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Voorwoord

Diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie staan in 2026 op een keerpunt. Na

jaren van bewustwording verschuift de focus naar verankering, gedreven

door Europese regelgeving zoals de CSRD en Pay Transparency Directive,

een krappe arbeidsmarkt, en de roep om aantoonbare resultaten. Met

gepaste trots presenteren we de zevende editie van de DG&I Benchmark.

In deze editie onderzoeken we opnieuw hoe divers en inclusief

Nederlandse werknemers hun werkomgeving ervaren, en hoe deze

ervaring verschilt tussen groepen. De belangrijkste bevindingen zijn

samengebracht in dit rapport, zodat je de uitkomsten van jouw organisatie

kunt vergelijken met het landelijke gemiddelde.

We zien dat werkgevers het belang van diversiteit en inclusie steeds meer

erkennen, maar dat het in de praktijk nog vaak lastig blijft om dit

structureel te realiseren. Ook in een complexer maatschappelijk klimaat

kiezen steeds meer organisaties ervoor om dóór te zetten. In een

arbeidsmarkt waar talent schaars is, kan een inclusieve werkomgeving het

verschil maken, want het zijn uiteindelijk de mensen die het succes maken.

We hopen dat dit rapport bijdraagt aan de verdere ontwikkeling van

diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie binnen jouw organisatie.

Henrieke van Bommel

DG&I Expert

Amsterdam, Mei 2026
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Aan de slag

Verantwoording en bijlage

In dit benchmarkrapport presenteren we de resultaten
van het jaarlijkse DG&I-onderzoek van Highberg. We
starten met (1) de stand van DG&I in Nederland en (2)
de kracht van DG&I, waarna we inzoomen op hoe (3)
organisaties DG&I kunnen bevorderen en presenteren
we de resultaten op verschillende (4) diversiteits-
dimensies. Daarna volgt advies over hoe (5)
organisaties hiermee aan de slag kunnen gaan en (6) de
verantwoording van het onderzoek.

Veel leesplezier!

De stand van DG&I in Nederland1



De stand van DG&I
in Nederland
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Navigeren in een complex en gevoelig 
speelveld 

Diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie (DG&I) bevinden zich in 2026 nadrukkelijk in een

maatschappelijk en politiek spanningsveld. Veranderende wet- en regelgeving,

maatschappelijke polarisatie en kritischer publieke discussie maken dat DG&I niet langer

vanzelfsprekend wordt gedragen. Organisaties zoeken naar een balans tussen ambities,

juridische kaders, intern draagvlak en externe verwachtingen, die per sector en context sterk

kunnen verschillen.

Dit vraagt om bewuste keuzes, zorgvuldige positionering en genuanceerde communicatie die

past bij de identiteit en waarden van de organisatie. Effectief DG&I-beleid vraagt daarbij om

een contextafhankelijke aanpak, met oog voor het personeelsbestand en de omgeving waarin

de organisatie opereert.



De belangrijkste 
begrippen op een rijtje

Diversiteit brengt variatie in perspectieven en talenten.

Gelijkwaardigheid zorgt ervoor dat iedereen de

ondersteuning krijgt die nodig is om zijn of haar

potentieel te benutten. Inclusie is het klimaat waarin

mensen zich gezien, gehoord en gerespecteerd voelen.

Alleen wanneer dit ecosysteem in balans is, kan het

talent van medewerkers volledig worden benut en

ontstaan duurzame resultaten.

Diversiteit

Gelijkwaardigheid

Inclusie
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66% van de werknemers voelt zich in 2026 volledig geïncludeerd binnen de 
organisatie waar zij werken

Over de periode 2020-2026 is een geleidelijke

verbetering zichtbaar, met een schommeling in 2025,

waarna het niveau zich in 2026 opnieuw stabiliseert.

In 2026 voelt 66% van de medewerkers zich volledig

geïncludeerd, 30% enigszins geïncludeerd en 4% niet

geïncludeerd. Daarmee ligt het aandeel volledig

geïncludeerde medewerkers weer in lijn met eerdere

jaren. Hoewel de groep niet-geïncludeerde

medewerkers relatief klein blijft, laat de stagnatie zien

dat verdere vooruitgang niet vanzelfsprekend is met de

huidige aanpak.

Voor organisaties betekent dit een duidelijke

verschuiving in focus: van initiële groei naar duurzame

verankering en verdieping. Inclusie vraagt niet alleen om

bewustwording, maar vooral om consistente dagelijkse

werkpraktijken. In bredere context wordt dit een

onderscheidende factor: organisaties die inclusie

structureel weten te borgen, blijven concurrerend in een

krappe en veranderende arbeidsmarkt.

62% 66% 65% 68% 66% 63% 66%

31%
30% 31% 29% 29% 33% 30%

6% 4% 4% 3% 5% 4% 4%

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

Inclusiescores* per jaar

Helemaal geïncludeerd Enigszins geïncludeerd Niet geïncludeerd
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Er zijn grote verschillen in de mate van inclusie tussen de sectoren

53%

63%

66%

66%

66%

67%

68%

71%

39%

28%

29%

31%

31%

30%

29%

26%

8%

9%

6%

3%

3%

3%

3%

3%

Transport

Overige

dienstverlening

Collectieve sector

Gezondheidszorg

Onderwijs

Kennisintensieve
dienstverlening

Industrie en

nijverheid

Handel

Inclusie per sector

Helemaal geïncludeerd Enigszins geïncludeerd Niet geïncludeerd

In 2026 voelen medewerkers in de handel zich

het vaakst volledig geïncludeerd (71%), terwijl

dit vorig jaar nog het meest het geval was in de

kennisintensieve dienstverlening. Ook

medewerkers van organisaties in de industrie &

nijverheid en de kennisintensieve

dienstverlening voelen zich relatief vaak

geïncludeerd (68% en 67%). In het onderwijs, de

gezondheidszorg en de collectieve sector voelt

rond de tweederde van de medewerkers zich

volledig geïncludeerd (66%), wat deze sectoren

in de middenmoot plaatst.

Aan de onderkant zien we dat het transport

achterblijft (53%). Ook in de overige

dienstverlening ligt het aandeel volledig

geïncludeerde medewerkers lager dan in veel

andere sectoren (63%).

Opvallend is bovendien dat binnen transport en

handel de grootste schommelingen dit jaar te

zien zijn.

65

58

61

60

66

68

65

60

53

63

66

66

66

67

68

71

Transport

Overige
dienstverlening

Collectieve sector

Gezondheidszorg

Onderwijs

Kennisintensieve
dienstverlening

Industrie en
nijverheid

Handel

Ontwikkeling inclusiescore per 

sector

2026 2025
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Inclusie als rand-
voorwaarde voor een 
succesvolle organisatie 

DG&I gaat in 2026 verder dan het streven naar een

representatieve organisatie. Inclusie is een essentiële

randvoorwaarde voor succes.

De mate waarin medewerkers zich gezien,

gewaardeerd en eerlijk behandeld voelen, bepaalt in

hoge mate hoe zij hun werk ervaren en hoe sterk zij zich

verbonden voelen met de organisatie. Onderzoek laat

zien dat inclusie samenhangt met hogere tevredenheid

en loyaliteit. Organisaties die een inclusieve

werkomgeving weten te creëren, leggen daarmee een

stevige basis voor duurzame prestaties.

Lager verzuim en verloop

Tevreden 
mede-

werkers

Goede 
klant-

ervaring
Loyale 
klanten

Sterke 
resultaten

Investering in 
medewerkers

Trotsere medewerkers

Sterke 
inclusie
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Inclusie bevordert de tevredenheid van medewerkers 

Inclusie en eNPS gaan hand in hand en maken het verschil op de arbeidsmarkt. Medewerkers die zich volledig geïncludeerd voelen, zijn uitgesproken positiever over hun

werkgever: 73% zou de organisatie aanbevelen. Dit daalt scherp naar ongeveer 33% onder medewerkers die zich slechts enigszins geïncludeerd voelen, en naar slechts 3%

onder medewerkers die zich helemaal niet geïncludeerd voelen. In die laatste groep valt bovendien op dat een grote meerderheid (74%) juist actief negatief is en de

organisatie zou afraden.

De cijfers laten een duidelijk patroon zien: hoe sterker het gevoel van inclusie, hoe groter de bereidheid om de organisatie aan te bevelen. De gemeten correlatie van 0,6

onderstreept dat dit een sterke en betekenisvolle relatie is. In een krappe arbeidsmarkt, waarin organisaties strijden om talent, is dit inzicht cruciaal. Inclusie is daarmee

een sterke motor voor reputatie, aantrekkingskracht en behoud van medewerkers.

3%

28%

73%

24%

54%

24%

74%

18%

3%

Niet geïncludeerd

Enigszins geïncludeerd

Helemaal geïncludeerd

Het effect van inclusie op de eNPS

Promotor (8-10) Passief tevreden (6-7) Criticaster (0-5)

0,6*

Correlatie 

factor

* p<0,001 = statistisch zeer significant
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Inclusie bevordert de loyaliteit van medewerkers

Inclusie versterkt loyaliteit en verkleint vertrekintentie. Medewerkers die zich volledig geïncludeerd voelen, tonen een duidelijke voorkeur om te blijven: 70% geeft aan bij

dezelfde werkgever te willen blijven werken. Dit percentage daalt flink naar slechts 15% onder medewerkers die zich niet geïncludeerd voelen. In deze laatste groep valt

juist op dat een groot deel (44%) aangeeft ander werk te willen doen bij een andere werkgever.

De cijfers laten zien dat een lagere mate van inclusie samenhangt met een sterkere neiging om de organisatie te verlaten of zelfs van rol te veranderen. De correlatie van

0,4 wijst op een matige, maar statistisch significante relatie tussen inclusie en loyaliteit. In de praktijk betekent dit dat medewerkers die zich niet geïncludeerd voelen, op

korte termijn waarschijnlijk opzoek gaan naar een nieuwe baan. Organisaties die investeren in een inclusieve werkomgeving vergroten niet alleen betrokkenheid, maar

verkleinen ook het risico op uitstroom en verlies van talent.

* p<0,001 = statistisch zeer significant

9%

36%

70%

6%

18%

13%

85%

46%

17%

Niet geïncludeerd

Enigszins geïncludeerd

Helemaal geïncludeerd

Het effect van inclusie op loyaliteit

Zelfde werk, zelfde werkgever Ander werk, zelfde werkgever Andere werkgever

0,4*

Correlatie

factor



De voordelen van DG&I zijn duidelijk. De vraag is waarin 
leiders moeten investeren om deze impact te realiseren.



Bevorderen van DG&I
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Organisaties kunnen de meeste impact maken door te focussen op het 
verhogen van inclusief leiderschap

Leidinggevenden, zowel direct als op hoger managementniveau, spelen een cruciale rol in

het creëren van een omgeving waarin verschillende perspectieven worden gewaardeerd,

beslissingen eerlijk worden genomen en conflicten constructief worden opgelost.

Inclusief leiderschap blijkt een doorslaggevende factor voor hoe geïncludeerd medewerkers

zich voelen. Van de medewerkers die inclusief leiderschap ervaren, voelt 93% zich

geïncludeerd. Dit daalt sterk naar 56% bij enigszins inclusief leiderschap en zelfs naar slechts

16% wanneer leiderschap als niet-inclusief wordt ervaren.

Investeren in inclusief leiderschap is voor organisaties de meest impactvolle manier om

inclusie te versterken. Dit vraagt om gerichte ontwikkeling van leiderschapsvaardigheden,

aansprakelijkheid en voorbeeldgedrag.

16%

56%

93%

Geen inclusief leiderschap

Enigszins inclusief
leiderschap

Inclusief leiderschap

Inclusie

(% helemaal geïncludeerd)

Inclusief leiderschap
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Echter ervaart slechts 37% van de werknemers inclusief leiderschap

In 2026 ervaart slechts 37% van de medewerkers inclusief leiderschap; een daling t.o.v. 41% in 2025. Tegelijkertijd is
het aantal medewerkers dat neutraal is over het inclusieve leiderschap gestegen en neemt ook het aantal
medewerkers die geen inclusief leiderschap ervaart licht toe (10%). Dit wijst niet alleen op een afname, maar vooral
op een grote middengroep die inclusief leiderschap nog niet duidelijk ervaart.

De verdiepende resultaten laten zien waar dit wringt: slechts 40% vindt dat het (hoger) management diverse
perspectieven respecteert, en nog minder (31%) ervaart dat deze perspectieven daadwerkelijk worden meegenomen
in besluitvorming. Juist dat laatste is cruciaal: inclusie gaat niet alleen over luisteren, maar ook over zichtbaar
handelen.

De cijfers suggereren dat leiderschap onvoldoende inclusiviteit meeneemt als overweging in hun dagelijkse 
beslissingen.

40%

31%

47%

52%

12%

16%

Het (hoger) management van mijn organisatie
respecteert diverse perspectieven

Mijn organisatie betrekt perspectieven bij besluiten

Voorbeeldstellingen

Positief Neutraal Negatief

41% 37%

50%
53%

9% 10%

2025 2026

Inclusief leiderschap

Positief Neutraal Negatief
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Daarnaast is inclusief organisatiebeleid een belangrijk fundament

54%

62%

89%

Geen inclusief beleid

Enigszins inclusief beleid

Inclusief beleid

Inclusie

(% helemaal geïncludeerd)

Inclusief organisatiebeleid

Inclusief organisatiebeleid laat zien in hoeverre organisaties diversiteit en inclusie bewust

stimuleren, dit verankeren in hun strategie en hier actief aandacht aan geven. Dit beleid

hangt duidelijk samen met de mate waarin medewerkers zich geïncludeerd voelen. Van de

medewerkers die inclusief beleid ervaren, voelt 89% zich geïncludeerd, terwijl dit slechts

voor 54% van de medewerkers die geen inclusief beleid ervaren geldt.

Hoewel de verschillen in inclusiebeleving tussen ‘geen’ en ‘enigszins’ inclusief beleid relatief

beperkt zijn, laat dit zien dat beleid alleen niet voldoende is. Inclusief beleid vormt een

belangrijke basis voor een gevoel van inclusie. Het wordt bevordert door integratie in

strategie of duidelijke initiatieven voor diverse medewerkersgroepen, maar krijgt pas echt

betekenis in combinatie met sterk leiderschap en dagelijkse toepassing. De uitdaging voor

organisaties ligt daarmee in het tot leven brengen van het beleid, zodat het voor

medewerkers niet alleen zichtbaar is op papier, maar ook merkbaar is in de praktijk.
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Ook met betrekking tot beleid ervaart maar een klein deel van de 
Nederlandse beroepsbevolking een inclusief organisatiebeleid 

21%

25%

49%

47%

30%

28%

We hebben succesvolle diversiteitsinitiatieven
geïmplementeerd

Mijn organisatie heeft doelen gesteld voor diversiteit en

inclusie

Voorbeeldstellingen

Positief Neutraal Negatief

30%
22%

46%

51%

24% 27%

2025 2026

Inclusief organisatiebeleid

Positief Neutraal Negatief

In 2026 ervaart nog maar 22% van de medewerkers het organisatiebeleid als inclusief; een duidelijke daling t.o.v. 30%
in 2025. Tegelijkertijd neemt de groep die enigszins of helemaal geen inclusief beleid ervaart toe (51% en 27%). Dit
wijst erop dat voor een grote meerderheid inclusief beleid onvoldoende zichtbaar of overtuigend is.

De onderliggende resultaten maken dit concreet: slechts 21% ziet succesvolle diversiteitsinitiatieven terug in de
praktijk en 25% ervaart dat er duidelijke doelen zijn gesteld voor diversiteit en inclusie. Daarmee blijft inclusief beleid
voor veel medewerkers abstract en onvoldoende doorvertaald naar tastbare acties.

De cijfers laten zien dat beleid zichtbaar, consistent en impactvol moet zijn. Voor DGI experts betekent dit een
duidelijke opdracht: ondersteun organisaties in het concretiseren en activeren van beleid, samen met leiders en het
(hoger) management, via meetbare doelstellingen en zichtbare initiatieven.



Inclusie vraagt nuance

Inclusief leiderschap en organisatiebeleid vormen

belangrijke randvoorwaarden voor inclusie. Tegelijk

laten de cijfers zien dat dit in de praktijk niet eenvoudig

is en dat er onduidelijkheid bestaat over wat een

effectieve aanpak is.

Dat is ook begrijpelijk: inclusie vraagt om nuance. Er

bestaat geen one-size-fits-all-aanpak. Medewerkers

ervaren leiderschap en beleid namelijk vanuit hun eigen

positie en achtergrond. Wat voor de ene groep inclusief

werkt, kan voor een andere groep minder effect hebben.

Daarom is een context specifieke aanpak nodig, waarin

rekening wordt gehouden met verschillen tussen

medewerkersgroepen. Inzicht in deze verschillen helpt

organisaties om gerichter te bepalen waar leiderschap

en beleid versterken en waar bijsturing nodig is.

Leiderschap en beleid 

Context specifieke aanpak

Consistent gedrag



Resultaten per 
diversiteitsdimensie
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Medewerkers van kleur voelen zich steeds vaker volledig geïncludeerd, maar 
ervaren inclusie nog steeds minder vaak dan andere medewerkers

39%

46%

23%

30%

Medewerkers die aangeven van kleur te zijn hebben vaak een Antilliaanse, Surinaamse of Marokkaanse achtergrond. Zij voelen zich minder vaak volledig geïncludeerd (58%)
dan medewerkers die niet van kleur zijn (69%). Waar medewerkers die niet van kleur zijn zich grotendeels opgenomen voelen binnen hun organisatie, ervaren medewerkers
van kleur dit minder vaak. De groep medewerkers van kleur ervaart wel vooruitgang t.o.v. van vorig jaar (+11%-punten), maar het verschil in inclusiebeleving blijft duidelijk
aanwezig. Dat laat zien dat vooruitgang op organisatieniveau niet automatisch betekent dat iedereen daar in gelijke mate van profiteert.

Hoe medewerkers inclusie ervaren, hangt sterk samen met leiderschap en organisatiebeleid. Medewerkers van kleur geven vaker aan dat hun leidinggevenden inclusief
handelen (30%) en dat het organisatiebeleid ondersteunend is (46%). Tegelijkertijd voelen zij zich minder vaak volledig geïncludeerd (58%). Dit laat zien dat inclusief
leiderschap en beleid wel bijdragen aan inclusie, maar niet automatisch leiden tot eenzelfde inclusiebeleving voor alle medewerkers.

Het is belangrijk dat organisaties inzicht krijgen in de ervaringen van personen van kleur en waarom zij zich minder geïncludeerd voelen. Dit helpt organisaties om scherper
te herkennen waar leiderschap en beleid inclusie versterken en waar gerichte bijsturing nodig is. Inclusie vraagt daarmee om bewuste keuzes en een aanpak die meebeweegt
met de diversiteit binnen de organisatie.

58%

69%

Persoon van
kleur

Niet van kleur

Helemaal geïncludeerd

+11%

+2%

T.o.v. 2025

Ervaart inclusief 

leiderschap

Ervaart inclusief 

beleid

6%

is een persoon van 
kleur



Diversiteit, Gelijkwaardigheid & Inclusie Benchmark 2026 22

Medewerkers met een bi-culturele achtergrond ervaren een vergelijkbare 
inclusie als medewerkers met een Nederlandse achtergrond, maar onder dat 
gemiddelde schuilt een belangrijke nuance

66%

68%

Bi-cultureel

Nederlands

Helemaal geïncludeerd

39%

41%

22%

24%

6%

heeft een bi-culturele 
achtergrond

Ervaart inclusief 

leiderschap

Ervaart inclusief 

beleid

+17%

+1%

T.o.v. 2025

Medewerkers die zichzelf identificeren als bi-cultureel hebben met name een Nederlandse, Duitse of Indonesische achtergrond. In contrast tot medewerkers van kleur,
voelen zij zich bijna net zo vaak volledig geïncludeerd (66%) als medewerkers met alleen een Nederlandse achtergrond (68%). Opvallend is dat medewerkers met een
bi-culturele achtergrond zich beduidend vaker geïncludeerd voelen t.o.v. vorig jaar (+17%-punten), terwijl de inclusiebeleving bij medewerkers met een volledig Nederlandse
achtergrond relatief stabiel blijft. Opvallend is dat medewerkers met een bi-culturele achtergrond inclusief leiderschap (41%) en inclusief beleid (24%) iets vaker positief
ervaren dan medewerkers met alleen een Nederlandse achtergrond, een teken dat organisaties op deze dimensie merkbaar stappen zetten.

Tegelijk verbergt het gemiddelde een belangrijke nuance. De groep 'bi-cultureel' is divers en omvat zowel westerse (bijvoorbeeld Indonesische of Duitse) als niet-westerse 
migratie-achtergronden. Wanneer we de CBS-indeling als uitgangspunt nemen, voelt met name de groep met een niet-westerse migratie-achtergrond in de tweede 
generatie zich beduidend minder vaak volledig geïncludeerd (50%) dan het gemiddelde van de bi-culturele groep als geheel. De vervolgstap voor organisaties zit dan ook in 
gerichte aandacht voor deze specifieke subgroep: dagelijkse cultuur, werving, rolmodellen en zichtbare doorstroom.
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Neurodivergente medewerkers voelen zich ook in 2026 minder vaak volledig 
geïncludeerd, terwijl beleid en leiderschap nauwelijks differentiëren

40%

35%

23%

21%
58%

71%

Neurodivergent

Niet
neurodivergent

Helemaal geïncludeerd Ervaart inclusief 

leiderschap

Ervaart inclusief 

beleid

14%

is neurodivergent +1%

+3%

T.o.v. 2025

Waar medewerkers die niet neurodivergent zijn zich in meerderheid volledig geïncludeerd voelen (71%), geldt dit beduidend minder vaak voor neurodivergente 
medewerkers (58%). Dit verschil blijft groot en is bovendien stabiel ten opzichte van 2025.

Opvallend is dat neurodivergente medewerkers inclusief beleid (21%) ongeveer even vaak positief ervaren als andere medewerkers (23%), en inclusief leiderschap iets 
minder vaak (35% versus 40%). De ervaring van formeel beleid is dus vergelijkbaar, maar de vertaling daarvan naar de dagelijkse beleving van inclusie blijft duidelijk achter.

Deze uitkomsten onderstrepen dat inclusie voor neurodiversiteit minder zichtbaar en minder expliciet wordt gemaakt dan voor andere diversiteitskenmerken. Standaard 
werkwijzen, communicatievormen en prestatie-indicatoren gaan vaak uit van een neurotypische norm. Voor organisaties zit de winst in concretere aandacht: in 
werkomgeving en flexibiliteit, in communicatiestijlen, en in expliciete erkenning van verschillende manieren van denken en werken.
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Medewerkers met een fysieke beperking voelen zich minder geïncludeerd, 
ondanks meer ervaren beleid en leiderschap

40%

46%

23%

27%
65%

71%

Fysieke
beperking

Geen fysieke
beperking

Helemaal geïncludeerd

+6%

+3%

Ervaart inclusief 

leiderschap

Ervaart inclusief 

beleid

10%

heeft een fysieke 
beperking

T.o.v. 2025

Waar medewerkers zonder fysieke beperking zich in ruime meerderheid volledig geïncludeerd voelen binnen hun organisatie (71%), geldt dit voor medewerkers met een
fysieke beperking in mindere mate (65%). Opvallend is dat medewerkers met een fysieke beperking leiderschap en organisatiebeleid minstens even inclusief ervaren als
andere medewerkers.

Opvallend is dat medewerkers met een fysieke beperking inclusief leiderschap (46%) en inclusief beleid (27%) juist vaker positief ervaren dan medewerkers zonder fysieke
beperking (40% en 23%). Organisaties zetten zich op deze dimensie dus zichtbaar in via leiderschap en beleid — maar de winst landt nog niet volledig in de dagelijkse
beleving. De vervolgstap zit in het verkleinen van die kloof tussen 'wat we doen' en 'wat we voelen': zichtbaarheid in dagelijkse interacties, bespreekbaarheid en concrete
werkaanpassingen die echt landen.

Deze uitkomsten laten zien dat inclusie voor medewerkers met een fysieke beperking niet automatisch volgt uit formeel beleid of inclusief leiderschap alleen. Voor
organisaties betekent dit dat DGI-inspanningen pas echt effect hebben wanneer zij ook zichtbaar en merkbaar worden in de werkcontext zelf. Juist daar ontstaat het verschil
tussen zich gesteund voelen en zich daadwerkelijk volledig inbegrepen voelen.
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Medewerkers binnen de LHBTIQA+ community voelen zich minder vaak 
geïncludeerd dan heteroseksuele medewerkers 

40%

35%

23%

18%
64%

69%

LHBTIQA+

Hetero

Helemaal geïncludeerd Ervaart inclusief 

leiderschap

Ervaart inclusief 

beleid

10%

is onderdeel van de 
LHBTIQA+ community

+3%

+2%

T.o.v. 2025

In 2026 voelen medewerkers binnen de LHBTIQA+ community zich iets minder vaak volledig geïncludeerd (64%) dan heteroseksuele medewerkers (69%). Het verschil in
inclusiebeleving blijft daarmee zichtbaar, maar is beperkt. De ervaring van inclusief leiderschap ligt voor deze groep op 35%, iets onder het algemene gemiddelde. Wat
opvalt, is dat inclusief beleid bij LHBTIQA+ medewerkers met 18% het laagst scoort van alle diversiteitsdimensies in dit onderzoek. Dat suggereert dat de zichtbaarheid van
LHBTIQA+ in formeel beleid achterblijft bij andere thema’s.

Inclusie hangt voor LHBTIQA+ medewerkers ook weer sterk samen met de dagelijkse praktijk en sociale veiligheid op de werkvloer. Zich gesteund voelen door beleid of
leidinggevenden is belangrijk, maar pas wanneer medewerkers zich ook vrij voelen om zichzelf te zijn en zich uit te spreken, vertaalt dit zich in een volledig gevoel van
inclusie. Voor organisaties benadrukt dit het belang van blijvende aandacht voor cultuur, omgangsvormen en ruimte voor verschillen, zodat voor LHBTIQA+ medewerkers
inclusie voelbaar is in het dagelijks werk.
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Religieuze medewerkers voelen zich minder vaak geïncludeerd dan niet 
religieuze medewerkers 

32%22%

41%23%

38%23%

59%

64%

71%

Overige religies

Christelijk

Niet religieus

Helemaal geïncludeerd Ervaart inclusief 

leiderschap

Ervaart inclusief 

beleid

60% niet religieus

+2%

T.o.v. 2025

-1%

+11%

34% christelijk

6% overige religies

Medewerkers die niet religieus zijn voelen zich het vaakst volledig geïncludeerd (71%), gevolgd door christelijke medewerkers (64%) en medewerkers met een andere religie
(59%). Tegelijkertijd laten medewerkers met een andere religie juist de sterkste positieve ontwikkeling zien t.o.v. vorig jaar (+11%-punten).

Deze uitkomsten laten zien dat religieuze diversiteit vraagt om aandacht voor context en dagelijkse praktijk. Zich gesteund voelen door beleid of leidinggevenden is
belangrijk, maar inclusie wordt vooral voelbaar in hoe ruimte wordt ervaren om zichtbaar te zijn, uiting te geven aan overtuigingen en zichzelf te zijn op de werkvloer. Voor
organisaties benadrukt dit het belang van blijvende aandacht voor informele normen, omgangsvormen en sociale veiligheid, zodat positieve ontwikkelingen zich verder
kunnen doorzetten en inclusie voor alle religieuze achtergronden duurzaam wordt versterkt.
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Introverte medewerkers (bijna 40% van de werkvloer) voelen zich consistent 
minder vaak geïncludeerd dan extraverte medewerkers 

35%21%64%

69%

77%

Meer introvert

Ambivert

Meer extravert

Helemaal geïncludeerd

42%24%

43%25%

Ervaart inclusief 

leiderschap

Ervaart inclusief 

beleid

+5%

T.o.v. 2025

-1%

+4%

17% extravert

44% ambivert

39% introvert

Waar extraverte medewerkers zich volledig onderdeel voelen van hun organisatie (77%), ervaren ambiverte medewerkers dit minder vaak (69%) en voelen introverte 
medewerkers zich het minst vaak geïncludeerd (65%). De kloof van 12 procentpunten tussen extravert en introvert is opvallend, juist omdat introverten met 39% van de 
werkende beroepsbevolking geen randgroep zijn maar een fors segment vertegenwoordigen.

Voor organisaties ligt hier een duidelijk aangrijpingspunt: inclusie wordt vooral voelbaar in leiderschap en in de dagelijkse werkpraktijk. Door bewust ruimte te maken voor
verschillende werk- en communicatiestijlen (denkwerk vooraf delen, schriftelijke input even waardevol maken als spontane inbreng, vergaderingen anders inrichten) komt
het potentieel van deze grote groep beter tot zijn recht. Het vraagstuk is daarmee niet alleen een D&I-thema, maar ook een vraag over werkcultuur en vergaderdesign.
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69%

67%

63%

60%

50+

40 t/m 49

30 t/m 39

18 t/m 29

Helemaal geïncludeerd

Er is een duidelijke stijgende lijn zichtbaar in de leeftijd en de mate van 
inclusie onder werknemers

Ervaart inclusief 

leiderschap

39%

Ervaart inclusief 

beleid

25%

38%24%

33%19%

37%20%+8%

T.o.v. 2025

+4%

+3%

-4%

In 2026 voelen medewerkers van verschillende leeftijden zich in grote lijnen vergelijkbaar geïncludeerd, met lichte verschillen tussen leeftijdsgroepen. Jongere medewerkers
voelen zich minder vaak volledig onderdeel van de organisatie (60%) dan oudere collega’s (69%). Dit laat een duidelijke trend zien waarin inclusiebeleving toeneemt met
leeftijd en ervaring.

Tegelijkertijd ervaren medewerkers in alle leeftijdsgroepen inclusief beleid en inclusief leiderschap in vergelijkbare mate, wat erop wijst dat formele randvoorwaarden voor
inclusie breed aanwezig zijn en niet sterk leeftijdsafhankelijk uitwerken. De verschillen in inclusiebeleving lijken daarmee niet primair verklaard te worden door beleid of
leiderschap alleen. Voor organisaties onderstreept dit het belang van aandacht voor generatiedynamiek en levensfase-specifieke verwachtingen, zodat inclusie voor alle
leeftijdsgroepen relevant en voelbaar blijft in het dagelijks werk.
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Mannen en vrouwen ervaren in 2026 een vergelijkbare mate van inclusie

37%

37%

23%

22%
68%

64%

Vrouwen

Mannen

Helemaal geïncludeerd Ervaart inclusief 

leiderschap

Ervaart inclusief 

beleid

48%

vrouw +3%

-1%

T.o.v. 2025

In 2026 voelen vrouwen zich iets vaker volledig geïncludeerd (68%) dan mannen (64%). Het verschil in inclusiebeleving is beperkt en wijst niet op structurele ongelijkheid 
tussen genders. Ook inclusief leiderschap (37% in beide groepen) en inclusief beleid (22–23%) worden door beide groepen vergelijkbaar gewaardeerd.

Tegelijkertijd loopt het denken óver D&I tussen mannen en vrouwen wel uiteen. Onder mannen vindt 22% dat er te veel aandacht is voor D&I (tegen 10% van vrouwen), en
47% beschouwt D&I als 'een trend door politieke correctheid' (vrouwen: 32%). De gender-pariteit in inclusiebeleving lijkt op het oppervlak bereikt, maar onder mannen leeft
vaker het gevoel dat het D&I-gesprek niet over hen gaat. Voor draagvlak en duurzaamheid van D&I-beleid is het waardevol om in communicatie en interventies bewust ook
hun perspectief mee te nemen.



Aan de slag met DG&I
Voor verdere ontwikkeling op het gebied van DG&I adviseren wij de volgende 
stappen.
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Highberg helpt organisaties diversiteit en inclusie te verbeteren met een 
5-stappen aanpak

I. Ambitie
Overeenstemming over de 
gezamenlijke ambitie is het 

begin van de transformatie naar 
een meer diverse en inclusieve 

organisatie

II. Meten
Inzicht in het huidige niveau van 

diversiteit en inclusie in de 
organisatie door het uitvoeren van 
een DG&I Scan geeft inzicht in de 

benodigde vervolgstappen

III. Roadmap bepalen
Bepaal (tussentijdse) doelen, 

strategieën en acties die moeten 
worden ondernomen om de ambitie 

die bij de start is gesteld te 
verwezenlijken

V. Verbeteren
Check periodiek de voortgang 

om de impact tot nu toe te 
meten en te bepalen welke 

volgende stappen nodig zijn

IV. Implementeren
Stap voor stap gewoontes 

opbouwen die passen bij een diverse 
en inclusieve organisatie, via 

blijvende acties en gesprekken

https://highberg.com/insights/dei-scan
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De DG&I Scan van 
Highberg helpt bij het 
verkrijgen van de juiste 
inzichten

De DG&I Scan geeft inzicht in de mate van diversiteit

binnen de organisatie, op het gebied van o.a. gender,

culturele achtergrond, religie, persoonlijkheid en

seksuele oriëntatie. Daarbij geeft het een beeld van de

beleving van diversiteit en inclusie onder medewerkers,

de mate van inclusie onder specifieke groepen, zoals

o.b.v. gender, culturele achtergrond, afdeling of leeftijd

en het effect van inclusie op organisatie-uitkomsten

zoals medewerkerstevredenheid.

De analyse geeft aan of/waar er

beloningsverschillen bestaan en wat de

onderliggende oorzaken zijn.

Voortbouwend op deze inzichten geeft

Highberg advies over de vervolgstappen

bij het bereiken van loongelijkheid.

Bruikbare inzichten
Voor het meten van inclusie maakt

Highberg gebruik van een

wetenschappelijk onderbouwd en

gevalideerd construct, bestaande uit 14

stellingen.

Gevalideerde constructen

• De diversiteit binnen de organisatie

• Houding t.a.v. diversiteit

• Inclusie

• Ongewenst gedrag

• Effect op organisatie uitkomsten

• Organisatie specifieke vragen

Complete vragenset
• Directe identificatie-gegevens niet

zichtbaar voor Highberg.

• Geaggregeerde data (niet op

persoonsniveau).

• Volledig anoniem en voldoet aan

AVG-wetgeving.

Anoniem

Geïnteresseerd en zin om aan de slag te 
gaan? 

Bezoek onze website of neem contact op met DG&I 
Expert Henrieke van bommel 
(henrieke.vanbommel@highberg.com)

https://highberg.com/insights/dei-scan
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Onderzoeksverantwoording

• Voor de uitvoering van dit benchmark onderzoek hebben we gebruik gemaakt van het NoTies panel inVotes (dochteronderneming van Highberg).

• In totaal hebben 2.143 werknemers deelgenomen aan dit onderzoek.

• Voor elke vraag hebben deelnemers de mogelijkheid gekregen om de vraag niet te beantwoorden of aan te geven het antwoord niet te weten.

• Voor het in kaart brengen van de verschillende diversiteitsdimensies hebben we de volgende stappen genomen:

• Culturele achtergrond: respondenten hebben kunnen aangeven in welk land zij en hun ouders zijn geboren (conform CBS normen). In dit onderzoek is vervolgens
voor gekozen om een onderscheid te maken tussen werknemers met een Nederlandse en bi-culturele achtergrond. Dit in verband met de kleine groepsgrootte
van werknemers met een bi-culturele achtergrond. We erkennen dat dit niet alle nuance in beeld brengt van werknemers met een bi-culturele achtergrond.

• Gender (geslacht): van alle respondenten in het panel is bekend wat hun gender is (dit mochten zij al eerder invullen). Daarbij wordt in het onderzoek de vraag
gesteld of zij zich met hun geboortegeslacht identificeren. Door een te kleine groepsgrootte is ervoor gekozen om de groep die zich niet met het geboortegeslacht
identificeert niet mee te nemen als separate groep in het onderzoek.

• Seksuele oriëntatie: respondenten hebben zelf kunnen aangeven of zij zich als onderdeel van de LHBTIQA+ community zien of hetero zijn.

• Kleur: respondenten hebben zelf kunnen aangeven of zij zichzelf identificeren als persoon van kleur.

• Religie: respondenten hebben kunnen aangeven tot welke religie ze zich aangetrokken voelen. In verband met kleine groepsgroottes is een onderscheid gemaakt
tussen Christendom, overige religies, en niet religieus.

• Fysieke beperking: respondenten hebben zelf kunnen aangeven of zij een fysieke beperking hebben, waarbij de volgende definitie wordt gebruikt: een fysieke
beperking of aandoening kan zowel tijdelijk als chronisch zijn, waardoor je (tijdelijk) belemmerd kunt zijn bij het uitvoeren van je werkzaamheden

• Neurodivergente aandoening: respondenten hebben zelf kunnen aangeven of zij een neurodivergente aandoening hebben, waarbij de volgende definitie wordt
gebruikt: een neurodiverse beperking of aandoening kan autisme, dyslexie, dyscalculie, ADHD, ADD, hoogbegaafdheid, hoogsensitiviteit of bijvoorbeeld niet-
aangeboren hersenletsel zijn

• Persoonlijkheid: persoonlijkheid is gemeten door respondenten te vragen of zij zichzelf identificeren als introvert, ambivert of extravert.

• Voor het meten van gevoel van inclusie, houding, gedrag, inclusief organisatiebeleid en inclusief leiderschap worden gevalideerde constructen van Highberg gebruikt.

NB: We erkennen dat het gebruik van de juiste terminologie een grote uitdaging is en hebben getracht hier zo zorgvuldig mogelijk mee om te gaan. We onderschrijven dat

we hierin niet voor iedereen inclusief kunnen zijn en door bepaalde methodologische keuzes ook niet alle nuances in beeld kunnen brengen. Heeft u suggesties voor

verbetering? Laat het ons graag weten via survey@highberg.com.

https://home.noties.nl/invotes/


Bedankt!

Henrieke van Bommel
DG&I Expert
henrieke.vanbommel@highberg.com

+ 31 6 4804 1955

Volg Highberg – People & 

Organization op LinkedIn!

mailto:henrieke.vanbommel@highberg.com
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