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H
et schiet nogniet erg opmet
dediversiteit inhetNeder-
landsebedrijfsleven, hoewel
we voordebeursgenoteerde
vennootschappen sinds 2003
eenCorporateGovernance

Codehebben.DieCode stelt amper eisen
aandeuitvoering en resultaten vanhet di-
versiteitsbeleid.OokdeMonitoringCom-
missieCorporateGovernance, die opde
naleving vandeCodemoet toezien, is in
het toezicht nogweinig concreet.

VolgensdeCodemoeten vennootschap-
pen inhun jaarverslagbeschrijvendat ze
eendiversiteitsbeleidhébben.DeCode
schrijft echter niets voor over deuitvoe-
ring vandat beleid, stelt er geen tastbare
eisenaanengeeft geenhandvatten voor
eengevarieerde samenstelling vande
organisatie.

OokdeCommissie stelt zich inhaar
toezicht vooralsnogbeschouwendop.
‘De verantwoordingover diversiteit is nog
onvoldoende en loopt in sommige geval-
len achter opwettelijke ontwikkelingen’,
concludeert zij over debestuursverslagen.
Zichtbare stappenblijven verder uit. Als de
Commissie endebedrijvenniet actief aan
de slag gaan, blijft deCode eenpapieren
tijger.

Beursvennootschappenmoetenhoog-
nodig aanhetwerkmet concrete acties om
diversiteit en inclusie te verbeteren.Hoe-
wel het themaal jarenopdeagenda staat,
heeft 74%vande vennootschappennog
steeds geenenkele vrouw inhet bestuur
en laten zij steeds opnieuwkansen liggen
bij nieuwebenoemingen. Slechts 12%van
debestuurders en29,5% vande commis-
sarissen is vrouw.Ook culturele diversiteit
blijft achter:Nederlandersmet eenmigra-
tieachtergrond zijn sterkondervertegen-
woordigd indebedrijventop.

WEINIG AMBITIEUS
DeCode zoueenwaardevol instrument
kúnnen zijn omdiversiteit en inclusie te
bereiken.Helaasblijkt uit hetMonito-
ringsrapport dat beursvennootschappen
weinig ambitieus zijn: sommigehanteren
een lager streefcijfer dan30%vrouwen in
het bestuur en vrijwel geen enkele ven-
nootschapdurft een termijn tenoemen

waarbinnende eigendiversiteitsdoelstel-
lingenmoeten zijnbehaald.

DeCode en vennootschappen zelf beste-
denbovendienweinig aandacht aanande-
re vormen vandiversiteit (culturele enmi-
gratieachtergrond, seksuele oriëntatie en
arbeidsbeperkingwordenüberhauptniet
genoemd indeCode). Inde verdiepende
bureaustudie vanhetMonitoringsrapport
geven vennootschappenaandat ‘zijmoei-
te hebbenmethet aantrekken van vrouwe-
lijkebestuurders of commissarissen’. Er
solliciteren volgenshen simpelweggeenof
onvoldoende vrouwelijke kandidaten.

Helaas is deCommissieweinig kritisch
opdie verklaringen. Ze signaleertwel dat
de verantwoordingover diversiteit ‘kan
worden verbeterd’,maarpresenteert geen
duidelijk plan vanaanpakoverhoedat
moet gebeuren. Inplaats daarvangeeft de
Commissie bedrijvende ruimteomhet te
houdenbij vagebewoordingenen toezeg-
gingen inhet bestuursverslag.

ZoalsNeelieKroes al in 2017 zei: ‘Je
moetnaardeoog- of oorarts,want ze zijn
erwél. Jemoet er je best voordoenenhet
automatisme, dat jaren aandeordewas,
laten varen,wantdaarmeekrijg je inder-
daadalleenmannen.’

STEVIGE EISEN
Hoog tijddat deCommissie (endewetge-
ver) stevige eisen stelt aande (beurs)ven-
nootschappen, voor zowel diversiteit als
inclusie. Vennootschappen zoudenmini-
maal 30%,maarbeter 50%vrouwen inhet
bestuur éndemanagementlagendaaron-
dermoetenhebben, binnen vijf jaar.Ge-
bruikdeBarometerCultureleDiversiteit
vanhetCentraal Bureau voorde Statistiek
omkpi’s vast te stellen voor culturele di-
versiteit inde top en subtop vandeorgani-
satie. Enmaakgebruik vanheadhunters
diedaadwerkelijk expertisehebbenopdit
vlak.

Daarnaast is het zaakgelijkebeloning
temeten.De loonkloof is hardnekkig:
vrouwen verdienennog steeds significant
minder enookmannenmet eenmigratie-
achtergrond verdienen, ookbij dezelfde
opleiding, een lager uurloon, zo conclu-
deerdehetCentraal Planbureau. Laat
organisaties jaarlijks rapporterenover de

gemiddelde engecorrigeerdebelonings-
verschillen, en eenactieplanmakenomde
verschillen te verkleinen.

Met kwalitatief onderzoekkun jemeten
ofmenzich veilig voelt engehoordwordt,
en inhoeverre dit verschilt tussengroepen
werknemers. Andere inclusie-indicatoren
zijnhet aantal gerapporteerde inciden-
tenofmeldingenbij deOmbudsmanof
vertrouwenspersoon.

Tot slot kandeCommissie eisen stellen
aandeprocessen. Zijn ermethodenge-
bruikt omde invloed vanunconsciousbias
tegen te gaan?Hoe is geprobeerdkandi-
datenbuitenhet eigennetwerk te zoeken?
Watwas succesvol,wat gaat het bedrijf vol-
gend jaar verbeteren?

Erbestaan immers volopbewezenme-
thodenomhet selectieproces eerlijker en
objectiever temaken. Anoniemsollicite-
ren, bijvoorbeeld, draagt er toebij dat veel
meer kandidatenmet eenmigratieach-
tergrond solliciteren, endat zijmeer kans
makenomtewordenuitgenodigd énom
tewordenaangenomen.

Ookgestructureerd interviewen ver-
kleint de invloed vanbias: stel vooraf een
beperkt aantal competenties vast, bepaal
je prioriteiten, en test vervolgens alle kan-
didaten opdezelfdemanier. Daarbij is het
vermijden van selectiecriteria als ‘de klik’
belangrijk. Onderzoekwijst uit dat crite-
ria als ‘culturele fit’ vooral zorgendatwe
mensen selecterendie oponszelf lijken:
de similarity bias.Dit staat gelijke kansen,
diversiteit én inclusie per definitie in de
weg.

Het is tijd voor verandering.Commissie,
geef concretehandvatten en laat je tanden
zien. Bedrijven, pak jullie verantwoorde-
lijkheid. Excuses als ‘wekunnen zeniet
vinden’ zijn échtnietmeer vandeze tijd.

G O V E R N A N C E

Diversiteit is niet gebaat bij tandeloze tijgers
$ Diversiteits-
beleid bedrijven
blijft onder de
maat

$ Corporate
Governance
Code is abstract
en stelt geen
harde eisen

$ Commissie is
weinig kritisch
en stuurt
onvoldoendeop
verbetering

Vrijwel geen
enkel bedrijf
durft te
zeggen
wanneer
de eigen
doelstellingen
moeten zijn
behaald
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