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Frame workshop
• 2 perspectieven

• behandel- en opleidingsinhoudelijke perspectief;
• organisatie- en systeemniveau; dat bepaalt of inclusie daadwerkelijk 

geleerd, geoefend en geborgd kan worden

Inhoud workshop
• D&I in de GGz – korte intro klinische behandelpraktijk
• D&I in de BIG opleiding – korte schets cursorische onderdelen
• D&I in de POI – wat kan PO hierin doen?
• Casus voorbeeld
• Concrete tips & suggesties
• Discussie



Centrale vragen

• Kan de opleideling het geleerde in de praktijk brengen en is het 
werkklimaat zelf inclusief?

• Wat kan jij als opleider én collega zelf doen om ook het werk- en 
leerklimaat inclusiever te maken? 

• Ken je jouw eigen (onbewuste) vooroordelen en durf je ze te 
erkennen?

• Hoe zorg je ervoor dat het thema ook gedragen en doorleefd 
wordt binnen het eigen (opleidings)team? En hoe houd je het 
levend?







Jouw positie in de 
maatschappij wordt bepaald
door de combinatie van jouw 
eigenschappen

De wisselwerking tussen kenmerken die 
kunnen bijdragen aan verschillen in 
(machts)ongelijkheid en privilege
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Psychologie is WEIRD

Henrich, J., Heine, S.J. & Norenzayan, A. (2010). The weirdest people in the word? Behavorial and Brain Sciences 33, 61-135.

Sanches de Oliveira, G. & Baggs, E. (2023). Psychology’s WEIRD problems. Cambridge University Press.



Diverssensitief werken in de GGz
• Diverssensitief werken draagt bij 

aan optimalere hulpverlening

• Veranderingen in de organisatie 
van de zorg

• Verwerven van 
diversiteitscompetenties door 
zorgprofessionals

• Culturele aanpassingen van 
interventies leiden tot effectievere 
behandeling
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Passende zorg is inclusieve 
zorg 

Een verkennend essay over w at  

ervoor  nodig is om  de  zorg 

inclusiever t e  m aken 

Ministerie VWS (2022). Beleidnota 
cultuursensiteve zorg. Den Haag, VWS.
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https://www.ggzstandaarden.nl/zorgstandaarde
n/diversiteit

ANNA MILIUS, JEROEN KNIPSCHEER, SIMON GROEN, VICTOR KOURATOVSKY & SIMONE DE LA RIE (2025)



Leaky pipeline

Het onderzoek van Lianne Mulder 
(2025) laat zien hoe 
kansenongelijkheid in het medisch 
specialistisch onderwijs leidt tot 
een leaky pipeline, waarin divers 
talent onderweg verloren gaat. 

Deze uitval wordt vooral veroorzaakt 
door impliciete normen, 
selectiepraktijken en ongelijke 
toegang tot kansen.



Diversiteit in de BIG opleiding

D&I loopt als leerlijn (rode draad) door ons cursorisch onderwijs
 Standaard in de draaiboeken
 Wisselend in de verschillende modules

 adhv voorbeelden, cases, literatuur
 We zijn op missie om aandacht voor D&I meer structureel te gaan 

vervlechten en explicieter uit te dragen dmv integratie van D&I in alle 
cursussen en het aanreiken van manieren om docenten te helpen meer 
diversiteitsensitief op te leiden

 Echter…
 Inclusief opleiden beperkt zich niet tot het leren behandelen met oog voor 

diversiteit
 Ook op de werkvloer en binnen het eigen team verdient dit thema aandacht



Inclusie(beleid) en passende zorg
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Een diverse en inclusieve organisatie. Waarom?

• Een divers personeelsbestand betekent een waaier aan denkrichtingen, 
vaardigheden, ervaringen en talenten en zorgt voor betere besluitvorming, 
meer creativiteit en innovatie

• Een divers personeelsbestand vergroot de reputatie van een organisatie en is 
aantrekkelijker voor potentiële collega’s

• Met een divers personeelsbestand bied je betere zorg aan de totale 
patiëntenpopulatie, voorkom je onder- en/of overbehandeling 

• Een inclusieve organisatie is diverssensitiever en draagt zo beter bij aan een 
veilige werksfeer en een efficiëntere samenwerking

• Een inclusieve organisatie stimuleert de loyaliteit van de medewerkers naar 
de organisatie 



Centrale vragen

• Kan de opleideling het geleerde in de praktijk brengen en is het werkklimaat 
zelf inclusief?

• Wat kan jij als opleider én collega zelf doen om ook het werk- en leerklimaat 
inclusiever te maken? 

• Ken je jouw eigen (onbewuste) vooroordelen en durf je ze te erkennen?
• Hoe zorg je ervoor dat het thema ook gedragen en doorleefd wordt binnen het 

eigen (opleidings)team? En hoe houd je het levend?



Stellingen

• Mijn deskundigheid wordt zelden in twijfel getrokken vanwege wie ik ben of 
hoe ik eruit zie

• De norm voor ‘professioneel gedrag’ en ‘representativiteit’ sluit vanzelf bij mij 
aan

• Ik kan mijn privéleven of identiteit benoemen zonder eerst te scannen of dit 
veilig is 

• Als ik feedback geef of een grens stel, wordt dat gezien als professioneel; niet 
als emotioneel of lastig

• In opleidingsmateriaal, voorbeeldcasuïstiek en collega-opleiders zie ik 
regelmatig mensen die op mij lijken

• Ik hoef niet namens een hele groep te spreken wanneer het over diversiteit en 
inclusie gaat







Bespreek de volgende vragen met elkaar

1. Wat zou jij concreet doen met de klachten van de collega’s en wat zou je juist 
níét doen?

2. Welke aannames merk je bij jezelf als je deze casus leest over gender, 
representativiteit en ‘professionele uitstraling’? Waar komen die aannames 
vandaan?

3. Wat voel je zelf bij deze casus?  Affiniteit of juist ongemak? Waarin zit dat 
precies, en wat zou dat betekenen voor hoe veilig jij als opleider ruimte kunt 
bieden aan verschillen?



Onbewuste vooroordelen in werving en selectie

Zeven feiten over discriminatie in werving en selectie | KIS



D E  E C H T E  

U I T D A G I N G  

V A N  B I A S

H E T  P R O B L E E M  I S  N I E T  
D A T  J E  B I A S E D  B E N T ,  

H E T  P R O B L E E M  I S  D A T  W E   

D E N K E N  D A T  
W E  N I E T  

B I A S E D  Z I J N  

86%

I k v i n d m e n s e n m e t  
d o n k e r e o f  l i c h t e
h u i d s k l e u r e v e n  
g e s c h i k t a l s l e i d e r .   



Tijd voor vragen!

 Q&A



Tips & Suggesties

 Herken je onbewust bias
 Vergroot culturele (zelf)kennis
 Onderzoek je aannames
 Verplaats je in perspectief van de ander
 Vermijd roddel en priming in je team en maak

duidelijk wat de norm is binnen jouw organisatie
 Vergroot culturele sensitiviteit van je team
 Formuleer objectieve beoordelingscriteria
 Ontwerp transparante beoordelingsprocedure
 Maak D&I vast onderdeel van de onboarding
 Realiseer objectieve werving en criteria

 “Er is nul bewijs dat assertiviteit leidt tot betere artsen”
 Kusurkar, 2023



Tijd voor vragen!

 Q&A




