers personeelsbestand
aantrekken en talent met verschillende achtergronden behouden en koesteren. Deze aanpak
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verbetert de organisatiecultuur en stimuleert innovatie door ervoor te zorgen dat alle
werknemers gelijke kansen hebben om bij te dragen en vooruit te komen. Bovendien bevordert
intersectionaliteit een dieper begrip van de ervaringen van werknemers, wat leidt tot
empathischere en effectievere managementpraktijken die de hele organisatie ten goede komen
(Wilson, 2023).

Verder kan intersectionaliteit een leidraad zijn voor overheidsbeleid en belangenbehartiging
door de complexiteit van sociale ongelijkheden te benadrukken en informatie te verschaffen
over gerichte interventies die tegelijkertijd meerdere vormen van discriminatie aanpakken. Dit
is vooral belangrijk in sectoren zoals gezondheidszorg, onderwijs en openbare diensten, waar
het beleid de realiteit van diverse bevolkingsgroepen moet weerspiegelen om effectief te zijn.
Intersectionele analyse helpt beleidsmakers bij het begrijpen en ontwerpen van betere
interventies die rekening houden met verschillende sociale determinanten van gezondheid en
welzijn, waardoor de impact en het bereik van overheidsbeleid wordt verbeterd. Deze
methodologische benadering zorgt ervoor dat interventies inclusief en rechtvaardig zijn, door
de benodigde middelen en ondersteuning te bieden aan degenen die het meeste risico lopen op
discriminatie en uitsluiting (Harpur, Szucs, & Willox, 2022).

1.5 Beste praktijken

Duits duaal beroepsonderwijs- en opleidingssysteem

Een voorbeeldige praktijk in Europa met betrekking tot diversiteit en inclusie in
beroepsonderwijs en -opleiding is de implementatie van het Duitse duale systeem. Dit systeem
wordt alom erkend om zijn gestructureerde leercontracten, die leerlingen effectief integreren in
de arbeidsmarkt en hun kansen op de arbeidsmarkt aanzienlijk vergroten. Door onderwijs op
school te combineren met opleidingen in bedrijven, voorziet het Duitse duale systeem in zowel
de educatieve als praktische behoeften van studenten met verschillende achtergronden. Het
ondersteunt de integratie van schoolverlaters in de beroepsonderwijs- en -opleidingssector en
bestrijdt jeugdwerkloosheid door hen uit te rusten met relevante vaardigheden die voldoen aan
de eisen van de arbeidsmarkt. De aanpak is holistisch en richt zich niet alleen op specificke
beroepsvaardigheden, maar ook op de ontwikkeling van bredere competenties zoals teamwerk
en probleemoplossing, die cruciaal zijn voor de aanpassing aan diverse werkomgevingen. Deze
praktijk onderstreept het belang van gestructureerde, werkplekgeintegreerde leertrajecten die
inclusief en ondersteunend zijn voor alle leerlingen, met name leerlingen uit gemarginaliseerde
of ondervertegenwoordigde groepen (T. Deissinger, 2015).

Finse beroepsopleidingsprogramma's

Een specifiek voorbeeld van goede praktijken op het gebied van diversiteit en inclusie in
beroepsonderwijs en -opleiding is de Finse benadering van beroepsonderwijs en -opleiding, met
name de nadruk op toegankelijkheid en flexibiliteit voor diverse leerlingen. Finse
beroepsonderwijs- en -opleidingsprogramma's staan bekend om hun vermogen om studenten
met verschillende achtergronden te integreren, inclusief studenten met speciale
onderwijsbehoeften en immigranten, door aangepaste leertrajecten en sterke
ondersteuningssystemen aan te bieden. Deze aanpak is niet alleen geschikt voor verschillende
leerstijlen, maar ondersteunt ook de integratie van alle studenten in de beroepsbevolking. Finse
instellingen voor beroepsonderwijs en -opleiding werken nauw samen met werkgevers om
ervoor te zorgen dat het curriculum relevant blijft voor de behoeften van de industrie en tegelijk
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ook rekening houdt met de specifieke uitdagingen waarmee ondervertegenwoordigde groepen
worden geconfronteerd. Deze inspanningen worden ondersteund door nationale wetgeving die
de nadruk legt op gelijkheid en non-discriminatie in het onderwijs, waardoor een robuust kader
ontstaat voor praktijken op het gebied van diversiteit en inclusie in beroepsopleidingen. Deze
holistische en inclusieve aanpak in Finland dient als model voor het effectief integreren van
diversiteit in beroepsonderwijs- en -opleidingssystemen en bevordert zowel onderwijssucces
als sociale inclusie (Autti & Hyry-Beihammer, 2014).

Diversiteit in het onderwijs omarmen

Het project van het FEuropees Vakbondscomit¢é voor Onderwijs (ETUCE),
"Onderwijsvakbonden en inclusieve scholen: Embracing Diversity in Education. Dit project,
gefinancierd door de Europese Commissie en uitgevoerd tussen 2019 en 2021, onderzocht de
impact van maatschappelijke veranderingen op het onderwijs en het beroep van leraar. Het
richtte zich onder andere op de diversificatie van de bevolking, globalisering, technologische
vooruitgang en toegenomen migratie. Het onderzoek leverde waardevolle inzichten op in de
manier waarop onderwijssystemen in heel Europa zich aanpassen aan de toegenomen diversiteit
en specifieke aanbevelingen doen voor het verbeteren van inclusieve onderwijspraktijken. Dit
onderzoek benadrukte het belang van het ondersteunen van leerkrachten en ander
onderwijspersoneel bij het effectief omgaan met diverse leerlingenpopulaties en het bevorderen
van strategieén voor inclusief onderwijs op zowel nationaal als EU-beleidsniveau (Danau,
2023).

Het Erasmus+ programma

In Europa is een opmerkelijke goede praktijk op het gebied van diversiteit en inclusie binnen
beroepsonderwijs en -opleiding de integratie van digitale hulpmiddelen om het leren voor
diverse studentenpopulaties te verbeteren. Het Erasmus+ programma ondersteunt dit initiatief
door middel van verschillende projecten die zich richten op digitale transformatieplannen in
beroepsonderwijs en -opleiding. Deze plannen omvatten de ontwikkeling van digitale
pedagogie en expertise, evenals de creatie en het innovatieve gebruik van digitale
onderwijsinhoud. Deze aanpak is essentieel om tegemoet te komen aan verschillende
leerbehoeften en om inclusiviteit in het digitale tijdperk te bevorderen. Details over het
programma zijn beschikbaar via deze link https://erasmus-plus.ec.europa.cu/

Europees Centrum voor de ontwikkeling van de beroepsopleiding (CEDEFOP)

Om de uitdagingen van diversiteit en inclusie binnen beroepsonderwijs- en -
opleidingssystemen in Europa aan te pakken, zijn innovatieve benaderingen van de
professionele ontwikkeling van docenten en trainers van cruciaal belang. Een voorbeeldmodel
komt van het Europees Centrum voor de Ontwikkeling van de Beroepsopleiding (CEDEFOP),
dat pleit voor het op maat maken van CPD om te voldoen aan de specifieke, veranderende
behoeften van docenten in beroepsonderwijs en -opleiding. Dit model omvat het uitvoeren van
grondige analyses van opleidingsbehoeften en het op maat maken van programma's voor
professionele ontwikkeling om aan deze behoeften te voldoen. Dergelijke programma's leggen
vaak de nadruk op inclusieve onderwijsstrategieén en digitale competenties, die een integraal
onderdeel vormen van het bevorderen van inclusieve onderwijsomgevingen. Meer informatie
over het programma vindt u op deze link https://www.cedefop.europa.cu/en
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Aan de slag met diversiteit en inclusie in Nederland

Bij het aanpakken van systemische problemen en persoonlijke vooroordelen in
beroepsonderwijs en -opleiding (VET) met betrekking tot diversiteit en inclusie, dienen
sommige Europese praktijken als uitstekende voorbeelden van effectieve interventie. In
Nederland integreert een door het ministerie van Onderwijs ondersteund project innovatieve
interventies in scholen voor beroepsonderwijs en -opleiding om diversiteit en inclusie te
bevorderen. Dit initiatief legt de nadruk op 'leren door te doen' en gaat verder dan de traditionele
klassikale settings om leerlingen actief te betrekken bij het creéren van meer inclusieve
omgevingen. Het project omvat een uitgebreide training voor docenten over diversiteit en bevat
pedagogische benaderingen die rechtstreeks betrekking hebben op het persoonlijke leven en de
ervaringen van studenten, waardoor het leren zinvoller en direct toepasbaar wordt (CEDEFOP,
2020).

Het Zweedse onderwijssysteem

Het Zweedse onderwijssysteem integreert een intersectionele lens in het curriculum en de
trainingsmethoden om specifieck de effecten van overlappende sociale identiteiten en
ongelijkheden aan te pakken en te verminderen. Deze praktijk wordt ondersteund door
overheidsbeleid dat onderwijsinstellingen verplicht om rekening te houden met factoren zoals
ras, geslacht en sociaaleconomische status bij het ontwikkelen van onderwijsstrategieén en
ondersteuningssystemen. In Zweden bijvoorbeeld zijn beroepsonderwijs- en -
opleidingsprogramma's zo opgezet dat ze gerichte ondersteuning bieden aan immigranten en
vrouwen, omdat deze groepen vaak te maken hebben met meerdere barrieres op het gebied van
onderwijs en  werkgelegenheid. @ Deze  ondersteuning omvat  taalcursussen,
mentorschapsprogramma's en specifieke loopbaanbegeleiding op maat om de unieke
uitdagingen van kruisende identiteiten aan te pakken. De effectiviteit van deze programma's
wordt voortdurend geévalueerd om ervoor te zorgen dat ze voldoen aan de uiteenlopende
behoeften van studenten, waardoor hun toegang tot onderwijs en latere kansen op de
arbeidsmarkt wordt verbeterd. Deze holistische benadering wordt ondersteund door de inzet
van de Zweedse regering voor inclusief onderwijs, dat voorschrijft dat onderwijsomgevingen
de diversiteit van de studentenpopulatie moeten accommoderen en weerspiegelen, zodat geen
enkele student wordt gemarginaliseerd. In het Zweedse onderwijsbeleid wordt gepleit voor
voortdurende bijscholing van leerkrachten op het gebied van diversiteit en intersectionaliteit,
zodat leerkrachten over de vaardigheden en kennis beschikken die nodig zijn om effectief in te
spelen op de genuanceerde behoeften van alle leerlingen (Pollak, 2008).

Trots op de werkplek

Nederland biedt een ander voorbeeld van de integratie van intersectionaliteit in
antidiscriminatiepraktijken, met name op de werkplek. De Nederlandse organisatie "Workplace
Pride" is een toonaangevend voorbeeld van hoe intersectionaliteit kan worden gebruikt om meer
inclusieve bedrijfsomgevingen te creéren. Deze organisatie richt zich op de integratie van
LGBTQ+ identiteiten met andere persoonlijke en sociale kenmerken zoals etniciteit, geslacht
en handicap in bedrijfsbeleid en -praktijken. Workplace Pride faciliteert verschillende
initiatieven die bedrijven helpen bij het herkennen en aanpakken van de overlappende
uitdagingen waarmee hun werknemers worden geconfronteerd. Ze hebben bijvoorbeeld een
uitgebreide toolkit ontwikkeld die organisaties helpt bij het beoordelen en verbeteren van hun
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diversiteits- en inclusiebeleid door middel van een intersectionele lens. Dit omvat
trainingssessies, richtlijnen voor beleidsontwikkeling en maatstaven voor het monitoren van de
voortgang op weg naar echt inclusieve werkomgevingen. Dergelijke praktijken verbeteren niet
alleen de werkomgeving voor individuen met intersectionele identiteiten, maar verbeteren ook
de algehele organisatieprestaties door een meer inclusieve en begripvolle bedrijfscultuur te
bevorderen (van Lisdonk & Keuzenkamp, 2019).

1.6 Zelfreflectie

1: Nadenken over het concept van diversiteit en inclusie in de context van beroepsonderwijs
en -opleiding

Reflecteer op je begrip van Definities en betekenis in beroepsonderwijs en -opleiding: Hoe
denkt u dat het integreren van strategieén voor diversiteit en inclusie in uw onderwijs- of
trainingsmethoden de leeromgeving en de resultaten van studenten in uw beroepsonderwijs en
trainingsprogramma's zou kunnen veranderen?

Denk na over je begrip van de historische context en evolutie in beroepsonderwijs en -
opleiding: Als je nadenkt over de historische evolutie van beroepsonderwijs en -opleiding en
het hedendaagse belang ervan, hoe zouden de huidige beroepsonderwijs- en -
opleidingsprogramma's diversiteit en inclusiepraktijken verder kunnen integreren om studenten
beter voor te bereiden op de uitdagingen en kansen van de geglobaliseerde beroepsbevolking?

2: Nadenken over het belang en de voordelen van diversiteitsmanagement in
beroepsonderwijs en -opleiding

Denk na over je begrip van de strategische waarde van diversiteit en inclusie: Hoe denk je
dat het omarmen van diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs- en -opleidingsprogramma's
een directe invloed zou kunnen hebben op het succes van afgestudeerden en de
plaatsingspercentages in jouw organisatie of sector?

Reflecteer op uw begrip van Voordelen voor organisaties, individuen en de samenleving:
Hoe kan het verbeteren van praktijken op het gebied van diversiteit en inclusie uw specifieke
omgeving ten goede komen en welke stappen kunnen worden genomen om deze praktijken af
te stemmen op de bredere doelen van het verbeteren van innovatie, culturele competentie en
maatschappelijke cohesie?

3: Nadenken over uitdagingen voor diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding

Denk na over je begrip van gemeenschappelijke barriéres en misvattingen: Hoe kunnen
docenten in beroepsonderwijs en -opleidingen hun vooroordelen en misvattingen over
diversiteit aanpakken en overwinnen om een meer inclusieve en ondersteunende leeromgeving
voor alle studenten te creéren?

Reflecteer op je begrip van Discussies over systemische problemen en persoonlijke
vooroordelen: Hoe zou het herkennen en aanpakken van je vooroordelen kunnen veranderen
hoe je omgaat met studenten met diverse achtergronden, en welke stappen kun je nemen om je
culturele competentie in een onderwijssetting voortdurend te verbeteren?
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4: Reflecteren over intersectionaliteit en de relevantie ervan in antidiscriminatiepraktijken

Reflecteer op je begrip van Inleiding tot het concept van intersectionaliteit: Hoe kan een
intersectionele benadering van diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding (BOO)
opleiders en beleidsmakers helpen om de complexe en gevarieerde ervaringen van discriminatie
aan te pakken waarmee studenten te maken kunnen krijgen als gevolg van overlappende sociale
identiteiten zoals ras, klasse en geslacht?

Denk na over je begrip van de rol van intersectionaliteit bij het creéren van
allesomvattende inclusiestrategieén: Hoe zou je intersectionaliteit kunnen integreren in je
persoonlijke benadering van het bevorderen van diversiteit en inclusie in je dagelijkse
interacties, zowel in onderwijsomgevingen als in professionele omgevingen?
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1.7 Het is jouw beurt!

Beantwoord de volgende vragen.

1. Welke voordelen bieden inclusieve onderwijsomgevingen om diversiteit en inclusie in
beroepsonderwijs en -opleiding te bevorderen?

A) Creativiteit en innovatie bevorderen.

B) Perspectieven beperken voor gestroomlijnd leren.

C) Homogeniteit in studentenachtergronden bevorderen.

D) Uitsluitend gericht op de ontwikkeling van harde vaardigheden.

E) Het negeren van maatschappelijke en economische doelstellingen.

2. Welk tijdperk legde, gezien de historische evolutie van beroepsonderwijs en -opleiding, de
nadruk op het verbeteren van de sociale status van beroepsopleidingen?

A) Industriéle revolutie

B) Na de Tweede Wereldoorlog
C) Eind 19¢ eecuw

D) Recente decennia

E) Pre-Industriéle Revolutie

3. Welke actie past bij het bevorderen van diversiteit en inclusie om studenten zo goed mogelijk
voor te bereiden op een geglobaliseerde beroepsbevolking?

A) Een homogene onderwijsomgeving bevorderen.

B) De focus vernauwen tot ervaringen van meerderheidsgroepen.
C) De dialoog over verschillende standpunten aanmoedigen.

D) Discussies over culturele verschillen vermijden.

E) De toegang tot divers lesmateriaal beperken.

4. Welke aanpak bevordert organisatorische innovatie, trekt toptalent aan en sluit aan bij de
wereldwijde vraag naar personeel?

A) Diversiteits- en integratie-initiatieven implementeren.
B) Focussen op homogene perspectieven.

C) De werving van talent beperken tot een smalle demografische groep.
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D) Discussies over culturele verschillen vermijden.

E) Diversiteitsmanagement helemaal negeren.

5. Welke strategie ondersteunt het best het bevorderen van diversiteit en inclusie in
beroepsonderwijs- en -opleidingsprogramma's?

A) Fysieke toegankelijkheid verbeteren om uitsluitend tegemoet te komen aan
mobiliteitsuitdagingen

B) De wervingscriteria uitbreiden zonder de ondersteunende diensten aan te passen
C) Vertrouwen op informele richtlijnen in plaats van geformaliseerd beleid
D) Verplichte diversiteitstraining invoeren voor al het onderwijzend personeel

E) Focussen op hoge academische normen zonder rekening te houden met diverse
onderwijsbehoeften

6. Welke van de volgende strategieén is het minst effectief in het aanpakken van systemische
problemen en persoonlijke vooroordelen in beroepsonderwijs en -opleidingen met betrekking
tot diversiteit en inclusie?

A) Het toelatingsbeleid herzien om meer inclusief te zijn

B) Het implementeren van eenmalige trainingen over diversiteit

C) Het vergroten van de diversiteit onder docenten en administratie
D) Curricula herzien om tegemoet te komen aan diverse leerstijlen

E) Doorlopende culturele competentieprogramma's aanmoedigen

7. Welke rol speelt intersectionaliteit bij het ontwerpen van ondersteuningsprogramma's voor
studenten in een beroepsonderwijs- en -opleidingsomgeving?

A) Het categoriseert studenten op één aspect van hun identiteit voor gerichte ondersteuning.

B) Het zorgt ervoor dat ondersteuningsprogramma's uitsluitend academische prestaties
verbeteren.

C) Het leidt tot algemeen beleid dat alle studenten gelijk behandelt.

D) Het helpt ondersteuningsprogramma's op maat te maken om de specifieke, overlappende
uitdagingen van studenten aan te pakken.

E) Het benadrukt het scheiden van studentenondersteuning op basis van alleen
sociaaleconomische status.
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8. Welke uitspraak beschrijft het best de toepassing van intersectionaliteit bij het creéren van
allesomvattende inclusiestrategieén?

A) Intersectionaliteit richt zich voornamelijk op individuele identiteitskenmerken in isolatie om
diversiteit aan te pakken.

B) Intersectionaliteit verbetert inclusie door oplossingen met één as te identificeren die één
vorm van discriminatie tegelijk aanpakken.

C) Intersectionaliteit combineert een begrip van verschillende identiteiten om genuanceerde
organisatorische ondersteuningsstructuren te creéren.

D) Intersectionele benaderingen minimaliseren het belang van individuele ervaringen ten
gunste van groepsgericht beleid.

E) Intersectionaliteit ontmoedigt de ontwikkeling van organisatiebeleid dat zich aanpast aan
diverse behoeften van werknemers.
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Het is jouw beurt Antwoorden
2. A. Creativiteit en innovatie bevorderen.
3. B. Na de Tweede Wereldoorlog
C. Dialoog over verschillende standpunten aanmoedigen.

A. Initiatieven voor diversiteit en inclusie implementeren.

AR AP

D. Verplichte diversiteitstraining invoeren voor al het onderwijspersoneel.

N

B. Het implementeren van eenmalige trainingssessies over diversiteit.

S0

D. Het helpt ondersteuningsprogramma's op maat te maken voor de specifieke,
overlappende uitdagingen waarmee leerlingen te maken krijgen.

9. C. Intersectionaliteit combineert inzicht in verschillende identiteiten om genuanceerde
organisatorische ondersteuningsstructuren te creéren.
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1.8 Hulpbronnen
Kijk op
1. Definities en betekenis in beroepsonderwijs en -opleiding

https://www.youtube.com/watch?v=AjLEHY 04t4M

2. Historische context en evolutie in beroepsonderwijs en -opleiding

https://www.youtube.com/watch?v=yxz84yehFfY

3. De strategische waarde van diversiteit en inclusie

https://www.youtube.com/watch?v=mzu3ira61k8

4. Voordelen voor organisaties, individuen en de samenleving

https://www.youtube.com/watch?v=1PtPG21Amm4

5. Veelvoorkomende barriéres en misvattingen

https://www.youtube.com/watch?v=mtUIRY XJOvI

https://www.youtube.com/watch?v=iNTih4nJOOI

6. Discussies over systemische problemen en persoonlijke vooroordelen

https://www.youtube.com/watch?v=HR4wz1b54hw

7. Inleiding tot het concept van intersectionaliteit

https://www.youtube.com/watch?v=akOe5-UsQ20

8. De rol van intersectionaliteit bij het cre€ren van allesomvattende inclusiestrategieén

https://www.youtube.com/watch?v=WO0I9kXwxIu0
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Definities en betekenis in beroepsonderwijs en -opleiding

Betrokkenheid van de sociale partners bij duaal beroepsonderwijs en -opleiding:

https://drive.google.com/file/d/1nJkF4PEzz8n-
4AlmwZ8wjY YusodZe6dF/view?usp=drive link

Beroepsonderwijs en -opleiding in Scandinavische landen

https://drive.google.com/file/d/14NOwWPNEIQJIPKsTBwiu45P0SFIEsA XtT/view?usp
=drive_link

Diversiteitsfactbook

https://drive.google.com/file/d/1 GIGOXuTkMmwnn3c6mooRDvixL86w-
NwD/view?usp=drive_link

Historische context en evolutie in beroepsonderwijs en -opleiding

Centraal- en Oost-Europa, Kaukasus en Centraal-Azi€: Inclusie en onderwijs

https://drive.google.com/file/d/1sIKRC73yMCapZJ1VTAy92EffP8JfRoE4/view?usp=
drive link

De strategische waarde van diversiteit en inclusie

Actieplan voor inclusie en diversiteit voor het Erasmus+-programma en het Europees
Solidariteitskorps

https://drive.google.com/file/d/1CCghwsOVOuUBHINdSrtHXAbgrppVXS5PZ/view?us
p=drive link

Technisch en beroepsonderwijs omvormen voor succesvolle en rechtvaardige
overgangen

https://drive.google.com/file/d/1DoHiHHSFxgd9ePvUSCbfBT6p xgJhawb/view?usp
=drive_link

Voordelen voor organisaties, individuen en de samenleving

Diversity Wins: hoe inclusie ertoe doet
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https://drive.google.com/file/d/1KZKgFzh181d35xQkyXzpehrCA8fqSbo-
/view?usp=drive link

Voordelen van diversiteit, gelijkheid en inclusie

https://drive.google.com/file/d/1yh9xvKnTUS91DvxB5xS5zAHP{fSWO0qgs4g/view?usp
=drive_link

. Veelvoorkomende barrieres en misvattingen

Het perspectief van jongens, meisjes en adolescenten op discriminatie en
belemmeringen voor inclusief onderwijs

https://drive.google.com/file/d/1S9x_S78UGkTbbz5 TffTQHesI19A6jnl4/view?usp=dr
ive link

. Discussies over systemische problemen en persoonlijke vooroordelen

Systemische discriminatie op lokaal niveau identificeren en voorkomen

https://drive.google.com/file/d/15r PSEoJmcFlIvlZIQmsiv7AyWeppSdZ/view?usp=d
rive_link

. Inleiding tot het concept van intersectionaliteit

Intersectionaliteit in het onderwijs: Rationale en praktijken om tegemoet te komen aan
de behoeften van de intersectionele identiteiten van leerlingen

https://drive.google.com/file/d/1ahgyxUNpSvyhcl EcvimwElyHeNZNWibD/view?usp
=drive_link

. De rol van intersectionaliteit bij het creéren van allesomvattende
inclusiestrategieén

Gids met hulpmiddelen en toolkit voor intersectionaliteit

https://drive.google.com/file/d/1t14ngW9 m8nHzW]kz9RwP-
rqPpz3wKtC/view?usp=drive_link
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Eenheid 2: Inzicht in het EU-beleid inzake diversiteit en
antidiscriminatie

2.1 Overzicht van het diversiteitscharter en antidiscriminatiewetgeving in de EU

2.1.1 Belangrijkste principes van het EU-Diversiteitshandvest

Het EU-Diversiteitscharter is een vrijwillige verbintenis van organisaties om diversiteit en
inclusie op de werkplek te bevorderen. Het Charter moedigt bedrijven aan om een beleid te
voeren dat verder gaat dan de wettelijke vereisten om gelijke kansen te garanderen voor alle
huidige en toekomstige werknemers, ongeacht hun achtergrond. Het basisprincipe van het
Charter is dat diversiteit erkend en gewaardeerd moet worden als een waardevolle hulpbron.
Deze erkenning strekt zich uit tot alle facetten van diversiteit, inclusief maar niet beperkt tot
etniciteit, geslacht, leeftijd, nationaliteit, handicap en seksuele geaardheid. Door deze principes
te omarmen, verplichten organisaties zich tot het creéren van een meer inclusieve omgeving die
individuele verschillen respecteert en waardeert, wat de prestaties van de organisatie en de
harmonie in de samenleving ten goede komt (Thiel & Priigl, 2009).

De inzet van de Europese Unie voor diversiteit en inclusie is vastgelegd in het EU-
Diversiteitshandvest, een  beleidsinitiatief =~ dat  organisaties = aanmoedigt = om
diversiteitsmanagement te implementeren. Het Handvest schetst een raamwerk van principes
die bedrijven en openbare instellingen in alle EU-lidstaten leiden bij het bevorderen van
diversiteit en het stimuleren van een meer inclusieve omgeving. Deze principes benadrukken
het belang van het erkennen en respecteren van de unieke achtergronden, vaardigheden en
perspectieven van alle werknemers, ongeacht hun leeftijd, geslacht, etniciteit, religie, handicap
of seksuele geaardheid. Door zich aan deze richtlijnen te houden, verplichten organisaties zich
tot het creéren van een werkplek waar diversiteit wordt gezien als een pluspunt en waar billijke
kansen alle werknemers in staat stellen zich te ontplooien en bij te dragen aan het succes van
de organisatie (Witte, 2008).

Een ander fundamenteel principe van het EU-Diversiteitshandvest is het bevorderen van
inclusieve praktijken die verder gaan dan alleen het naleven van antidiscriminatiewetten. Dit
omvat het proactief betrekken van alle personeelsniveaus bij diversiteitsinitiatieven,
trainingsprogramma's en de ontwikkeling van beleid dat onbewuste vooroordelen en structurele
ongelijkheden binnen de organisatie aanpakt. Het Handvest moedigt entiteiten aan om tastbare
diversiteitsdoelen te stellen en de voortgang te bewaken door middel van regelmatige
rapportage, waardoor transparantie en verantwoording worden gewaarborgd. Deze proactieve
aanpak verbetert de werkomgeving en de prestaties van de organisatie door gebruik te maken
van het brede scala aan talenten en standpunten die vertegenwoordigd zijn in een divers
personeelsbestand (Laperrieére & Lépinard, 2016).

Bovendien onderstreept het EU-Diversiteitshandvest het belang van leiderschapsbetrokkenheid
en de rol van het senior management bij het aansturen van de diversiteitsagenda. Leiders
worden aangemoedigd om initiatieven op het gebied van diversiteit en inclusie publiekelijk te
ondersteunen en deze waarden te integreren in de bedrijfscultuur en strategische planning. Deze
top-down benadering zorgt ervoor dat diversiteit en inclusie geen randzaken zijn, maar centraal
staan in de missie en bedrijfsstrategie van de organisatie. Goedkeuring door het leiderschap is
cruciaal voor het cultiveren van een organisatiecultuur die diversiteit omarmt en actief werkt
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aan het wegnemen van barriéres voor inclusie, wat uiteindelijk bijdraagt aan een meer
samenhangende en innovatieve bedrijfsomgeving (Arzoz, 2008).

2.1.2 Onderzoek naar antidiscriminatiewetgeving en hoe deze van toepassing is op
beroepsonderwijs en -opleiding

Antidiscriminatiewetten spelen een cruciale rol bij het vormgeven van de praktijken binnen
beroepsonderwijs en -opleiding door ervoor te zorgen dat iedereen gelijke toegang heeft tot
opleidingsmogelijkheden, ongeacht zijn of haar persoonlijke kenmerken zoals ras, geslacht,
handicap of leeftijd. Deze wetten, die verschillen per rechtsgebied binnen de EU, verbieden
over het algemeen discriminatie in onderwijs en tewerkstelling en creéren zo een wettelijk kader
dat inclusiviteit ondersteunt. Voor aanbieders van beroepsonderwijs en -opleiding betekent dit
dat ze praktijken moeten aannemen die discriminatie voorkomen en diversiteit actief
bevorderen. Dit wettelijke kader dwingt instellingen voor beroepsonderwijs en -opleiding om
beleid te implementeren dat ervoor zorgt dat alle studenten volledig kunnen deelnemen aan en
in gelijke mate kunnen profiteren van opleidingsprogramma's. Dit is van cruciaal belang voor
het voorbereiden van geschoold personeel op de arbeidsmarkt. Dit is cruciaal voor het
voorbereiden van een geschoolde beroepsbevolking die de diversiteit van de gemeenschap
weerspiegelt (Mertens, 1984).

De toepassing van deze wetten in de context van beroepsonderwijs en -opleiding omvat
verschillende specifieke acties, zoals het aanpassen van het leerplan om te voldoen aan de
behoeften van diverse leerlingen en ervoor zorgen dat onderwijsmethoden en -materiaal geen
enkele groep uitsluiten of marginaliseren. Bovendien verplicht de antidiscriminatiewetgeving
aanbieders van beroepsonderwijs en -opleiding om hun toelatingsprocessen, ondersteunende
diensten en beoordelingsmethoden te onderzoeken om vooroordelen die bepaalde groepen
studenten zouden kunnen benadelen, te identificeren en weg te nemen. Naleving is een
wettelijke verplichting en een morele en educatieve verplichting om een inclusieve omgeving
te bevorderen die diversiteit respecteert en waardeert. Deze verplichting helpt om alle studenten
voor te bereiden op het slagen in een diverse beroepsbevolking en draagt bij aan sociale cohesie
en gelijkheid (Smith, 2008).

Bovendien kan de effectieve implementatie van antidiscriminatiewetten in instellingen voor
beroepsonderwijs en -opleiding een uitdaging zijn en vereist deze een voortdurende inzet en
waakzaamheid. Docenten en bestuurders moeten worden getraind in het herkennen en
bestrijden van discriminatie en het ondersteunen van een cultuur van inclusiviteit. Dit kan
professionele ontwikkeling in culturele competentie inhouden, aanpassingen in de
onderwijspraktijk en het opstellen van een duidelijk beleid en procedures voor het athandelen
van discriminatieklachten. Naleving van antidiscriminatiewetten is in het voordeel van
studenten en verhoogt de kwaliteit en reputatie van de onderwijsinstelling, waardoor het een
aantrekkelijkere keuze wordt voor zowel toekomstige studenten als werkgevers (Bisom-Rapp,
2000).
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2.2 Specifieke EU-strategieén en -programma's ter bevordering van 'diversiteit en inclusie
in beroepsonderwijs en -opleiding

2.2.1 Diepgaande duik in EU-initiatieven, -strategieén en -programma’s

De Europese Unie heeft een uitgebreid kader van initiatieven, strategieén en programma's
opgezet om diversiteit en inclusie in alle lidstaten te bevorderen. Een van de hoekstenen van
deze inspanningen is de Europa 2020-strategie, die ambitieuze doelen stelt om een slimme,
duurzame en inclusieve economie te creéren. Deze strategie benadrukt de behoefte aan meer
sociale cohesie en richt zich specifiek op het terugdringen van armoede en sociale uitsluiting.
Daartoe heeft de EU verschillende wetgevende maatregelen en beleidslijnen aangenomen die
lidstaten aanmoedigen om de toegang tot onderwijs en beroepsopleidingen voor
ondervertegenwoordigde groepen te verbeteren en zo een meer inclusieve beroepsbevolking te
bevorderen. Deze maatregelen zijn bedoeld om gelijke kansen te bevorderen en het potentieel
van een diverse bevolking te benutten om economische innovatie en concurrentiekracht te
stimuleren (Carayannis & Rakhmatullin, 2014).

Naast de Europa 2020-strategie heeft de EU specifieke programma's geimplementeerd zoals het
Europees Sociaal Fonds (ESF), dat van cruciaal belang is voor de ondersteuning van de
inspanningen van de lidstaten om de vooruitzichten op werk voor langdurig werklozen en
gemarginaliseerde gemeenschappen te verbeteren. Dit omvat het financieren van initiatieven
gericht op programma's voor beroepsonderwijs en -opleiding (VET), die de toegankelijkheid
en relevantie voor mensen met verschillende achtergronden verbeteren. Het ESF heeft een
belangrijke rol gespeeld bij het ondersteunen van projecten die training bieden in nieuwe
vaardigheden en competenties die nodig zijn in een veranderende markt, waardoor de integratie
van migranten, mensen met een handicap en andere achtergestelde groepen in de arbeidsmarkt
wordt vergemakkelijkt. Deze programma's worden ondersteund door beleid dat zich inzet voor
antidiscriminatie, gendergelijkheid en de actieve deelname van alle burgers aan de economie
(Zanfrini, 2016).

Bovendien wordt de inzet van de EU voor diversiteit en inclusie weerspiegeld in haar
onderwijs- en opleidingsaanpak door middel van initiatieven zoals het Erasmus+ programma.
Dit programma ondersteunt individuele mobiliteit in heel Europa en financiert partnerschappen
en projecten die tot doel hebben innovatieve praktijken naar onderwijsinstellingen en -systemen
te brengen. Erasmus+ bevordert inclusief onderwijs door het onderwijzen en leren van talen te
verbeteren en de deelname van alle studenten aan te moedigen, ongeacht hun achtergrond. Het
ondersteunt ook de professionele ontwikkeling van leerkrachten om ervoor te zorgen dat zij
effectief kunnen omgaan met diversiteit in de klas. Deze initiatieven laten zien dat de EU beleid
en financiering strategisch inzet om onderwijs- en beroepsomgevingen te creéren die diversiteit
waarderen en een inclusieve samenleving bevorderen (Berry & Taban, 2022).

2.2.2 Beleidsimplementatie in scenario's voor beroepsonderwijs en -opleiding

De effectieve uitvoering van beleid in de context van beroepsonderwijs en -opleiding is van
cruciaal belang om ervoor te zorgen dat onderwijshervormingen worden omgezet in praktische
resultaten die studenten, instellingen en de arbeidsmarkt ten goede komen. De complexiteit van
beroepsonderwijs- en -opleidingssystemen, die onderwijsdoelen integreren met de behoeften
van het bedrijfsleven, vereist een multidimensionale aanpak van de beleidsuitvoering. Deze
aanpak moet rekening houden met de specifieke kenmerken van beroepsonderwijs en -
opleiding, zoals de noodzaak om opleidingsprogramma's af te stemmen op de vraag van de
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markt, de aanpassing van curricula aan de technologische vooruitgang en de betrokkenheid van
een groot aantal belanghebbenden, waaronder partners uit het bedrijfsleven, docenten en
beleidsmakers. De succesvolle uitvoering van beleid op het gebied van beroepsonderwijs en -
opleiding is vaak afhankelijk van samenwerking tussen deze verschillende sectoren, om ervoor
te zorgen dat de onderwijsresultaten voldoen aan de vaardigheden die de economie nodig heeft
(K. Caves & M. Oswald-Egg, 2023).

Bovendien staat de uitvoering van BOO-beleid voor unieke uitdagingen in verband met de
diversiteit van de studentenpopulatie en de specifieke behoeften van verschillende economische
sectoren. Deze uitdagingen kunnen bestaan uit het aanpakken van de vaardigheidskloof in
bepaalde sectoren, het waarborgen van gelijke toegang tot opleidingsmogelijkheden en het
overwinnen van sociaaleconomische barriéres waarmee studenten te maken kunnen krijgen.
Een doeltreffende beleidsuitvoering in beroepsonderwijs en -opleiding vereist niet alleen de
ontwikkeling van inclusieve en flexibele leerplannen, maar ook het aanbieden van gerichte
ondersteunende diensten die studenten kunnen helpen om deze belemmeringen te overwinnen.
Zo kunnen initiatieven die zachte vaardigheidstrainingen integreren in technisch onderwijs de
inzetbaarheid en het aanpassingsvermogen van studenten op een snel veranderende
arbeidsmarkt vergroten. Daarnaast zijn continue evaluatie- en feedbackmechanismen essentieel
om beleid en praktijken aan te passen als reactie op nieuwe behoeften en uitdagingen (P.
Runhaar & H. Runhaar, 2012).

Tot slot mag de bredere sociaaleconomische context waarin beroepsonderwijs en -opleiding
plaatsvindt, niet over het hoofd worden gezien. Economische neergang, technologische
veranderingen en verschuivingen in de vraag op de arbeidsmarkt kunnen allemaal van invloed
zijn op de effectiviteit van het beleid voor beroepsonderwijs en -opleiding. Beleidsmakers
moeten flexibel blijven en inspelen op deze externe factoren door strategie€én voor
beroepsonderwijs en -opleiding voortdurend bij te werken en te verfijnen om ervoor te zorgen
dat ze relevant en effectief blijven. Dit kan betekenen dat er nieuwe technologieén in
opleidingsprogramma's worden opgenomen, dat het beleid wordt herzien om opkomende
industrieén te ondersteunen of dat de sectoroverschrijdende samenwerking wordt verbeterd.
Het begrijpen en aanpakken van deze externe invloeden is cruciaal voor het succesvol
implementeren van BOO-beleid dat studenten uitrust met de vaardigheden die nodig zijn voor
de moderne beroepsbevolking (F. V. Wieringen, 1999).

2.3 Beste praktijken

Deutsche Telekom AG

Een voorbeeldige praktijk in Europa met betrekking tot de implementatie van het EU-
Diversiteitshandvest is de aanpak van bedrijven in Duitsland, met name in de technische sector.
Duitse bedrijven hebben het diversiteitscharter proactief ondertekend en de principes ervan in
hun bedrijfsstrategieén geintegreerd. Deze bedrijven committeren zich niet alleen aan de
principes van het Handvest, maar implementeren ook uitgebreide trainingsprogramma's gericht
op alle niveaus van de organisatie om het bewustzijn van en het begrip voor diversiteit en
inclusie te vergroten. Deutsche Telekom AG heeft bijvoorbeeld een Diversity Council
opgericht, met leden uit verschillende lagen van het bedrijf, om toezicht te houden op
initiatieven op het gebied van diversiteit en deze te stimuleren. Deze raad zorgt ervoor dat
diversiteit en inclusie voortdurend worden aangepakt en afgestemd op de bedrijfsstrategieén,
waardoor een cultuur van inclusiviteit wordt bevorderd. Deze proactieve aanpak van Duitse
bedrijven benadrukt het belang van leiderschap bij het aansturen van de diversiteitsagenda en
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laat zien hoe de integratie van deze principes de prestaties van de organisatie kan verbeteren en
een meer inclusieve werkomgeving kan creéren (Thiel & Priigl, 2009; Witte, 2008).

Antidiscriminatie-eenheden

In Zweden wordt een voorbeeldige praktijk in de toepassing van antidiscriminatiewetten binnen
beroepsonderwijs en -opleiding waargenomen in de antidiscriminatie-eenheden die in
verschillende gemeenten zijn opgericht. Deze eenheden zijn belast met de handhaving van de
uitgebreide antidiscriminatiewetgeving van Zweden en zorgen ervoor dat beroepsonderwijs- en
-opleidingsprogramma's toegankelijk zijn voor alle studenten, ongeacht hun achtergrond. De
gemeenten houden actief toezicht op de aanbieders van beroepsonderwijs en -opleiding om
ervoor te zorgen dat deze wetten worden nageleefd en werken nauw samen met
onderwijsinstellingen om discriminerende praktijken bij toelating, onderwijs en dienstverlening
aan studenten te identificeren en uit te bannen. Bovendien bieden deze eenheden training en
middelen aan leerkrachten om inclusieve klaslokalen te creéren die tegemoetkomen aan de
behoeften van diverse leerlingen. Dit initiatief zorgt er niet alleen voor dat het wettelijke kader
wordt nageleefd, maar bevordert ook een proactieve aanpak om een inclusieve
onderwijsomgeving te bevorderen. Het succes van dit model blijkt uit het toegenomen
bewustzijn en de grotere competentie van het personeel in beroepsonderwijs en -opleidingen in
het omgaan met diversiteit en discriminatie, wat uiteindelijk leidt tot meer rechtvaardige
onderwijsresultaten voor alle studentenpopulaties (Migration Policy Group, 2023).

Het EAEA opleidingsprogramma voor jonge medewerkers

Een belangrijk voorbeeld van goede praktijken bij het bevorderen van diversiteit en inclusie in
beroepsonderwijs en -opleiding in de hele Europese Unie is het EAEA Younger Staff Training
programma. Dit initiatief stimuleert de professionele ontwikkeling van medewerkers in de
volwasseneneducatie en bouwt nieuwe samenwerkingsverbanden op, terwijl de diversiteit van
beleid en praktijk in de volwasseneneducatie in Europa wordt verkend. Sinds de start in 2011
heeft het programma verschillende wijzigingen ondergaan om tegemoet te komen aan de
veranderende behoeften van professionals in de volwasseneneducatie. Het programma heeft
hen met succes kennis laten maken met EU-initiatieven op het gebied van volwasseneneducatie,
de diversiteit van beleid en praktijk op het continent en het stimuleren van netwerken met
gelijkgestemde professionals. Dit programma dient als model voor de integratie van EU-
strategieén in professionele opleidingen en toont de effectieve toepassing van diversiteit en
inclusieprincipes op transnationaal niveau (S. Tursi & Aleksandra Kozyra, 2020).

Europees kwalificatiekader (EKK)

Een goed praktijkvoorbeeld van beleidsimplementatie in scenario's voor beroepsonderwijs en -
opleiding (VET) binnen de EU is de implementatie van het Europees kwalificatiekader (EKK)
naast het Europees systeem van studiepuntenoverdracht voor beroepsonderwijs en -opleiding
(ECVET). Deze instrumenten zijn bedoeld om de vergelijkbaarheid en overdraagbaarheid van
kwalificaties tussen verschillende landen te verbeteren, waardoor de mobiliteit van werknemers
en lerenden wordt vergroot. Dit beleid benadrukt echter ook de noodzaak om beroepsonderwijs-
en -opleidingssystemen af te stemmen op de uiteenlopende en dynamische vereisten van de
arbeidsmarkt. Het EQF en ECVET hebben deze afstemming vergemakkelijkt door een
transparant en coherent kader te bieden dat aanbieders van beroepsonderwijs en -opleiding
kunnen volgen. Dit helpt ervoor te zorgen dat de aangeboden vaardigheden relevant zijn en dat
kwalificaties over de grenzen heen worden erkend, waardoor de arbeidsmarktintegratie van
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afgestudeerden wordt ondersteund en de economische samenwerking in de hele EU wordt
bevorderd. Ondanks enkele uitdagingen bij de aanpassing, betekenen deze instrumenten een
belangrijke stap in de richting van harmonisatie van normen en praktijken voor
beroepsonderwijs en -opleiding in heel Europa, waardoor zowel de onderwijs- als
werkgelegenheidskansen voor individuen toenemen (Winch, 2020).

2.4 Zelfreflectie

1: Nadenken over het overzicht van het Handvest voor diversiteit en antidiscriminatiewetten
inde EU

Reflecteer op je begrip van de belangrijkste principes van het EU-Diversiteitshandvest:
Hoe zou je, gezien de nadruk die in het EU-Diversiteitshandvest wordt gelegd op
leiderschapsbetrokkenheid, waarden op het gebied van diversiteit en inclusie kunnen integreren
in het strategische planningsproces van je organisatie?

Denk na over uw begrip van het onderzoek van antidiscriminatiewetten en hoe ze van
toepassing zijn op beroepsonderwijs en -opleiding: Welke stappen kunt u nemen binnen
instellingen voor beroepsonderwijs en -opleiding om ervoor te zorgen dat uw praktijken
diversiteit en inclusiviteit actief bevorderen in overeenstemming met de antidiscriminatiewetten
van de EU?

2: Nadenken over de specifieke EU-strategieén en -programma's ter bevordering van
'diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding

Denk na over uw begrip van Diepe duik in EU-initiatieven, -strategieén en -programmas:
Welke stappen kunt u nemen om ervoor te zorgen dat uw programma's voor beroepsonderwijs
en -opleiding toegankelijk en relevant zijn voor personen met verschillende achtergronden, in
overeenstemming met de doelstellingen die zijn uiteengezet in de Europa 2020-strategie?

Denk na over je begrip van beleidsimplementatie in scenario's voor beroepsonderwijs en
-opleiding: Met welke overwegingen moet je mogelijk rekening houden bij de uitvoering van
het EU-beleid inzake diversiteit en antidiscriminatie binnen beroepsonderwijs en -opleiding,
vooral met betrekking tot de uiteenlopende behoeften van studenten en de veranderende eisen
van de arbeidsmarkt?
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2.7 Het is jouw beurt!

Beantwoord de volgende vragen.

1. Welke van de volgende vragen geeft het beste een proactieve benadering van diversiteit weer,
zoals aangemoedigd door het EU-Diversiteitshandvest?

A) Regelmatig herzien van alleen door de overheid opgelegde diversiteitsregels

B) Diversiteit van het personeelsbestand verbeteren door facultatieve initiatieven en
voortdurende educatie

C) Een tijdelijke commissie instellen om diversiteitskwesties aan te pakken
D) Jaarlijkse vergaderingen houden om mogelijke diversiteitsstrategieén te bespreken

E) Diversiteitsbeleid implementeren zonder specifieke doelen te stellen of de voortgang bij te
houden

2. Welke uitspraak illustreert het best de rol van antidiscriminatiewetten in beroepsonderwijs
en -opleiding?

A) Ze geven in de eerste plaats richting aan het financiéle beheer van instellingen voor
beroepsonderwijs en -opleiding.

B) Ze zorgen ervoor dat alleen studenten met een minderheidsachtergrond steun krijgen.
C) Ze leggen specifieke quota op voor studenten met bepaalde achtergronden.
D) Ze creéren een wettelijk kader dat een inclusieve onderwijsomgeving bevordert.

E) Ze ontmoedigen elke vorm van training in culturele competentie binnen beroepsonderwijs-
en -opleidingsprogramma's.

3. Welk EU-programma ondersteunt specifieck de integratie van gemarginaliseerde
gemeenschappen in de arbeidsmarkt door de toegankelijkheid van beroepsonderwijs en -
opleiding te verbeteren?

A) Horizon 2020

B) Creatief Europa
C) LIFE-programma
D) COSME

E) Europees Sociaal Fonds (ESF)

4. Welke uitspraak illustreert het best de multidimensionale aanpak die nodig is om het beleid
voor beroepsonderwijs en -opleiding effectief uit te voeren?
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A) Onderwijsdoelen uitsluitend afstemmen op bestaande industrienormen zonder flexibiliteit.
B) Onderwijsinitiatieven isoleren van de industrie en technologische vooruitgang.
C) Alleen opleiders betrekken bij de ontwikkeling en uitvoering van onderwijshervormingen.

D) Opleidingsprogramma's integreren met de eisen van de markt en technologische
vooruitgang.

E) Uitsluitend focussen op naleving van het beleid zonder de onderwijsresultaten te evalueren.
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Het is jouw beurt Antwoorden

1. B. De diversiteit van het personeelsbestand vergroten door middel van facultatieve
initiatieven en permanente educatie

2. D. Ze creéren een wettelijk kader dat een inclusieve onderwijsomgeving bevordert.

E. Europees Sociaal Fonds (ESF)

4. D. Opleidingsprogramma’s integreren met de eisen van de markt en technologische
vooruitgang.

(98]
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2.8 Hulpbronnen
Kijk op
1. Belangrijkste principes van het EU-Diversiteitshandvest

https://www.youtube.com/watch?v=CwKB8y008J0

2. Onderzoek van antidiscriminatiewetgeving en hoe deze van toepassing is op
beroepsonderwijs en -opleiding

https://www.youtube.com/watch?v=ExcDNIly1Dbl

https://www.youtube.com/watch?v=tYdVONWLt4c

3. Diepgaande duik in EU-initiatieven, -strategieén en -programma's

https://www.youtube.com/watch?v=tfAX9P2XpHTg

4. Beleidsimplementatie in scenario's voor beroepsonderwijs en -opleiding

https://www.youtube.com/watch?v=EhbjS7U7tml
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Belangrijkste principes van het EU-Diversiteitshandvest

Gemeenschappelijke leidende beginselen voor nationale actieplannen tegen racisme en
rassendiscriminatie

https://drive.google.com/file/d/1PXSKHnKc2nO00RUcAcIEpXn4LSicYILm/view?us
p=drive link

Toolkit voor de implementatie van het Handvest Een actiekader

https://drive.google.com/file/d/1sHY305FL_eqhJ4BrJXQHL6SQ7jvLajB-
/view?usp=drive link

Onderzoek van antidiscriminatiewetgeving en hoe deze van toepassing is op
beroepsonderwijs en -opleiding

Een vergelijkende analyse van non-discriminatiewetgeving in Europa 2019

https://drive.google.com/file/d/10u9TcOY fgIMIrWpodt6uSPQ9aspel gn2/view?usp=d
rive_link

Diepgaande duik in EU-initiatieven, -strategieén en -programma's

Naar inclusief onderwijs en verder: EASPD 2021 - Lissabonverklaring over inclusief
onderwijs

https://drive.google.com/file/d/1 FFpTPPTJkjISmk1wab6MeMIrxxeXrh5SFO/view?usp=
drive link

Agenda voor diversiteit en inclusie in de EAAS

https://drive.google.com/file/d/1K3V310KHRxhxF79RY328 Ae7ChFCmKCMX/view
?usp=drive_link

Beleidsimplementatie in scenario's voor beroepsonderwijs en -opleiding

Interpersoonlijke communicatie en gemeenschapsbetrokkenheid ter ondersteuning van
inclusief onderwijs: Trainingspakket voor leerkrachten en opvoeders
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https://drive.google.com/file/d/1 Dpe3 g8 KnSm6kaiigKOS68YiQZ5rMoEbf/view?usp=
drive link

Richtlijnen en richtlijnen voor inclusief onderwijs

https://drive.google.com/file/d/14ajwfC5CmV WikkUcXAubEASTLI6IC2QD/view?u
sp=drive link
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Eenheid 3: Een diversiteitsstrategie voor het MKB ontwikkelen

3.1 Stappen om een strategie voor diversiteit en inclusie te ontwikkelen

3.1.1 Stappenplan voor het maken van een diversiteits- en inclusieplan

Het maken van een diversiteits- en inclusieplan in de context van beroepsonderwijs en -
opleiding vereist een strategische en gestructureerde aanpak om ervoor te zorgen dat de
initiatieven effectief en duurzaam zijn. De eerste stap in dit stappenplan is het uitvoeren van
een uitgebreide audit van de huidige beroepsonderwijs- en -opleidingsomgeving om te bepalen
op welke gebieden diversiteit en inclusie ontbreken of verbeterd kunnen worden. Bij deze
beoordeling moet rekening worden gehouden met verschillende aspecten, zoals de inhoud van
het curriculum, onderwijsmethoden, de demografie van de studenten en de opleidingsbehoeften
van het personeel. Het verzamelen van gegevens door middel van enquétes, focusgroepen en
overleg met belanghebbenden, waaronder studenten, docenten en leden van de gemeenschap,
is van cruciaal belang. Deze eerste beoordeling helpt om duidelijke, meetbare doelen te stellen
voor het diversiteits- en inclusieplan en inzicht te krijgen in de specifieke uitdagingen en kansen
binnen de VET-setting (A. Smith & Sheena Bell, 2015).

Na de beoordeling is de volgende stap het ontwikkelen van uitvoerbare strategieén om de
vastgestelde hiaten aan te pakken en de kansen te benutten. Dit deel van het stappenplan moet
ook beleid omvatten dat een inclusieve cultuur bevordert, zoals antidiscriminatiebeleid,
huisvestingsprocedures en diversiteitstrainingsprogramma's voor alle medewerkers en
studenten. Daarnaast is het belangrijk om diversiteit- en inclusiedoelstellingen te integreren in
de operationele en educatieve kernkaders van de instelling. Deze integratie zorgt ervoor dat
deze doelstellingen worden meegenomen in elk besluitvormingsproces, van het aannemen van
personeel tot het ontwerpen van cursussen en het selecteren van lesmateriaal. De strategieén
moeten worden afgestemd op de specifieke behoeften van de instelling en alle niveaus van de
organisatiec moeten erbij worden betrokken om te zorgen voor een breed draagvlak en
betrokkenheid (R. Redd, Alydia Sims, & Tara Weekes, 2020).

Tot slot vereist de uitvoering van het diversiteits- en inclusieplan voortdurende monitoring en
evaluatie om de effectiviteit ervan te beoordelen en de nodige aanpassingen te doen. Het
opzetten van een commissie of taskforce om toezicht te houden op het implementatieproces kan
deze evaluatie vergemakkelijken. Dit orgaan moet regelmatig verslag uitbrengen over de
voortgang en uitdagingen, met behulp van vooraf gedefinieerde maatstaven om succes te meten
op het gebied van studenttevredenheid, retentiecijfers en de diversiteit van de
studentenpopulatie en het personeel. Voortdurende feedback van alle belanghebbenden moet
worden aangemoedigd en gebruikt om het plan te verfijnen. Het uiteindelijke doel is om een
omgeving voor beroepsonderwijs en -opleiding te creéren waarin alle individuen zich
gewaardeerd en betrokken voelen en in staat zijn om hun volledige potentieel te bereiken,
waardoor de leerervaring voor alle betrokkenen wordt verrijkt (Luis Espino-Diaz & Gemma
Fernandez-Caminero, 2018).

3.1.2 Sjablonen en planningshulpmiddelen voor strategieontwikkeling

Bij het ontwikkelen van een strategie voor diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -
opleiding is het cruciaal om gebruik te maken van gestructureerde sjablonen en planningstools
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die het proces van concept tot implementatie begeleiden. Een effectief hulpmiddel is de SWOT-
analyse, geintegreerd met een Balanced Scorecard-benadering. Met deze methode kunnen
instellingen sterke punten, zwakke punten, kansen en bedreigingen met betrekking tot
diversiteit en inclusie binnen hun organisatie identificeren. Door deze elementen af te zetten
tegen strategische doelstellingen zoals leren en groei, interne processen, het perspectief van de
klant (student) en financieel beheer, kunnen aanbieders van beroepsonderwijs en -opleidingen
uitgebreide strategieén creéren die aansluiten bij zowel de educatieve uitmuntendheid als de
inclusiviteitsdoelen. Dit strategisch kader helpt niet alleen bij het duidelijk definiéren van
diversiteitsdoelen, maar ook bij het monitoren en evalueren van de voortgang, om ervoor te
zorgen dat de initiatieven de onderwijsomgeving effectief verbeteren (S. F. Lee & K. K. Lo,
2003).

Een ander cruciaal hulpmiddel voor instellingen voor beroepsonderwijs en -opleiding is het
gebruik van sjablonen voor inclusieve lesplanning. Deze sjablonen helpen docenten hun
cursussen zo te ontwerpen dat ze voldoen aan de uiteenlopende behoeften van alle studenten,
waardoor een omgeving wordt bevorderd waarin iedereen kan slagen. De sjabloon voor
lesplanning die door Julie N. Causton-Theoharis en collega's wordt besproken, bevat aspecten
zoals gedifferentieerde instructie en beoordelingstechnieken, die inspelen op verschillende
leerstijlen en vaardigheden. Door deze inclusieve praktijken in het curriculum op te nemen,
kunnen beroepsonderwijs- en -opleidingsprogramma's ervoor zorgen dat hun onderwijsaanbod
toegankelijk en boeiend is voor alle studenten, waardoor ze hun inzet voor diversiteit en inclusie
ondersteunen. Dit hulpmiddel vergemakkelijkt de praktische implementatie van
inclusiestrategieén, waardoor het makkelijker wordt voor docenten om ze in hun dagelijkse
onderwijsactiviteiten op te nemen en te handhaven (Julie N. Causton-Theoharis et al., 2008).

Daarnaast kunnen aanbieders van beroepsonderwijs en -opleidingen hun voordeel doen met
Europese en nationale planningskadercriteria voor onderwijs om deze strategieén effectief te
beheren en te implementeren. Deze kaders leiden instellingen door een gedetailleerde analyse
van hun onderwijspraktijken en -resultaten en helpen hen gebieden te identificeren waar
diversiteit en inclusie geintegreerd en verbeterd kunnen worden. Door deze methode te volgen,
kunnen onderwijsinstellingen gerichtere interventies ontwikkelen die gericht zijn op de
specifieke behoeften en uitdagingen van hun diverse leerlingenpopulaties, wat uiteindelijk leidt
tot betere onderwijsresultaten en een meer inclusief schoolklimaat (E. Bradburn & E. Pearson,
2006).

3.2 Een diversiteitsaudit uitvoeren

3.2.1 Richtlijnen voor het uitvoeren van een uitgebreide diversiteitsaudit

Het uitvoeren van een alomvattende diversiteitsaudit in beroepsonderwijs en -opleiding omvat
een systematische aanpak voor het beoordelen van de inclusiviteit van onderwijspraktijken,
beleid en de algehele omgeving. De eerste stap is het defini€éren van de reikwijdte en de
doelstellingen van de audit, waarbij duidelijk wordt aangegeven welke aspecten van diversiteit
en inclusie zullen worden geévalueerd. Dit kan inhouden dat de inhoud van het lesprogramma
wordt beoordeeld op culturele relevantie, dat de demografische gegevens van personeel en
studenten worden beoordeeld en dat de toegankelijkheidsmaatregelen voor studenten met een
handicap worden geévalueerd. Enquétes, focusgroepen en interviews verzamelen op effectieve
wijze gedetailleerde informatie van studenten, docenten en medewerkers over hun ervaringen
en percepties met betrekking tot diversiteit. Het is ook essentieel om bestaande gegevens over
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toelatings-, retentie- en afstudeerpercentages van verschillende demografische groepen te
bekijken om mogelijke gebieden van ongelijkheid te identificeren (Nancie Hudson, 2020).

De volgende stap in het auditproces is de analyse van de verzamelde gegevens om systemische
problemen op te sporen die diversiteit en inclusie in de weg zouden kunnen staan. Dit moet
worden gevolgd door benchmarking met best practices in vergelijkbare instellingen of
industrienormen. De analyse moet patronen of trends aan het licht brengen die wijzen op
ongelijkheden in de behandeling, resultaten of kansen voor verschillende groepen. Analytische
tools en software kunnen in deze fase helpen door inzicht te verschaffen in grote datasets,
waardoor een beter begrip ontstaat van de manier waarop diversiteitsdimensies zoals ras,
geslacht, sociaaleconomische status en andere dimensies elkaar kruisen om de
onderwijsresultaten te beinvloeden. Het ontwikkelen van een feedbackmechanisme om deze
bevindingen te delen met de bredere gemeenschap binnen de instelling kan ook transparantie
en collectieve verantwoordelijkheid voor verandering bevorderen (Nicole A. Cooke & J.
Jacobs, 2018).

Tot slot moet de instelling, op basis van de inzichten die de audit oplevert, gerichte acties
ontwikkelen en uitvoeren om de vastgestelde hiaten aan te pakken. Hierbij kan het gaan om het
herzien van beleid, het introduceren van nieuwe trainingsprogramma's voor personeel of het
herontwerpen van curricula om de inclusiviteit te verbeteren. Het vaststellen van duidelijke,
meetbare doelen en tijdlijnen voor deze initiatieven is cruciaal om ervoor te zorgen dat er
verantwoording wordt afgelegd. Voortdurende controle en periodieke herevaluatie van de
effectiviteit van geimplementeerde veranderingen zijn van vitaal belang om vooruitgang te
blijven boeken en strategieén waar nodig aan te passen. Het inschakelen van externe adviseurs
of deskundigen op het gebied van diversiteit en inclusie kan ook zorgen voor een onpartijdig
perspectief en aanvullende expertise bij het implementeren van effectieve veranderingen (Hana
Panggabean & Juliana Murniati, 2022).

3.2.2 Analyse van auditresultaten en plannen voor verbeteringen

Na het uitvoeren van een uitgebreide diversiteitsaudit zijn de volgende kritieke stappen de
grondige analyse van de verzamelde gegevens en de strategische planning voor noodzakelijke
verbeteringen. De analyse moet gericht zijn op het identificeren van belangrijke trends en
discrepanties in de gegevens die wijzen op systemische problemen of specifieke
aandachtsgebieden. Zo kunnen verschillen in participatiegraad, tevredenheid of succescijfers
tussen verschillende demografische groepen wijzen op onderliggende ongelijkheden. In deze
fase wordt vaak gebruik gemaakt van statistische analyse om objectief de omvang en aard van
deze ongelijkheden te meten en de onderliggende oorzaken te begrijpen. Deze diepe duik in de
gegevens brengt gebieden aan het licht die onmiddellijke aandacht vereisen en helpt om
benchmarks vast te stellen voor het meten van toekomstige vooruitgang (Selzer & Foley, 2018).

Het plannen van verbeteringen op basis van auditresultaten omvat het prioriteren van acties die
de belangrijkste problemen aanpakken die tijdens de analyse zijn geidentificeerd. Dit kan het
ontwikkelen van gerichte interventies inhouden, zoals trainingsprogramma's om culturele
competentie te vergroten, het herzien van wervings- en aannamepraktijken om vooroordelen te
elimineren, of het wijzigen van beleid en procedures om meer gelijkheid te garanderen. In de
planningsfase moeten ook duidelijke, meetbare doelen worden gesteld voor elke actie, met
aangewezen tijdschema's en verantwoordelijke partijen. Deze gestructureerde aanpak zorgt
ervoor dat er verantwoording wordt afgelegd en vergemakkelijkt het effectieve beheer van
initiatieven op het gebied van diversiteit en inclusie. Bovendien kan het betrekken van een breed
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scala aan belanghebbenden bij dit planningsproces, waaronder degenen voor wie de
auditbevindingen gevolgen hebben, de relevantie en impact van de geplande acties vergroten
(Sabharwal, 2014).

Het laatste aspect van deze fase is het cre€ren van een controle- en evaluatiekader om de
effectiviteit van de geimplementeerde verbeteringen te beoordelen. Dit kader moet regelmatige
follow-up audits, continue feedbackmechanismen en aanpasbare strategieén omvatten om
ervoor te zorgen dat de diversiteitsinitiatieven inspelen op de veranderende behoeften van de
organisatie en haar belanghebbenden. Door het effect van de inspanningen op het gebied van
diversiteit en inclusie systematisch te evalueren, kunnen instellingen ervoor zorgen dat ze niet
alleen reageren op de huidige ongelijkheden, maar ook hun praktijken ontwikkelen om
mogelijke toekomstige uitdagingen te voorkomen, waardoor een inclusieve omgeving wordt
bevorderd die alle deelnemers ten goede komt (Ashley, Loh, Bubb, & Durham, 2021).

3.3 Een multidimensionaal diversiteitsbeleid opzetten

3.3.1 Onderdelen van een effectief diversiteitsbeleid

Een effectief diversiteitsbeleid in beroepsonderwijs en -opleiding moet beginnen met een
duidelijke intentieverklaring die de inzet van de instelling voor het bevorderen van een diverse
en inclusieve omgeving schetst. Dit beleid moet voldoen aan de wettelijke
antidiscriminatievereisten en verder gaan dan dat door diversiteit actief te promoten als een
waardevol aspect van het onderwijs- en opleidingsproces. Het moet duidelijke doelen stellen
met betrekking tot werving, retentie en slagingspercentages van diverse studentgroepen en
maatregelen schetsen voor personeelsontwikkeling en inclusiviteit in de onderwijspraktijk. Een
goed diversiteitsbeleid fungeert als een basisdocument dat het gedrag van alle leden van de
instelling stuurt en afstemt op de bredere strategische doelen van de organisatie, zodat
diversiteit en inclusie niet alleen als verplichtingen worden gezien, maar als integrale
onderdelen van de identiteit en missie van de instelling (Wentling & Palma-Rivas, 1999).

Het beleid moet mechanismen voor implementatie en monitoring bevatten om ervoor te zorgen
dat de gestelde doelen actief worden nagestreefd en bereikt. Dit houdt in dat er een
gestructureerd plan moet worden opgesteld met details over de stappen die de instelling zal
nemen om diversiteit te bevorderen, zoals specifieke trainingsprogramma's voor personeel en
docenten, het ontwikkelen van ondersteunende diensten voor studenten uit
ondervertegenwoordigde groepen en strategieén voor het betrekken van diverse
belanghebbenden uit de gemeenschap. Het plan moet ook aangeven hoe de voortgang zal
worden gemeten door middel van regelmatige audits, feedback van studenten en medewerkers
en andere relevante indicatoren. Effectief beleid richt zich op werving, retentie en promotie en
zorgt ervoor dat diversiteitsinspanningen leiden tot zinvolle resultaten voor alle betrokken
belanghebbenden (Gay, 2002).

Daarnaast moet een effectief diversiteitsbeleid in beroepsonderwijs en -opleiding een open
dialoog over diversiteit en inclusie binnen de instelling faciliteren. Dit kan worden bereikt door
forums en commissies op te richten waar studenten en personeel hun mening kunnen geven en
kunnen bijdragen aan de lopende discussies over de effectiviteit en relevantie van het beleid.
Het is belangrijk dat deze discussies leiden tot een voortdurende verbetering van het beleid,
waarbij het beleid wordt aangepast aan nieuwe uitdagingen en kansen. Het beleid moet een
levend document zijn dat evolueert op basis van de ervaringen van de instelling en de
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veranderende maatschappelijke context, zodat het effectief blijft en tegemoet komt aan de
behoeften van alle leden van de instelling (Lai & Kleiner, 2001).

3.3.2 Een diversiteitsbeleid voor een MKB-bedrijf opstellen

Het creéren van een effectief diversiteitsbeleid voor een kleine of middelgrote onderneming
(MKB) omvat een aantal fundamentele stappen die in overeenstemming zijn met wettelijke
vereisten en ethische overwegingen om een eerlijke en inclusieve werkplek te garanderen. De
eerste stap is het formuleren van een duidelijk commitment aan diversiteit, dat moet worden
onderschreven door het topmanagement om het belang ervan in de hele organisatie te
onderstrepen. Deze inzet moet worden gecommuniceerd in een schriftelijk beleid dat de doelen
van het bedrijf schetst voor het bevorderen van diversiteit, zoals het stimuleren van een
werkomgeving waarin verschillende culturele, raciale en genderidentiteiten worden
gerespecteerd en opgenomen en gelijke kansen worden geboden aan alle werknemers. Het
beleid moet ook duidelijk het standpunt van het bedrijf tegen alle vormen van discriminatie
vermelden en de procedures schetsen voor het aanpakken van eventuele problemen die zich
voordoen, waarbij naleving van nationale en Europese antidiscriminatiewetten wordt
gewaarborgd (Gutterman, 2022).

Het diversiteitsbeleid moet vervolgens praktische stappen specificeren voor de implementatie
ervan, waaronder trainingsprogramma's voor alle werknemers, met name managers en degenen
die betrokken zijn bij aannamebeslissingen. Deze trainingen moeten het personeel leren over
het belang van diversiteit, hoe ze onbewuste vooroordelen kunnen herkennen en bestrijden en
hoe ze een inclusieve cultuur binnen de organisatie kunnen bevorderen. Daarnaast moet het
beleid initiatieven aanmoedigen zoals mentorschapsprogramma's, werknemersgroepen en
andere activiteiten die begrip en waardering voor diversiteit binnen het personeelsbestand
bevorderen. Dergelijke initiatieven helpen om de theoretische aspecten van het beleid te
vertalen naar alledaagse praktijken waar werknemers zich mee bezig kunnen houden om een
diverse en inclusieve werkomgeving te ondersteunen (Pless & Maak, 2004).

Tot slot is het essentieel voor een MKB-bedrijf om mechanismen op te zetten voor het
monitoren en evalueren van de effectiviteit van het diversiteitsbeleid. Dit omvat het opzetten
van systemen om de voortgang ten opzichte van de diversiteitsdoelen in het beleid te volgen,
zoals verbeteringen in medewerkerstevredenheid, het behoud van minderheidsgroepen en
feedback uit onderzoeken naar het diversiteitsklimaat. Het beleid en de resultaten ervan moeten
regelmatig worden geévalueerd om ervoor te zorgen dat het relevant en effectief blijft in
veranderende omstandigheden. Deze adaptieve aanpak stelt het MKB in staat om noodzakelijke
aanpassingen te maken aan het beleid en de implementatiestrategieén, om te zorgen voor
voortdurende verbetering en afstemming op het overkoepelende doel van het bevorderen van
een inclusieve werkomgeving (Robinson & Dechant, 1997).

3.4 Beste praktijken

DreamStart

In Belgi€ dient het "DreamStart"-initiatief als een goede praktijk voor kmo's die strategieén
voor diversiteit en inclusie ontwikkelen, vooral in de context van beroepsonderwijs en -
opleiding. Dit programma richt zich op het ondersteunen van ondernemers met diverse
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achtergronden, waaronder etnische minderheden en vrouwen, door middel van op maat
gemaakte training en mentorschap. Het doel is om hun zakelijke vaardigheden te verbeteren en
de principes van diversiteit en inclusie vanaf het begin in hun bedrijfspraktijk te integreren.
Deze aanpak ondersteunt niet alleen individuele bedrijfseigenaren, maar bevordert ook bredere
sociale integratie en economische diversiteit binnen de lokale markt. Het succes van het
programma benadrukt het belang van gerichte ondersteuning en de positieve impact van
diversiteit op innovatie en bedrijfsgroei in de MKB-sector (A. Coen, D. Deakins, 2016).

Start van het Pads voor werkgelegenheid en ondernemerschapsprogramma

In Spanje is het programma "Launching Pads for Employment and Entrepreneurship" een
voorbeeldig initiatief dat een effectieve strategie voor diversiteit en inclusie in
beroepsonderwijs en -opleiding laat zien. Dit programma heeft als doel de inzetbaarheid van
jongeren te vergroten, ook die met een andere achtergrond, door een uitgebreide training en
ondersteuning te bieden die is afgestemd op de veranderende eisen van de arbeidsmarkt. Het
integreert verschillende opleidingsmodules die zowel gericht zijn op harde vaardigheden, zoals
technische vaardigheden die specifiek zijn voor verschillende sectoren, als op zachte
vaardigheden, zoals communicatie, teamwerk en probleemoplossend vermogen, die cruciaal
zijn voor een succesvolle integratie in de beroepsbevolking. Het programma richt zich ook op
ondernemerschapstraining, waarbij deelnemers worden aangemoedigd om bedrijfsideeén te
ontwikkelen die kunnen leiden tot zelfstandig ondernemerschap. Deze tweeledige aanpak zorgt
ervoor dat deelnemers goed voorbereid zijn om de arbeidsmarkt op te gaan of hun eigen bedrijf
te starten, wat aanzienlijk bijdraagt aan economische diversiteit en inclusie. Het succes van het
programma wordt ondersteund door het samenwerkingskader, waarbij verschillende
belanghebbenden betrokken zijn, waaronder onderwijsinstellingen, lokale bedrijven en
overheidsinstanties, wat helpt om ervoor te zorgen dat de aangeboden training relevant is en
aansluit bij de huidige behoeften van de markt (Coen et al., 2016).

Initiatief Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen

In Polen voerde het Centraal Bureau voor de Statistiek een analyse uit als onderdeel van het
initiatief voor maatschappelijk verantwoord ondernemen 2019, waarin het belang van
diversiteitsaudits voor kleine en middelgrote ondernemingen werd benadrukt. Dit initiatief
ondersteunt een systemische aanpak voor het uitvoeren van uitgebreide diversiteitsaudits,
waarbij bedrijven de samenstelling van hun personeelsbestand, hun interne beleid en hun
praktijken op het gebied van diversiteit en inclusie evalueren. De richtlijnen stellen voor om
werknemers te trainen in diversiteitsbewustzijn en duidelijke strategieén te ontwikkelen om de
inclusiviteit op de werkplek te vergroten. Deze inspanningen zijn cruciaal voor het identificeren
van ongelijkheden en het plannen van strategische acties gericht op het vergroten van gelijkheid
binnen het Poolse MKB (Lesnowolska, 2017).

Charlemagne University of Applied Sciences

In Belgié is de aanpak van de Karel de Grote Hogeschool in Antwerpen een opmerkelijke
praktijk in het uitvoeren van diversiteitsaudits binnen instellingen voor beroepsonderwijs en -
opleiding. Deze instelling heeft een gestructureerde methode ontwikkeld om haar diversiteits-
en inclusiebeleid te beoordelen en te verbeteren. Het proces begint met een uitgebreide audit
van bestaande praktijken en beleid, gevolgd door een gedetailleerde gegevensanalyse om hiaten
en verbeterpunten te identificeren. Op basis van deze bevindingen heeft de hogeschool gerichte
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initiatieven geimplementeerd om meer inclusie te bevorderen, zoals het verbeteren van de
toegankelijkheid voor studenten met een handicap en het verbeteren van de
ondersteuningsstructuren voor internationale studenten. Het succes van deze aanpak wordt
regelmatig geévalueerd door middel van follow-up audits en feedback van belanghebbenden,
om ervoor te zorgen dat de strategieén effectief blijven en inspelen op de behoeften van alle
studenten. Deze praktijk onderstreept het belang van een dynamische en empirisch
onderbouwde aanpak van diversiteitsplanning in onderwijsomgevingen (V. G. Gross-Golacka,
2018).

Roma-onderwijsfonds

In Hongarije wordt diversiteit in beroepsonderwijs en -opleiding op unieke wijze bevorderd
door samenwerking tussen onderwijsinstellingen en ngo's om Roma-studenten te ondersteunen.
Het programma, bekend als het Roma Education Fund, richt zich op het verstrekken van
beurzen, mentorschap en stagemogelijkheden aan Roma-studenten die zich inschrijven voor
beroepsonderwijs en -opleidingen. Dit initiatief steunt studenten niet alleen financieel, maar
helpt hen ook om waardevolle werkervaring op te doen en professionele netwerken op te
bouwen. De inspanningen van het fonds worden aangevuld met trainingsprogramma's voor
docenten, bedoeld om docenten culturele gevoeligheid en inclusieve onderwijspraktijken bij te
brengen en zo een ondersteunende leeromgeving te cre€ren die het academische en
professionele succes van Roma-studenten bevordert (Roma Education Fund, 2016).

Het Deense Instituut voor de Mensenrechten

In Denemarken heeft het Deense Instituut voor Mensenrechten diversiteitsbeleid
geimplementeerd dat als voorbeeld dient voor de MKB-sector. Dit beleid is ontworpen om een
inclusieve werkomgeving te bevorderen door de nadruk te leggen op het werven en behouden
van een divers personeelsbestand, waaronder mensen met verschillende culturele, raciale en
genderachtergronden. Het beleid van het instituut biedt duidelijke richtlijnen voor non-
discriminatie, gelijke kansen en respect voor alle werknemers. Daarnaast bieden ze
gestructureerde trainingsprogramma's om werknemers en managers te informeren over
diversiteit, onbewuste vooroordelen en de voordelen van een inclusieve cultuur. Dergelijke
initiatieven zijn effectief gebleken om de tevredenheid en betrokkenheid van werknemers te
vergroten door begrip en waardering voor diversiteit binnen het personeelsbestand te
bevorderen, wat bijdraagt aan een meer inclusieve en productievere werkomgeving (Greene,
Kirton & Wrench, 2005).

3.5 Zelfreflectie

1: Nadenken over stappen om een strategie voor diversiteit en inclusie te ontwikkelen

Denk na over je begrip van het stappenplan voor het opstellen van een diversiteits- en
inclusieplan: Welke factoren kunnen van invloed zijn op de effectiviteit van strategieén voor
diversiteit en inclusie binnen kleine en middelgrote ondernemingen (kmo's) in de context van
beroepsonderwijs en -opleiding?

Denk na over je begrip van sjablonen en planningstools voor strategie: Hoe zou je
gestructureerde sjablonen en planningstools, zoals SWOT-analyses en sjablonen voor
lesplanning, kunnen integreren om een uitgebreide diversiteits- en inclusiestrategie te
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ontwikkelen die is afgestemd op de wunieke behoeften van jouw instelling voor
beroepsonderwijs en -opleiding?

2: Nadenken over het uitvoeren van een diversiteitsaudit

Denk na over uw begrip van de richtlijnen voor het uitvoeren van een uitgebreide
diversiteitsaudit: Hoe zou u uw aanpak voor het uitvoeren van een diversiteitsaudit in uw
KMO kunnen aanpassen om ervoor te zorgen dat het de inclusiviteit van uw
onderwijspraktijken, beleid en omgeving uitgebreid evalueert, rekening houdend met factoren
zoals relevantie van het curriculum, demografische vertegenwoordiging, toegankelijkheid en
systemische ongelijkheden?

Denk na over je begrip van de Analyse van auditresultaten en planning voor
verbeteringen: Welke strategieén zou je kunnen implementeren om prioriteit te geven aan
acties om de belangrijkste problemen aan te pakken die zijn geidentificeerd tijdens de
analysefase van een diversiteitsaudit, zodat het effectieve beheer van initiatieven op het gebied
van diversiteit en inclusie binnen je organisatie wordt gewaarborgd?

3: Nadenken over het opzetten van een multidimensioneel diversiteitsbeleid

Denk na over je begrip van de componenten van een effectief diversiteitsbeleid: Hoe kun
je ervoor zorgen dat het diversiteitsbeleid van je instelling verder gaat dan alleen het naleven
van wettelijke vereisten en diversiteit actief bevordert als integraal onderdeel van het onderwijs-
en opleidingsproces?

Reflecteer op je begrip van Het creéren van een diversiteitsbeleid voor een KMO: Welke
praktische stappen kun je implementeren binnen je kleine of middelgrote onderneming om
ervoor te zorgen dat je diversiteitsbeleid wordt verwoord en actief wordt omarmd en toegepast
door alle niveaus van de organisatie?
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3.6 Het is jouw beurt!

Beantwoord de volgende vragen.

1. Welke van de volgende acties is het meest cruciaal bij het opstarten van een diversiteits- en
inclusieplan in een beroepsonderwijs- en -opleidingsomgeving?

A. Een uitgebreide audit van de beroepsonderwijs- en -opleidingsomgeving uitvoeren
B. De bestaande middelen en infrastructuur voor het onderwijs beoordelen

C. Een nieuw organisatielogo ontwerpen dat diversiteit weerspiegelt

D. Jaarlijkse vieringsevenementen plannen voor diversiteitsbewustzijn

E. Technologische systemen updaten zonder inbreng van belanghebbenden

2. Welke van de volgende omschrijft het beste het voordeel van het integreren van een SWOT-
analyse met een Balanced Scorecard-benadering bij het ontwikkelen van een strategie voor
diversiteit en inclusie in beroepsonderwijs en -opleiding?

A) Het verbetert vooral het financi€le beheer van instellingen voor beroepsonderwijs en -
opleiding.

B) Het vereenvoudigt de strategische doelstellingen in hanteerbare componenten.
C) Het stemt diversiteitsdoelen af op bredere educatieve en operationele doelstellingen.
D) Het vervangt de behoefte aan inclusieve sjablonen voor lesplanning.

E) Het richt zich alleen op de interne processen van de instelling.

3. Welke van de volgende punten is een kritiek aspect van de beginfase bij het uitvoeren van
een alomvattende diversiteitsaudit in beroepsonderwijs en -opleiding?

A) Het opzetten van een quotasysteem voor diverse aanwervingen

B) De reikwijdte en doelstellingen van de audit bepalen

C) De strategische langetermijndoelen van de instelling vaststellen

D) Onmiddellijke veranderingen doorvoeren op basis van veronderstellingen

E) Uitsluitend focussen op de demografie van de studentenpopulatie

4. Welke van de volgende acties is het beste voorbeeld van een strategische reactie op
ongelijkheden die naar voren komen uit een diversiteitsaudit in een MKB-bedrijf?

A) Het algemene bewustzijn van diversiteitskwesties in de hele organisatie vergroten
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B) Het opzetten van een tijdelijke werkgroep om potenti€le diversiteitsinitiatieven te
onderzoeken

C) Het herontwerpen van functiebeschrijvingen om vaardigheden te benadrukken in plaats van
traditionele kwalificaties

D) Jaarlijkse diversiteitstrainingen organiseren voor nieuw personeel

E) Het huidige beleid handhaven, maar de werving uit diverse talentpools uitbreiden

5. Welke van de volgende onderdelen is van cruciaal belang bij het ontwikkelen van een
multidimensionaal diversiteitsbeleid voor het MKB in beroepsonderwijs en -opleiding?

A) Verplichte diversiteitstraining uitsluitend voor het topmanagement

B) Tijdelijke opschorting van diversiteitsprogramma's om de levensvatbaarheid op lange
termijn te beoordelen

C) Ontwikkeling van een niet-gerelateerde reeks diversiteitsdoelen voor elke afdeling

D) Afschaffing van al het huidige beleid voordat nieuwe diversiteitsstrategieén worden
geimplementeerd

E) Oprichting van forums voor een voortdurende dialoog over diversiteitspraktijken

6. Wat is een fundamentele stap in het creéren van een effectief diversiteitsbeleid voor het
MKB?

A) De wettelijke vereisten uiteenzetten

B) Goedkeuring door het topmanagement
C) Markttrends identificeren

D) Technologie-oplossingen implementeren

E) Toewijzing budget
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Het is jouw beurt Antwoorden

1. A. Een alomvattende audit van de beroepsonderwijs- en -opleidingsomgeving uitvoeren

2. C. Het stemt diversiteitsdoelen af op bredere educatieve en operationele doelstellingen.

3. B. De reikwijdte en doelstellingen van de audit bepalen

4. C. Functiebeschrijvingen herontwerpen om vaardigheden te benadrukken in plaats van
traditionele kwalificaties

5. E. Opzetten van forums voor een voortdurende dialoog over diversiteitspraktijken

6. B. Goedkeuring door het topmanagement
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3.7 Hulpbronnen
Kijk op
1. Stappenplan voor het maken van een diversiteits- en inclusieplan

https://www.youtube.com/watch?v=wbXxhuraJsE

2. Sjablonen en planningstools voor strategicontwikkeling

https://www.youtube.com/watch?v=XFhxFbNR 1Kk

3. Richtlijnen voor het uitvoeren van een uitgebreide diversiteitsveilingdit

https://www.youtube.com/watch?v=ai3qEil79es&t=9s

4. Analyse van auditresultaten en planning voor verbeteringen

https://www.youtube.com/watch?v=U8UyOE10Y 1s

5. Onderdelen van een effectief diversiteitsbeleid

https://www.youtube.com/watch?v=n0Oy5S3inpW4

6. Een diversiteitsbeleid maken voor een mkb-bedrijf

https://www.youtube.com/watch?v=i1f-5rNeB190

https://www.youtube.com/watch?v=PrljevxNIVs
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Stappenplan voor het maken van een diversiteits- en inclusieplan

Gids om TVET en de ontwikkeling van vaardigheden inclusief te maken voor iedereen

https://drive.google.com/file/d/146xqG_DDYrblpX1LvUSzGqEd2B8wtKyl/view?us
p=drive link

Beleid inzake diversiteit, gelijkheid en inclusie

https://drive.google.com/file/d/15ms4FHIJ37n5pvM331xsekuURY YimPylm/view?usp
=drive_link

Sjablonen en planningstools voor strategieontwikkeling

Antiracisme, diversiteit en inclusie in organisatorische omgevingen

https://drive.google.com/file/d/1AT1po_lleAxDD7usv_qOuOw9TXM7fBIV/view?usp
=drive_link

Richtlijnen voor het uitvoeren van een uitgebreide diversiteitsaudit

Richtlijnen voor diversiteit en inclusie op de werkplek

https://drive.google.com/file/d/1eIW8XNCy-
Yie2rlanSiin VibWMpQNn2r/view?usp=drive_link

Audit en strategie inzake gelijkheid, diversiteit en inclusie

https://drive.google.com/file/d/10XEVi8Dmrjvnj 1 K6LA-
qxTTeEMd00Ogpm/view?usp=drive link

Analyse van auditresultaten en planning voor verbeteringen

Auditrapport gelijkheid, diversiteit en inclusie

https://drive.google.com/file/d/1 XphTq5J061 Y TUIAvF ffe8wivydEYIcWX/view?usp
=drive_link

Onderdelen van een effectief diversiteitsbeleid
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o C(Casestudies over inclusie en diversiteit

https://drive.google.com/file/d/1 CrOKBvtHmO-
E5gaGKIcYTtK1611ufqQy/view?usp=drive link

6. Een diversiteitsbeleid maken voor een mkb-bedrijf

e Strategie voor gelijkheid, diversiteit en inclusie (EDI)

https://drive.google.com/file/d/1m4mVs5fUgRCgpLlz1 LKR31WyNeGApo8&8B/view?u
sp=drive_link
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