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Steeds meer organisaties zetten zich in voor diversiteit en inclusie op allerlei vlakken, zowel intern als extern. 

In een diverse en inclusieve organisatie kunnen medewerkers openlijk en comfortabel zichzelf zijn en zijn 

producten en dienstverlening voor iedereen. Ondanks dat veel organisaties steeds meer stappen maken om 

inclusief te zijn, blijft de inclusie van bi+ mensen vaak nog achter. Algehele lhbti+ (lesbisch, homo, bi+, 

transgender, intersekse) inclusie of aandacht voor seksuele en genderdiversiteit schiet bijna altijd tekort in 

bi+ inclusie. Organisaties die zich echt inzetten voor bi+ inclusie, dragen bij aan het verminderen van de 

monoseksuele norm en bi+ fobie, en ze bevorderen zichtbaarheid, erkenning en ruimte voor bi+ mensen. In 

dit 5 punten plan wordt uitgelegd wat je als bi+ organisatie moet weten en kunt doen om bi+ inclusie te 

bevorderen. 

 

Het invullen van de Bi+ Zelfscan geeft een eerste inzicht in hoe jullie organisatie ervoor staat betreffende bi+ 

inclusie. Dit 5 punten plan biedt alle basisinformatie die nodig is om meer bi+ inclusief te worden. De 

checklist die aan het einde is bijgevoegd, kan worden gebruikt om een concreet plan op te stellen. Zo bieden 

het 5 punten plan en de checklist de handvatten die nodig zijn om vervolgstappen te zetten en gericht aan 

de slag te gaan met bi+ inclusie. 

 

Het 5 puntenplan is als volgt opgebouwd: 

 

1. Kennis 2 

2. Taal 9 

3. Cultuur 11 

4. Representatie en zichtbaarheid 15 

5. Dienstverlening en producten 18 

Checklist 21 

Hoe nu verder? 22 

Meer weten, meer aanbod of contact 23 

Colofon 23 
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Bi+ is de overkoepelende term voor alle mensen 

met een seksuele oriëntatie gericht op meer dan 

één gender. Er is veel diversiteit in hoe bi+ 

mensen seksuele aantrekking en romantische 

aantrekking kunnen ervaren, met wie ze seks en 

relaties hebben en hoe ze een relatie willen 

vormgeven. 

 

Bi+ is een parapluterm die breder is dan 

biseksualiteit, want onder bi+ vallen ook mensen 

die zich niet als bi of biseksueel identificeren. 

Verder kan biseksualiteit worden opgevat als een 

seksuele oriëntatie gericht op mannen en 

vrouwen. Bij bi+ wordt gender als spectrum 

beschouwd, wat meer omvattend is dan alleen 

mannen en vrouwen.  

 

Seksuele oriëntatie bestaat uit de dimensies 

aantrekking, seksueel en relationeel gedrag en 

identiteit. Ervaringen hoeven hierin niet samen te 

vallen, wat geldt voor een deel van de bi+ 

mensen. Zo kan iemand vooral seks hebben met 

mannen, soms met een vrouw en zich homo 

noemen. Of een vrouw valt op alle genders, heeft 

een lange relatie met haar vriendin en noemt zich  

lesbisch, omdat dat naar de buitenwereld toe 

makkelijker is. Hoe aantrekking, gedrag en 

identiteit zich tot elkaar verhouden, kan 

gedurende iemands leven veranderen. Sommige 

mensen ontdekken later in hun leven dat ze op 

meer dan één gender kunnen vallen, omdat ze 

opeens aantrekking of verliefdheid ervaren of 

gevoelens niet langer onderdrukken.  

 

 

Bi+ mensen kunnen allerlei labels gebruiken om 

zichzelf te benoemen. Voorbeelden zijn 

biseksueel, pan, queer of fluïde. Veel mensen 

benoemen hun bi+ oriëntatie niet, bijvoorbeeld 

omdat ze niet van hokjes houden. Verder gebruikt 

30% juist meer dan één label, afhankelijk van de 

context. Iemand kan zich bijvoorbeeld bij jonge 

mensen pan noemen en in traditionele 

omgevingen bi gebruiken, omdat daar de term 

pan onbekend of onbegrepen is. Sommige 

mensen die op meer dan één gender vallen – en 

dus onder de bi+ paraplu vallen - noemen zich 

hetero, lesbisch of homo. Dat kan bijvoorbeeld te 

maken hebben met de partner die ze op dat 

moment hebben, angst voor bi+ fobie of druk door 

de maatschappelijke verwachting dat je hetero, 

lesbisch of homo bent.1,2  

 

 

Ongeveer 1 miljoen mensen in Nederland hebben 

een bi+ oriëntatie.3 In Nederland voelen 9% van 

de vrouwen, 5% van de mannen en ruim 33% van 

de transgender mensen zich seksueel 

aangetrokken tot meer dan één gender.4,5 

Aantrekking tot meer dan één gender komt meer 

voor dan aantrekking tot alleen hetzelfde gender. 

Onder vrouwen voelt namelijk 2% zich alleen tot 

vrouwen aangetrokken en onder mannen 3% 

alleen tot mannen. Voor iedereen kan aantrekking 

en identiteit van elkaar verschillen. Van de 

vrouwen noemt 2% zich biseksueel6 en 1% 

lesbisch. Van de mannen noemt 3% zich 

biseksueel en 3% homoseksueel.7 Van de 

transgender mensen noemt ruim een kwart zich 

biseksueel of homo/lesbisch.5  
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Beschrijving van enkele labels8 
 

mensen die op mannen en vrouwen vallen, of op meer dan één gender 

mensen die op mensen vallen, ongeacht gender of geslacht 

mensen die romantisch op mannen en vrouwen vallen, of op meer dan één gender. 

Seksueel vallen ze op één gender of zijn ze aseksueel 

mensen die op meer dan één gender vallen. Bi+ is een overkoepelende term en 

sommige mensen gebruiken dit ook als identiteit 

mensen die zich vooral als hetero zien, maar zich soms seksueel en/of romantisch 

aangetrokken voelen tot hetzelfde gender 

mensen die zich vooral als homo zien, maar zich soms seksueel en/of romantisch 

aangetrokken voelen tot een ander gender 

mensen die zoekende zijn of ze bi+ zijn of die nieuwsgierig zijn om dat te ontdekken. 

Sommige noemen zich ook wel bischierig 

mensen die zoeken welke seksuele oriëntatie en/of label bij hen past 

mensen wiens seksuele oriëntatie verandert in de tijd en voor wie deze veranderingen 

een vaststaand gegeven zijn 

mensen die zich niet kunnen vinden in de gebruikelijke, vaststaande (binaire) kaders 

en hokjes voor gender en seksuele identiteit, of deze afwijzen 
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Monoseksuele mensen zijn mensen die op één 

(mono) gender vallen. Homo, lesbische en hetero 

mensen zijn dus allemaal monoseksueel. De 

monoseksuele norm is de overtuiging en 

verwachting dat seksuele oriëntaties zijn gericht 

op één gender. Dit wordt ook wel mono-

normativiteit genoemd. In onze samenleving 

heerst deze monoseksuele norm sterk, want er 

wordt vaak vanuit gegaan dat mensen hetero en 

anders homo of lesbisch zijn. Seksuele oriëntaties 

die buiten de monoseksuele norm vallen, zoals 

bi+, worden dan niet als volwaardig, serieus en 

stabiel gezien.2,9,10,11,12 Vanuit de norm van 

monoseksualiteit kan bi+ worden opgevat als een 

fase naar een uiteindelijke hetero- of 

homoseksuele oriëntatie, een experimenteerfase 

of een ontkenning van een homoseksuele 

oriëntatie. Van de bi+ mensen zou 83% graag 

zien dat anderen hun seksuele oriëntatie serieuzer 

namen.1 De monoseksuele norm leidt ook tot 

onzichtbaarheid, gebrek aan aandacht en 

erkenning van bi+. In de praktijk wordt bi+ 

bijvoorbeeld in beleid, onderzoek en politiek nog 

vaak vergeten.10,11 

 

De houding van mensen in Nederland tegenover 

bi+ is niet gunstiger dan tegenover homo-

seksualiteit. In sommige opzichten is het zelfs 

ongunstiger, want bi+ mensen krijgen naast 

stigma vanwege de heteronorm ook nog te maken 

met stigma vanwege de monoseksuele norm. In 

Nederland blijkt dat één op de drie mensen enige 

reserve heeft of ze bevriend kunnen zijn met een 

biseksueel iemand.13  

 

Bi+ mensen ervaren een groot gebrek aan 

rolmodellen, verhalen en vanzelfsprekendheid van 

bi+. De zichtbaarheid is veel kleiner dan van 

homoseksualiteit. Het is bovendien ingewikkeld 

om bi+ in beeld te brengen zonder stereotyperend 

te zijn. Daarnaast wordt bi+ ook onzichtbaar 

gemaakt of gehouden. Dit heet bi+ uitwissing 

(erasure). Een bekend voorbeeld is de aanname 

dat een vrouw die eerst een relatie had met een 

man en daarna met een vrouw van een hetero 

oriëntatie naar een lesbische oriëntatie is 

veranderd, terwijl ze net zo goed altijd bi+ kan zijn 

geweest. Bi+ uitwissing vergroot de maat-

schappelijke onzichtbaarheid van bi+ mensen. 

Hierdoor kan het voor mensen met bi+ gevoelens 

en ervaringen moeilijker zijn om juist wél open en 

zichtbaar te zijn. Ze blijken in het dagelijks leven 

daadwerkelijk minder vaak open over hun 

seksuele oriëntatie, waardoor ze gemakkelijk 

incorrect worden aangezien voor hetero óf 

lesbisch/homo. Zo is er sprake van een vicieuze 

cirkel. 

 

Bi+ mensen krijgen op allerlei manieren te maken 

met de monoseksuele norm, waaronder onzicht-

baarheid, vooroordelen en stereotypen, vervelend 

gedrag van anderen en het internaliseren van 

negatieve opvattingen over bi+. 

 

Enkele ervaringen1 
 

• 

• 

• 

• 

 
 

Bi+ mensen kunnen met meervoudige 

discriminatie te maken krijgen door gronden die 

samenhangen, zoals de combinatie van gender-

identiteit, etniciteit, relatiestatus en leeftijd. Zo 

krijgen jonge vrouwen en non-binaire bi+ mensen 

vaker met seksualisering te maken en wordt een 

bi+ oriëntatie van mannen vaker vies gevonden.2 
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Bi+ fobie kenmerkt zich door onjuiste en ongepaste stereotypen die mensen associëren met bi+ (en ook 

biseksualiteit), waardoor hun houding tegenover bi+ bevooroordeeld en negatief kan zijn. Bi+ mensen krijgen 

met allerlei onjuiste en ongepaste vooroordelen te maken. Aangezien bi+ mensen hun gevoelens en 

ervaringen op hele verschillende manieren beleven, zijn vooroordelen over bi+ mensen per definitie 

incorrecte generalisaties. Vooroordelen komen vaak voort uit onwetendheid. 

 

Een veel voorkomende aanname die wordt 

gedaan, is dat seksuele oriëntatie wordt 

gelijkgesteld aan hoe iemand seks heeft of wil. Zo 

is het bijvoorbeeld onjuist om aan te nemen dat 

bi+ mensen vaker zullen vreemdgaan, allemaal 

geïnteresseerd zijn in een trio of polyamoreus zijn 

(d.w.z. openstaan voor meerdere liefdesrelaties 

met instemming van alle partners). Ook klopt het 

niet dat alle bi+ mensen behoefte hebben aan een 

relatie of seks met een man én vrouw 

tegelijkertijd.  

 

Het is een onjuiste aanname dat bi+ mensen 

precies 50% op vrouwen en 50% op mannen 

vallen. Seksualiteit is fluïde en bi+ mensen kunnen 

(in periodes) meer een voorkeur hebben voor één 

gender. Voor de meerderheid van de bi+ mensen 

geldt dit. Dat betekent overigens niet dat ze dan 

‘meer’ of ‘weer’ hetero of homo zijn geworden. 

Daarnaast sluit bi+ zeker geen trans mensen uit. 

Veel bi+ mensen kunnen ook op trans mensen 

vallen. Bi+ en bi-bewegingen zijn juist heel trans-

inclusief en altijd al zo geweest.  

 

Een groot onderdeel van ervaren bi+ fobie is dat 

bi+ niet serieus wordt genomen als valide en 

volwaardige seksuele oriëntatie. Bi+ is een valide, 

en voor veel mensen ook een lange termijn 

seksuele oriëntatie. Sommige mensen ervaren 

hun seksuele oriëntatie als fluïde, andere niet. 

Sommige bi+ mensen gebruiken verschillende 

labels door de tijd heen of tegelijkertijd. In 

iemands leven kan een bi+ oriëntatie een fase zijn, 

net zoals een hetero, homo of lesbische oriëntatie 

een fase kan zijn. Dit betekent dus niet dat alle bi+ 

vrouwen eigenlijk hetero zijn en alleen (tijdelijk) 

willen experimenteren, of dat alle bi+ mannen 

stiekem of eigenlijk gewoon homo zijn.  

 

Het wegzetten van bi+ mensen als twijfelaars en 

besluiteloze mensen is niet respectvol en getuigt 

van monoseksueel denken. Deze uitspraken gaan 

ervan uit dat mensen moeten en ook kunnen 

kiezen om op één gender te vallen. Er zit een 

negatief (en wederom monoseksueel) oordeel in 

om iedereen die op meer dan één gender valt, 

weg te zetten als hebberig of besluiteloos. Een 

voorbeeld hiervan is de onvriendelijke en soms 

ook beledigende uitspraak ‘van twee walletjes 

eten’.  

 

Door bi+ of biseksualiteit te omschrijven als ‘hip’ of 

‘trendy’ wordt het niet als een authentieke 

ervaring beschouwd. Ook wordt het effect van de 

norm van monoseksualiteit en bi+ fobie miskend 

of onderschat. 
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Bi+ mensen zijn over het algemeen veel minder 

open over hun seksuele oriëntatie dan lesbische 

vrouwen en homo mannen. Terwijl 98% van de 

lesbische vrouwen en 97% van de homo mannen 

naar minstens één iemand open zijn, geldt dit voor 

85% van de bi+ vrouwen14 en 50% van de bi+ 

mannen. Het is een misverstand dat bi+ mensen 

minder vaak open zijn, omdat hun bi+ gevoelens 

en ervaringen te privé zijn of weinig belangrijk in 

hun dagelijks leven. Wel komt het voor dat bi+ 

mensen hun seksuele oriëntatie minder 

benadrukken als seksuele identiteit en dat 

daarmee ‘uit de kast komen’ geen doel op zich is. 

Verder blijkt dat sommige bi+ mensen niet open 

zijn, omdat ze weinig ruimte voelen om 

comfortabel open en zichtbaar te zijn. Ze kunnen 

immers gemakkelijk niet serieus worden genomen 

en met negatieve vooroordelen en reacties te 

maken krijgen. In een omgeving waar een sterke 

monoseksuele norm heerst, kan het veiliger 

voelen om ‘door te gaan’ (passing) voor hetero, 

homo of lesbisch. Dit kan bi+ fobie voorkomen. 

Ook lopen ze minder risico dat hun discriminatie 

ervaringen worden miskend.4  

 

Iemands seksuele oriëntatie is iets persoonlijks. 

Het is aan mensen zelf óf en in hoeverre ze daar 

open over zijn. Het is ongepast om zomaar te 

vragen wat iemands seksuele oriëntatie is of tot 

welke genders iemand zich voelt aangetrokken. 

Behalve wanneer je een diep gesprek hebt, is het 

onbeleefd en te nieuwsgierig om aan bi+ mensen 

vragen te stellen zoals ‘en hoe doe je dat dan?’ of 

‘hoe weet je dat dan?’. Dezelfde vragen worden 

zelden aan hetero mensen gesteld.  

 

Het is een vooroordeel dat bi+ mensen met een 

relatiepartner van een ander gender ‘hetero-

seksueel privilege’ hebben, omdat ze voor de 

buitenwereld als heteroseksueel overkomen. Het 

blijkt juist dat bi+ mensen die een partner van een 

ander gender hebben meer mentale gezondheids-

problemen ervaren dan bi+ mensen met een 

partner van hetzelfde gender.15 In onderzoeken is 

hier nog geen goede verklaring voor gevonden. 

 

Bi+ mensen kunnen aanlopen tegen 

geïdealiseerde relatienormen in de samenleving. 

Denk aan normen dat relaties monogaam, 

langdurig en tussen twee mensen zijn, dat 

partners samenwonen en dat romantische en 

seksuele aantrekking altijd samenvallen. Onder 

bi+ mensen is, net zoals bij monoseksuele 

mensen, in de praktijk sprake van diversiteit hoe 

zij hun relatie vormgeven. De meerderheid van de 

bi+ mensen in een relatie heeft een monogame 

relatie en gaat niet vreemd (65%). Ook open 

relaties (10%) en polyamoreuze relaties (6%) 

komen voor.1  

 

De meeste bi+ mensen voelen zich in hun 

seksuele oriëntatie gesteund door hun 

relatiepartner. Ook krijgt het merendeel ruimte om 

hier uiting aan te geven. Toch zou ongeveer een 

derde van de bi+ mensen meer uiting willen geven 

aan de seksuele oriëntatie. Wat ‘meer uiting’ voor 

hen betekent, dat is niet bekend.1 Steun van een 

relatiepartner, zonder vooroordelen die tot 

onzekerheid of angst leiden, blijkt erg belangrijk 

voor bi+ mensen. Relatiepartners kunnen een 

positieve rol spelen door deel uit te maken van het 

sociale leven van hun bi+ partner. Ze kunnen 

bijvoorbeeld meegaan naar belangrijke lhbti+ of 

bi+ evenementen of deelname hieraan stimuleren 

of steunen. Ook kunnen ze – als bondgenoot - 

zich uitspreken tegen bi+ fobie in hun omgeving 

en op het werk.2,4,16  
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Beschrijving van open relatie, polyamorie en vreemdgaan 
 

een relatie waarin de afspraak is gemaakt dat partners met anderen, buiten de 

relatie, seks kunnen hebben 

openstaan voor meerdere liefdesrelaties met instemming van alle partners. Het gaat 

hier vaak om intieme relaties 

seks of relaties hebben met mensen buiten de relatie(s), zonder dat is ingestemd 

door de relatiepartner(s) 

 

Uit SCP onderzoek blijkt dat 26% van de bi+ 

mensen psychisch ongezond is, terwijl dit geldt 

voor 17% van de homo mannen en lesbische 

vrouwen en 11% van de hetero mensen.17 

Bi+ mensen scoren ook slechter dan 

monoseksuele mensen op ervaren gezondheid in 

het algemeen, depressie, levenstevredenheid, 

geluks- en gezondheidsinschattingen, langdurige 

aandoeningen, ziekte, burn-out, ervaringen met 

eenzaamheid en suïcide.4  

 

 

 

 

Uit landelijk onderzoek onder bi+ mensen blijkt dat 

ervaringen met geïnternaliseerd stigma, stigma 

door anderen, te maken krijgen met bi+ stereo-

typen en vooroordelen, en onzichtbaarheid van 

bi+ allemaal samenhangen met een verminderde 

mentale gezondheid. Dit betekent dat de 

slechtere mentale gezondheid van bi+ mensen te 

maken heeft met een gebrek aan ruimte, 

erkenning en acceptatie van hun seksuele 

oriëntatie.  

Gemeenschapsvorming onder bi+ mensen gaat 

gepaard met meer uitdagingen dan het geval is bij 

lesbische vrouwen en homo mannen. Voor bi+ 

mensen die hun seksuele oriëntatie niet als 

identiteit beleven, kan er minder reden zijn om bi+ 

gemeenschappen op te zoeken. Als ze niet 

openlijk bi+ zijn, dan kan contact met bi+ 

gemeenschappen ingewikkeld zijn. Ook kunnen 

monoseksuele partners van bi+ mensen (die 

daarmee als het ware een ‘gemengde’ relatie 

hebben) contact met andere bi+ mensen 

ontmoedigen of kan dit gevoelig liggen.16 

 

Uit een landelijk onderzoek bleek dat bi+ mensen 

een groot gebrek ervaren aan bi+ specifieke 

gemeenschappen, waarin zij compleet zichzelf 

kunnen zijn, zonder zich te hoeven verant-

woorden.2 Gemeenschapsvorming is belangrijk 

voor steun, veerkrachtontwikkeling en informatie-

voorziening.  

Tot nu toe zijn bi+ mensen in vergelijking met 

homo, lesbische en transgender mensen minder 

sterk georganiseerd en hebben ze minder netwerk 

om hun stem in de politiek, media en samenleving 

te laten horen. Deze organisatie- en netwerk-

vorming is belangrijk om onzichtbaarheid, de 

norm van monoseksualiteit en bi+ fobie te kunnen 

verminderen. Op dit moment is Bi+ Nederland de 

enige landelijke emancipatie organisatie specifiek 

gericht op bi+ mensen. 
 

In lhbti+ gemeenschappen vinden bi+ mensen niet 

altijd aansluiting. Het uitwissen van niet-

monoseksuele oriëntaties vindt ook binnen deze 

gemeenschappen regelmatig plaats, bijvoorbeeld 

door bi+ gerelateerde vooroordelen of als bi+ 

persoon ‘niet genoeg’ lhbti+ gevonden te worden. 

Zeker in lhbti+ gemeenschappen die zich 

historisch gezien richten op homo mannen en 

lesbische vrouwen is binair denken soms sterk 

aanwezig. Bi+ mensen kunnen hier gebrek aan 
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ruimte ervaren om openlijk zichzelf te zijn. Zo 

maakte 30% van de bi+ mensen in het laatste jaar 

mee dat lesbische of homoseksuele mensen hun 

seksuele oriëntatie niet serieus namen.1 Bi+ 

mensen voelen zich niet altijd thuis in lhbti+ 

gemeenschappen, ze ervaren het niet als een 

verwelkomende en inclusieve plek of ze hebben er 

gewoonweg geen binding mee.2 Dit heeft als 

consequentie dat via generieke lhbti+ aanpakken 

en netwerken een groot deel van de bi+ mensen 

niet wordt bereikt. Het blijkt overigens dat bi+ 

vrouwen, non-binaire en genderfluïde mensen 

vaker een band voelen met bi+ en lhbti+ 

gemeenschappen dan bi+ mannen.1 

 

 

Bi+ werknemers hebben gemiddeld vaker een 

onzekere arbeidspositie in vergelijking met andere 

werknemers. Zo hebben ze minder vaak een vast 

dienstverband, werken ze gemiddeld minder 

contracturen en werken ze gemiddeld korter bij 

een werkgever. Bi+ mensen zijn over het 

algemeen minder tevreden over hun arbeids-

omstandigheden en hun werk dan hetero, 

lesbische en homo mensen en hebben daardoor 

een hogere vertrekintentie. Zo is gemiddeld 69% 

van de bi+ werknemers tevreden met hun werk 

tegenover 75% van de homo en lesbische 

werknemers en 76% van de hetero werknemers. 

Een groot deel van de bi+ werknemers ervaart 

daarnaast werk-gerelateerde psychische 

klachten. Zo heeft 25% van de bi+ mensen burn-

out klachten in vergelijking met 21% van de 

lesbische en homo mensen en 16% van de hetero 

mensen. Ook noemt slechts 69% van de bi+ 

werknemers zich gelukkig, tegenover 76% van de 

lesbische en homo werknemers en 82% van de 

hetero werknemers.4  

 

Bi+ mensen zijn op hun werk veel minder open 

over hun seksuele oriëntatie dan lesbische 

vrouwen en homo mannen. Zo is 50% van de bi+ 

vrouwen en 74% van de bi+ mannen naar 

niemand open, terwijl dit bij lesbische vrouwen 

slechts 2% is en bij homo mannen 12%. Van de 

bi+ werknemers die open zijn naar hun collega’s 

voelt 63% zich geaccepteerd door hun collega’s. 

Bij homo en lesbische werknemers is dit 78%.4 

 

Van de bi+ werknemers heeft 27% in het 

afgelopen jaar te maken gehad met ongewenst 

gedrag van collega’s, tegenover 20% van de 

lesbische en homo mensen en 17% van de hetero 

mensen. Ongewenst gedrag omvat intimidatie, 

pesten, ongewenste seksuele aandacht en 

lichamelijk geweld. Met elk van deze aspecten 

hebben bi+ mensen meer te maken op het werk. 

Zo maken bi+ werknemers het relatief vaker mee 

dat hun mening wordt genegeerd, dat ze worden 

buitengesloten of dat ze het mikpunt zijn van 

plagerijen en imitatie om hen belachelijk te maken 

of te kwetsen.4  

 

De verhoogde ongewenste seksuele aandacht in 

de werkcontext duidt op een algemener feno-

meen. Het meemaken van seksueel geweld is 

namelijk schrikbarend hoog onder bi+ mensen. 

Van de vrouwen met een aantrekking evenveel tot 

vrouwen en mannen, of vooral tot vrouwen heeft 

52% ooit fysiek seksueel geweld meegemaakt. 

Van de vergelijkbare groep bi+ mannen gaat het 

om 25%. Deze percentages liggen veel hoger dan 

bij andere seksuele oriëntatie groepen.7  
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Er zijn veel voorbeelden van taalgebruik dat bi+ inclusief is. Zowel mondeling als schriftelijk (documenten, 

beleid, publicaties, communicatie) is het belangrijk om hierop te letten.18 

Onder bi+ verstaan we alle mensen met een seksuele oriëntatie gericht op meer dan één gender. Onder 

punt 1 Kennis vind je meer basisinformatie over bi+ en biseksualiteit. In deze tabel staan enkele 

misverstanden en onjuiste benamingen/spellingen met in de rechterkolom de correcte taal en formulering.  

 

bi en bi+ gaan over twee genders bi en bi+ gaan over twee of meer genders 

biseksualiteit gaat over aangetrokken 

zijn tot mannen en vrouwen 

biseksualiteit gaat over aangetrokken zijn tot meerdere genders 

of tot mannen en vrouwen 

bi-seksualiteit Biseksualiteit. Homoseksualiteit wordt ook niet met een streepje 

geschreven 

biplus Bi+. Uitzondering is het gebruik van ‘plus’ in website namen 

BI+ Nederland Bi+ Nederland (met een kleine i) 

biseksualiteit+ het is bi+ of biseksualiteit, maar niet een combinatie van de twee 

termen 

bi en bi+ door elkaar gebruiken Het zijn geen synoniemen van elkaar. Bi+ omvat ook 

biseksualiteit en is een bredere en inclusievere term dan 

biseksualiteit 

biseksuelen, bi+’ers, bi+ ers Bi+ mensen. Het is een eigenschap van iemand, maar iemand is 

meer dan dat. Daarom is het beter om het als bijvoeglijk 

naamwoord te gebruiken dan als zelfstandig naamwoord 

Net zoals er sprake kan zijn van heteronormatieve taal, kan er ook sprake zijn van mononormatieve taal. De 

monoseksuele norm plaatst mensen vaak in binaire hokjes van seksuele oriëntatie. Mononormatieve vragen 

en formuleringen sluiten bi+ mensen en oriëntaties uit. Ze zetten bi+ mensen onbedoeld voor het dilemma 

om de ander hier impliciet op te wijzen of om sociaal wenselijk te reageren en niet authentiek te blijven.  

 

‘of je nou homo of hetero bent’ ongeacht je seksuele oriëntatie, ongeacht op wie je valt/van wie 

je houdt/tot wie je je aangetrokken voelt 

hetero- en homoseksualiteit lhbti+ of sekse, gender en seksuele diversiteit 

‘Val je op mannen of vrouwen?’ Dit is binair en monoseksueel. ‘Op wie kun je vallen?’, ‘Tot wie 

voel jij je aangetrokken?’ 

in de opvoeding of in seksuele 

vorming (op school) zeggen dat je op 

een jongen of een meisje kunt vallen 

Dit is om meerdere redenen niet volledig. Mensen kunnen ook op 

mannen én vrouwen vallen, of op meer dan alleen mannen en 

vrouwen. Sommige mensen vallen op niemand en zijn 

aromantisch en/of aseksueel  

vriend/vriendin of man/vrouw partner/relatie, partner(s)/relatie(s) 

‘Maar je hebt/had toch een 

vriend/vriendin?’ 

huidige of vorige relaties staan niet gelijk aan iemands seksuele 

oriëntatie 
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Het plakken van de seksuele oriëntatie labels hetero, gay, homo of lesbisch op situaties die te maken 

hebben met seks, partners, relaties, huwelijken en ouders, is zelden bi+ inclusief. Er wordt dan op basis van 

de genders van mensen een aanname gedaan over seksuele oriëntatie, terwijl dat meestal onbekend is. Zo 

kun je bij twee vrouwen met een kind niet vanzelfsprekend uitgaan van lesbisch ouderschap, want één of 

beide ouders kunnen bi+ zijn. Door dit lesbisch ouderschap te noemen, verbind je een seksuele oriëntatie 

aan een situatie terwijl feitelijk alleen informatie over hun gender bekend is. Hierdoor worden bi+ mensen 

miskend, uitgesloten en blijven ze onzichtbaar. Koppel een label van een seksuele oriëntatie dus alleen aan 

iets of iemand als het hier daadwerkelijk over gaat. 

 

homohuwelijk   opengesteld huwelijk 

gay scene regenboog scene 

lesbische/homo seks seks, seks tussen vrouwen/mannen 

lesbisch ouderschap twee ouders, twee moeders, niet-hetero  

moeders/ouders, regenboog ouders 

Door homoseksualiteit gelijk te stellen aan lhbti+ of aan alle seksuele en gender ‘minderheidsgroepen’ wordt 

bi+ feitelijk niet erkend als aparte en valide seksuele oriëntatie. Bi+ wordt dan niet serieus genomen en 

onzichtbaar gemaakt en gehouden. Gebruik lhbti+ en homoseksualiteit dus niet door elkaar. Blijf gender, 

sekse en seksuele diversiteiten ook noemen en schrijf de letters uit voor de groepen waar ze voor staan. 

 

homo emancipatie lhbti+ emancipatie 

gay pride pride 

roze of pink Regenboog is inclusiever. Roze of pink wordt soms geassocieerd 

met alleen homo mannen. Regenboog spreekt meer mensen aan 

die onder lhbti+ vallen 

de lhbti+ gemeenschap/community  in de praktijk bestaan er vele verschillende lhbti+ 

gemeenschappen/communities (het is niet één  

gemeenschap) 

lhbti+’s of lhbti+’ers Lhbti+ mensen. Iemands seksuele oriëntatie, genderidentiteit en 

geslachtskenmerken zijn eigenschappen van iemand en geen 

‘soortnaam’. Niet iedereen ervaart het als een identiteit. Gebruik 

het als bijvoeglijk naamwoord, niet als zelfstandig naamwoord  

lhbt of lhbti+ zeggen terwijl het in de 

praktijk alleen over homoseksualiteit 

gaat 

Als iets alleen over homoseksualiteit gaat dan is het beter om dit 

duidelijk zo te benoemen. Spreek alleen over lhbt, lhbti en lhbti+  

als daadwerkelijk alle groepen hierin naar voren komen. De i 

staat voor intersekse en de + voor alle andere seksuele en 

genderminderheden  

IDAHOT (International Day Against 

Homophobia and Transphobia) 

IDAHOBIT of ’17 mei’, de dag tegen lhbti-fobie 
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De woorden acceptatie en tolerantie duiden op een scheve machtsverhouding die als vanzelfsprekend in 

stand blijft. Bij ‘acceptatie’ wordt automatisch verwacht dat het cisgender hetero mensen zijn die lhbti+ 

mensen moeten accepteren of tolereren, en niet andersom. Zo blijven cisgender hetero mensen de norm. 

Met acceptatie en tolerantie blijft er dus sprake van ongelijkwaardigheid. Een ander belangrijk aspect van 

framing gaat over ‘normaal’ versus ‘anders’. Het oprekken van wie als ‘normaal’ wordt gezien lijkt positief, 

maar het voorkomt niet dat mensen worden afgezet tegen een normgroep en dat er mensen zijn die daaraan 

niet willen of kunnen voldoen. Het is daarom beter om in te zetten op de waardering van verschillen, 

diversiteit als norm te nemen en te streven naar inclusie en emancipatie van iedereen. 
 

acceptatie/tolerantie  inclusie/emancipatie 

acceptatie van bi+ mensen inclusie van bi+ mensen 

homo acceptatie lhbti+ inclusie 

lhbti+ is normaal (normaliseren)  diversiteit als centrale norm  
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In organisaties waar een monoseksuele cultuur 

heerst en waar sprake kan zijn van bi+ fobie, kan 

het voor bi+ werknemers lastig zijn om openlijk bi+ 

te zijn naar collega’s. Als ze het idee hebben dat 

openheid hierover de relaties met collega’s 

negatief kan beïnvloeden, dan kan het hen ervan 

weerhouden om te spreken over hun persoonlijke 

leven en hun relatie(s). Voorbeelden zijn dat ze 

zich dan als vrijgezel of ‘standaard’ hetero, homo 

of lesbisch voordoen, geen persoonlijke foto’s 

laten zien of niet over hun sociale leven vertellen. 

Paradoxaal is dat juist het jezelf aanpassen en 

afstandelijker blijven, ertoe kan leiden dat bi+ 

mensen zich er minder bij voelen horen en continu 

alert zijn. Ook kan de band met collega’s 

oppervlakkiger blijven, wat in sommige 

organisatieculturen leidt tot minder carrière-

kansen. Het kan ook gevolgen hebben voor hun 

persoonlijke ontwikkeling in het werk en zo 

uiteindelijk hun carrière. Zo kan een mono-

seksuele cultuur ervoor zorgen dat bi+ mensen 

niet deelnemen aan loopbaan- of persoonlijke 

ontwikkeling cursussen of informele bijeen-

komsten, omdat hier een mate van openheid over 

je privé leven wordt verwacht.19  

 

Niet alleen een monoseksuele cultuur, maar ook 

een organisatiecultuur die de nadruk legt op 

vaste, zichtbare en openlijke identiteiten is niet 

bevorderlijk voor de inclusie van bi+ mensen. Het 

kan bij hen namelijk de indruk wekken dat ze zich 

duidelijk op een heteronormatieve of homo-

normatieve wijze dienen te uiten door een 

zichtbare en openlijke seksuele identiteit te 

hebben. Homonormatief is bovendien dat mensen 

zich met trots onderdeel voelen van een lhbti+ of 

regenbooggemeenschap. Deze normen en 

verwachtingen kunnen afstand scheppen voor bi+ 

mensen die hun seksuele oriëntatie niet als 

identiteit beschouwen. Ook kan het vóórkomen 

dat bi+ mensen niet open kunnen zijn over hun 

seksuele oriëntatie, omdat hun (monoseksuele) 

partner dat niet wenst. Verder kunnen niet-

monogame bi+ mensen sterk het gevoel hebben 

dat ze zich monogaam en ‘huisje-boompje-

beestje’ moeten voordoen om stigma en uitsluiting 

te voorkomen.  

 

Ga eens na hoeveel medewerkers in jullie 

organisatie openlijk bi+ zijn. Uitgaande van de 

statistieken zouden er in een diverse en inclusieve 

organisatie minstens evenveel bi+ als homo en 

lesbische werknemers moeten zijn. Wanneer dit 

niet het geval is, verken dan of de impliciete 

organisatiecultuur bi+ mensen ervan kan weer-

houden open te zijn. Worden mensen onbedoeld 

ingedeeld in hetero of homo/lesbisch op basis van 

hun huidige partner (bi+ uitwissing)? Kan er in 

meer of mindere mate sprake zijn van (ervaren) 

bi+ fobie in de organisatie? De organisatie kan 

meer bi+ inclusief worden gemaakt door allereerst 

een norm van diversiteit neer te zetten. Verder is 

het belangrijk om de impliciete organisatiecultuur 

en bijbehorende verwachtingen van en over 

medewerkers bespreekbaar te maken. Bevorder 

een aanspreekcultuur bij uitsluiting en stigma met 

(ook) aandacht voor mononormativiteit en bi+ 

fobie.  
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Om te reflecteren op de organisatiecultuur en hoe 

deze wordt ervaren door medewerkers, kan een 

besloten groepsgesprek worden gehouden met 

bi+ medewerkers.19 Dit gesprek kan het beste 

worden geleid door een externe organisatie of 

expert, zoals Bi+ Nederland, om de anonimiteit en 

vertrouwelijkheid van het gesprek te waarborgen. 

Het is van belang om de oproep voor dit gesprek 

aan iedereen in de organisatie te doen, omdat 

mogelijk niet iedereen openlijk bi+ is binnen de 

organisatie. 

 

Een andere manier om de organisatiecultuur meer 

bi+ inclusief te maken, is om trainingen aan te 

bieden, bijvoorbeeld aan leidinggevenden, 

vertrouwenspersonen, regenboognetwerken, of in 

het geval van lhbti+ organisaties aan alle 

medewerkers. Deze trainingen moeten worden 

gegeven door ervaren trainers die expert zijn op 

het gebied van bi+. In deze trainingen kan worden 

ingegaan op belangrijke bi+ onderwerpen, zoals 

monoseksuele cultuur, beleving van seksuele 

oriëntatie/identiteit, bi+ fobie, representatie en 

zichtbaarheid, en hoe de organisatie(cultuur) 

meer bi+ inclusief kan worden.20 Andere vormen, 

zoals een presentatie met dialoog of workshop zijn 

ook nuttig. Kortom, faciliteer gesprekken om bi+ 

inclusie in de organisatie bespreekbaar te maken 

en actief te bevorderen. Geef hierbij ruimte aan 

kritische geluiden en initiatieven. Houd er rekening 

mee dat een eenmalige activiteit belangrijk kan 

zijn voor bewustwording en kennisbevordering, 

maar zonder follow-up niet tot structurele 

verandering zal leiden.21  

 

In dit groepsgesprek kunnen de volgende vragen 

aan bod komen 

 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

 

Met een geanonimiseerd verslag over de beleving 

en ervaringen van bi+ mensen in de organisatie 

kan gerichter aan een inclusievere organisatie-

cultuur worden gewerkt. 
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Het is van belang dat de organisatie bi+ inclusief 

beleid voert. Een onderdeel hiervan is om in de 

missie en/of visie van de organisatie expliciet te 

laten zien dat de organisatie een veilige en 

inclusieve werkplek is voor iedereen, ongeacht de 

seksuele oriëntatie van medewerkers. Veranker 

ook in de gedragscode en/of het diversiteitsbeleid 

wat discriminatie, uitsluiting en vooroordelen zijn, 

evenals waarom en hoe dit moet worden 

aangepakt. Hierin is het benoemen van ‘lhbti+’ of 

‘ongeacht seksuele oriëntatie’ onvoldoende, 

aangezien deze termen vaak alleen worden 

geassocieerd met homoseksualiteit en gender-

diversiteit. Dit zal hoogstwaarschijnlijk niet 

bijdragen aan bi+ inclusie. Ook zullen veel bi+ 

mensen het idee hebben dat het niet over hen 

gaat. Geef daarom concrete voorbeelden over bi+ 

mensen en bi+ fobie.20 Om echt bi+ inclusief 

beleid te maken is het belangrijk dat bi+ mensen 

en/of experts betrokken worden bij de beleids-

ontwikkeling en/of de evaluatie daarvan.22  

 

Ook op het gebied van HR is het belangrijk om bi+ 

inclusief te zijn. Scan bijvoorbeeld of het HR beleid 

en team ervan uitgaan dat medewerkers 

maximaal één relatiepartner hebben. Wordt in 

sollicitatiegesprekken en andere HR gesprekken 

iemands seksuele oriëntatie impliciet afgeleid van 

het gender van iemands huidige partner? Wie ‘telt’ 

formeel als partner in het HR beleid? Hier is soms 

nog ongelijkheid voor bi+ mensen in vergelijking 

met heteroseksuele mensen. Het komt voor dat 

wordt verondersteld dat bi+ mensen geen stabiele 

relatie kunnen hebben. Of dat een tweede partner 

niet wordt erkend of iemand hier niet open over 

durft te zijn in een (verwachte) monoseksuele 

cultuur. Het hebben van meer relatiepartners is 

niet typisch of alleen iets voor bi+ mensen, maar is 

wel vaker het geval dan bij monoseksuele 

mensen. Daarom is het van belang dat HR beleid 

en het HR team hiervoor openstaan. Denk ook 

aan de gevolgen voor zorgverlof, noodgeval-

contactgegevens en uitnodigingen voor activi-

teiten met partners.19 Ga hierbij altijd uit van 

feitelijke partners en niet (alleen) van juridische 

partners. 

 

 

 

Het aanbieden van toiletten voor iedereen, ofwel 

genderneutraal toiletten, zijn voor een deel van de 

bi+ mensen belangrijk. Voor sommige bi+ mensen 

past man-vrouw binair denken niet goed in hun 

leven. Het aanbieden van toiletten uitsluitend voor 

mannen of vrouwen voelt voor hen ouderwets en 

niet-inclusief. Daarnaast is ruim één op de drie 

transgender mensen ook bi+. Onder transgender 

mensen die non-binair zijn is ongeveer de helft 

bi+.5 
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Ondanks dat bi+ mensen de grootste groep zijn binnen de lhbti+ paraplu, staat de representatie van bi+ 

mensen in schril contrast met die van homo mannen en lesbische vrouwen. Organisaties kunnen op allerlei 

manieren zorgen voor een goede representatie van bi+ mensen.  

Veel zogenaamde lhbti+ evenementen en 

vertegenwoordiging zijn door gebrek aan bi+ 

representatie eigenlijk vooral homo en lesbisch en 

worden zo ook gezien door bi+ mensen. Zorg 

altijd voor bi+ representatie wanneer gezocht 

wordt naar vertegenwoordigers uit de lhbti+ 

gemeenschappen. Dit geldt voor sprekers bij 

evenementen, besturen, klankbordgroepen, 

ambassadeurs, (expert/jury) commissies, en in 

media-aandacht. Terwijl dit inmiddels vaker goed 

gaat voor trans mensen en mensen van kleur, is 

dit voor bi+ mensen nog verre van 

vanzelfsprekend. Het is een misvatting dat een 

algehele ‘lhbti+ vertegenwoordiger’ bestaat. 

Niemand kan volledig ervaringsdeskundig zijn of 

spreken namens alle ‘letters’. Met bi+ 

representatie wordt bi+ als volwaardige seksuele 

oriëntatie erkend, bi+ zichtbaarheid wordt 

vergroot en er wordt (ervarings)kennis vanuit een 

bi+ perspectief toegevoegd.19, 20, 23  
 

Zorg dat in voorbeelden, verhalen, woordenlijsten 

en citaten een goede afspiegeling is van alle 

subgroepen binnen de lhbti+ paraplu, waaronder 

ook bi+. Het is onvoldoende om alleen te 

benoemen dat bi+ bestaat. Bi+ wordt pas 

gelijkwaardig en menselijk gemaakt, wanneer 

situaties uit het dagelijks leven en bi+ specifieke 

thema’s worden belicht op de (meer) vanzelf-

sprekende wijze zoals die inmiddels voor 

homoseksualiteit geldt.2,24  

 

Voor lhbti+ organisaties ligt het voor de hand dat 

het bestuur en het team van leidinggevenden 

divers is en een afspiegeling vormt van de 

doelgroep. Een redelijke afspiegeling betekent dat 

op beide besluitvormingslagen minimaal één 

persoon openlijk bi+ is. Ook is het raadzaam om 

een bi+ vertegenwoordiger of dossierhouder aan 

te stellen die intern en extern kan worden 

geraadpleegd en die naar netwerkactiviteiten kan 

gaan om bi+ inclusie te bevorderen.19  

 

In organisaties waar een ambassadeursnetwerk of 

diversiteitsnetwerk is, kan de vraag worden 

gesteld of hier openlijke bi+ mensen in zitten. 

Wanneer er weinig representatie is, kan dit actief 

worden gezocht of kan worden afgevraagd 

waarom dit ontbreekt.19 Voor diversiteit of lhbti+ 

vertegenwoordigers, is het belangrijk dat zij 

voldoende kennis en bewustwording hebben of 

kunnen verkrijgen en dat ze bereidwillig en 

comfortabel ermee zijn om bi+ inclusie actief te 

bevorderen.  
 

Aan werknemers die openlijk bi+ zijn, kan worden 

gevraagd of ze rolmodel of ambassadeur willen 

worden om voor positieve zichtbaarheid te 

zorgen. Uit onderzoek blijkt dat bi+ mensen in hun 

jongere jaren echt rolmodellen hebben gemist of 

nog steeds een gebrek daaraan ervaren. Het is 

belangrijk dat een rolmodel zijn niet boven op het 

bestaande werk komt, maar dat tijd en 

ontwikkelmogelijkheden worden geboden. Zeker 

mensen in invloedrijke posities kunnen betekenis-

volle rolmodellen zijn. Ze laten zien dat je als 

openlijk bi+ persoon een succesvolle carrière kan 

hebben zonder je authenticiteit te verliezen.19  
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Gebrek aan zichtbaarheid en de monoseksuele 

norm zijn voor bi+ mensen zo veelvoorkomend, 

dat ze bij het gebruik van de term lhbti+ niet 

vanzelfsprekend ervan uitgaan dat het ook over 

hen gaat. Schrijf daarom expliciet alle groepen die 

onder het acroniem lhbti+ vallen regelmatig 

volledig uit en benoem dan ook bi+ mensen. Waak 

ervoor dat onbewust vaak wordt gesproken over 

homo mannen, lesbische vrouwen, homo-

seksualiteit en transgender mensen, terwijl bi+ 

steeds wordt ‘vergeten’. Dit gebeurt nog vaak. 

Daarmee wordt de norm gecommuniceerd dat 

homo, lesbische (en soms transgender) mensen 

de standaardgroepen zijn binnen lhbti+ 

emancipatie en diversiteitbeleid.19  

 

Om zichtbaarheid en aandacht voor bi+ inclusie 

buiten de organisatie te bevorderen is het een 

goede gewoonte om bij de jaarlijkse Bi Visibility 

Day op 23 september of in die Bi Visibility Week 

speciaal aandacht te hebben voor bi+ en de bi 

vlag te hijsen. Op de Pansexual Awareness Day 

op 24 mei kan de panseksuele vlag worden 

uitgehangen. Ook andere themadagen zoals de 

internationale IDAHOBIT, of ‘17 mei’ gericht op 

lhbti-fobie (17 mei), Coming-out Dag (11 oktober), 

Paarse vrijdag (2e vrijdag van december) en Pride 

events vormen goede gelegenheden om zicht-

baarheid te geven aan bi+ mensen.24,25 

 

Steun actief de deelname van bi+ werknemers en 

leidinggevenden aan bi+ specifieke netwerken, 

groepen of evenementen. Het kan bijdragen aan 

hun eigen ontwikkeling en soms ook welzijn. 

Bovendien blijven ze op de hoogte van 

ontwikkelingen en ondersteunen ze de versterking 

van deze bi+ gemeenschapsvorming en 

emancipatie. Zorg er daarnaast voor dat bi+ 

mensen niet worden vergeten of buitengesloten 

bij lhbti+ netwerken, groepen en evenementen. 

Het kan helpen om in aankondigingen en posters 

van evenementen expliciet bi+ mensen (en 

andere ondergerepresenteerde groepen) aan te 

spreken. Laat bi+ rolmodellen en ambassadeurs 

zich zichtbaar en openlijk presenteren, stimuleer 

dat ze deelnemen aan netwerkactiviteiten en geef 

ze een podium (wanneer ze dat zelf ook willen). 

Daarnaast kunnen bi+ bondgenoten goede 

ambassadeurs zijn voor bi+ inclusie en zicht-

baarheid wanneer zij bi+ emancipatie en inclusie 

agenderen, bespreekbaar en zichtbaar maken in 

externe netwerken en gelegenheden.19  

 

Op de organisatiewebsite is het belangrijk dat 

seksuele diversiteit overal de norm zijn in tekst en 

beeld. Benoem bijvoorbeeld dat iedereen zichzelf 

kan zijn ongeacht seksuele oriëntatie, relatie- en 

leefvorm. Door ook relatie- en leefvormdiversiteit 

zichtbaar te maken, kan het voor bi+ mensen een 

teken zijn dat de organisatie inclusief is voor 

allerlei bi+ mensen.19,26 

 

 

In veel organisaties zijn bi+ mensen en bi+ als 

thema niet vanzelfsprekend zichtbaar. Daarom 

kan het nodig zijn om dit actief te bevorderen. Dit 

kan naast de al genoemde adviezen bij de 

onderdelen Taal en Cultuur op nog veel meer 

manieren. Zo kan op intranet basisinformatie met 

definities, feiten en links worden gedeeld onder 

het thema diversiteit of lhbti+. In een interne 

nieuwsbrief kan een inspirerend bi+ verhaal, 

nieuwsbericht of rolmodel worden uitgelicht. Ook 

kan een activiteit of casusbespreking worden 

gericht op bi+.19 

 

Wanneer bi+ mensen het gevoel hebben dat er 

een monoseksuele cultuur heerst, dan zullen ze 

zich eerder voordoen als hetero, homo of 

lesbisch. Hierdoor blijven bi+ mensen in de 

organisatie en ook voor elkaar onzichtbaar. Het is 

dan moeilijk om met andere bi+ collega’s in 

contact te komen, uit te wisselen en steun bij 
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elkaar te vinden. Daarom kan het voor hen 

bevorderend zijn om een informeel, besloten 

(online) bi+ netwerkactiviteit te organiseren of 

netwerk op te zetten. Voor geïnteresseerden die 

deelname spannend vinden, kan een korte 

kennismaking met één iemand de stap kleiner 

maken. Zorg ervoor dat mensen hierdoor niet 

onbedoeld ge-out worden door bijvoorbeeld de 

locatie alleen na aanmelding bekend te maken. 

Om bi+ mensen die niet open zijn te stimuleren 

om zich in te zetten voor bi+ inclusie, kan een 

anonieme ideeëndoos werken. Naast besloten 

activiteiten, kunnen openbare activiteiten gericht 

op bi+ bijdragen aan positieve zichtbaarheid en 

aan informele netwerkvorming van bi+ mensen en 

bondgenoten.19,24 
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Dienstverlening en producten gaan over hetgeen een organisatie doet, levert en waar ze zich op richt voor 

publiek, doelgroepen, burgers, klanten et cetera. Dit omvat ook projecten, programma’s en overheidsbeleid 

(bijvoorbeeld landelijk en lokaal beleid op het gebied van emancipatie, diversiteit, antidiscriminatie en 

veiligheid).  

Dienstverlening en producten die gaan over lhbti+ 

mensen, seksuele diversiteit, seksuele oriëntatie 

of die zijn gericht op lhbti+ mensen, zijn in de 

praktijk vaak weinig relevant voor bi+ mensen en 

bi+ emancipatie. Dit is het geval wanneer bi+ niet 

of zo summier expliciet aan bod komt dat het 

geen toegevoegde waarde heeft, behalve de 

symbolische waarde van inclusie. Dat is 

schijninclusie, want de bestaande situatie blijft 

intact: het helpt bi+ mensen op geen enkele 

manier en de norm van monoseksualiteit en 

eventuele bi+ fobie blijft voortbestaan. Bedenk 

steeds dat lhbti+ niet één groep is en dus ook niet 

op die wijze aan bod moet komen. Als je niet weet 

of lhbti+ producten nuttig zijn voor bi+ mensen, 

dan kun je dit laten scannen door bi+ 

(ervarings)deskundigen. Zij kunnen je op blinde 

vlekken wijzen. 

 

Door bestaande dienstverlening en producten te 

scannen, ontstaat inzicht in wat moet worden 

verbeterd. Let hierbij op de volgende aspecten: 

 

Inclusieve taal 

Zie hiervoor het onderdeel Taal. 

 

Inclusief beeldmateriaal 

Bi+ representatie en zichtbaarheid is ook in beeld 

belangrijk. Via fotomateriaal is het ingewikkeld om 

één of twee bi+ mensen herkenbaar en zichtbaar 

in beeld te brengen, zonder vooroordelen te 

bevestigen. Vanwege de sterke monoseksuele 

norm worden twee mensen nog steeds standaard 

ingeschat als een hetero, homo of lesbisch stel. 

Foto’s van drie mensen representeren daarnaast 

niet zozeer bi+, maar geven blijk van een niet-

monogame relatievorm.  

Vermijd overgeseksualiseerde plaatjes. Als je 

twijfelt, bedenk dan of je een dergelijk expliciet 

plaatje ook over een heterostel zou plaatsen. Wat 

goed werkt voor bi+ inclusief beeldmateriaal zijn 

abstracte beelden en symbolieken of quotes. Een 

andere mogelijkheid is om meerdere foto’s of 

beelden te laten zien die de diversiteit van bi+ 

mensen belichten. Ook kun je een groep bi+ 

mensen tonen tijdens een Pride event of 

bijzondere dag met activistische T-shirts, borden 

of slogans.20  

 

Laat zien dat je organisatie bi+ inclusief is 

Vermeld of maak zichtbaar in jullie nieuwsbrieven, 

sociale media en informatiekanalen dat jullie 

producten en/of dienstverlening (ook) gericht zijn 

op bi+ mensen.20,27  
 

Expliciete aandacht voor bi+ en bi+ mensen 

In dienstverlening en producten gericht op lhbti+ 

mensen moeten bi+ mensen en aspecten expliciet 

worden uitgelicht. Wanneer dat niet wordt gedaan 

kunnen bi+ mensen opvatten dat het ‘eigenlijk’ op 

homoseksualiteit is gericht.19 20,27  

 

Juiste informatie over bi+ 

Zorg dat informatie actueel is en niet gebaseerd 

op stereotypen of vooroordelen. Schakel hiervoor 

eventueel een expert in. Naast dit 5 punten plan, 

zijn de Feiten en Cijfers op een rij van Movisie28 en 

de Kennissynthese van Bi+ Nederland4 goede 

informatiebronnen. 

 

Vanzelfsprekendheid van bi+ 

Schenk ook aandacht aan het dagelijks leven en 

de behoeften van bi+ mensen in al hun diversiteit. 

Doe dit op een lichte, positieve manier en zonder 

https://www.movisie.nl/publicatie/feiten-cijfers-rij
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vooroordelen. Zo wordt bi+ vanzelfsprekender in 

plaats van dat het alleen wordt besproken 

wanneer er problemen zijn of iets specifieks aan 

de hand is.2 Zorg voor balans tussen aandacht 

voor homoseksualiteit en bi+. 

 

Aandacht voor mononormativiteit 

Voor het verbeteren van de leefsituatie van homo 

mannen en lesbische vrouwen wordt niet alleen 

ingezet op het tegengaan van homofobie, maar 

ook op het bespreekbaar maken en verminderen 

van heteronormativiteit. Op dezelfde wijze is het 

voor bi+ emancipatie nodig om niet alleen bi+ 

fobie aan te pakken, maar ook mononormativiteit 

te verminderen. Voor structurele bi+ inclusie in 

producten en dienstverlening is het daarom 

belangrijk om bij aandacht voor seksuele 

diversiteit en heteronormativiteit steeds te 

bekijken of mononormativiteit eveneens relevant 

is. Anders bevestigt het mogelijk onbedoeld 

mononormativiteit of draagt het zeker niet bij aan 

vermindering hiervan.27  

 

Relatie- en leefvormdiversiteit 

Zorg ervoor dat in tekst en beeld mensen in 

verschillende relatie- en leefvormen worden 

gerepresenteerd. Het kan bijvoorbeeld gaan om 

regenboog- en moderne gezinnen, singles en 

relaties met meer dan twee partners. Zo maak je 

bestaande diversiteit vanzelfsprekend. Bij 

producten en dienstverlening gericht op lhbti+ en 

seksuele diversiteit is het van belang om niet 

alleen uit te gaan van mensen met relatiepartners 

van hetzelfde gender.19,27  

 

In het ontwikkelen en verbeteren van 

dienstverlening en producten is het belangrijk om 

de doelgroep, in dit geval bi+ mensen, erbij te 

betrekken. Sommige organisaties hebben een 

platform, ambassadeursgroep of klankbord van 

(ervarings)deskundigen of vertegenwoordigers 

van ‘de doelgroep’. Zorg ervoor dat hier 

standaard ook bi+ vertegenwoordiging is. Dit 

geeft inzicht in wat er leeft onder bi+ mensen en 

waar behoeften liggen. Ook biedt het 

betrokkenheid.25,27 Compenseer mensen voor hun 

inzet, tijd en het gebruik maken van hun 

deskundigheid.  
 

Houd in je achterhoofd, dat wanneer jij je geen 

voorstelling kunt maken hoe je bi+ relevant kan 

zijn in een bepaald product of dienstverlening, dit 

kan wijzen op een blinde vlek. Vraag dit altijd na 

bij mensen uit de doelgroep. Aan bi+ mensen (of 

organisaties) kan ook worden gevraagd of ze 

behoefte hebben aan specifieke activiteiten, 

informatie en verbeteringen in het beschikbare 

aanbod. 

 

Veel bi+ mensen worden niet bereikt via algemene 

lhbti+ organisaties, netwerken en sociale media. 

Probeer daarom bi+ mensen ook te bereiken via 

bi+, biseksuele en queer netwerken, organisaties 

en sociale media of via algemene kanalen. Dit is 

nodig voor bi+ mensen die geen of minder contact 

hebben met de homo, lesbische, bi+ en lhbti+ 

gemeenschappen.27  
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In dienstverlening gericht op klanten/cliënten/ 

patiënten waar een intake gesprek of voorlichting 

(ook) gericht is op iemands leefsituatie, is het 

uitgangspunt diversiteit.  

 

Bejegening: het stellen van open vragen werkt26 

 

• 

• 

• 

• 

 

 

Vraagstellers dienen er niet vanuit te gaan dat 

iemand op één gender valt, ook wanneer iemand 

één partner heeft. Ook kan niet worden 

verondersteld dat een relatie uit twee mensen 

bestaat en monogaam is. Aan professionals is 

deskundigheidsbevordering over bi+ aan te raden, 

zeker wanneer medewerkers met kwetsbare 

groepen en/of rondom thema’s van seksualiteit, 

gender en relaties werken.27  

 

In monitoren en onderzoek op het gebied van 

bijvoorbeeld diversiteit, antidiscriminatie, 

veiligheid, gezondheid, onderwijs, werk en 

seksualiteit is het nuttig om een achtergrondvraag 

over seksuele oriëntatie op te nemen. Zo kan 

worden geanalyseerd of mensen verschillen in 

belevingen en ervaringen al naar gelang hun 

seksuele oriëntatie. Let erop dat in de 

vraagstelling een bi+ oriëntatie als antwoord-

mogelijkheid wordt meegenomen. Houd er 

rekening mee dat aantrekking, gedrag en identiteit 

niet hoeven samen te vallen. Zorg in vragen over 

relatie- en leefvormen dat de antwoorden uitgaan 

van diversiteit. Er zijn enkele goede onderzoeks-

voorbeelden in omloop via Rutgers en ook Bi+ 

Nederland kan hierover adviseren. In de analyse 

is het essentieel dat homo/lesbische en bi+ 

mensen worden onderscheiden, bij voorkeur ook 

naar genderidentiteit. Dit onderscheid is inmiddels 

steeds gebruikelijker. Door homo, lesbisch en bi+ 

op een hoop te gooien, kunnen belangrijke 

verschillen tussen groepen buiten beeld blijven.4,27  
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Omcirkel welke onderdelen voor het bevorderen van bi+ inclusie in jullie organisatie al zijn gedaan (✓) en welke 

nog moeten worden gedaan (×).  

✓  × Bespreek het 5 punten plan in teams of afdelingen om na te gaan of er sprake is van onwetendheid, 

vooroordelen, bi+ uitwissing of ongemak om het over bi+ te hebben. Je kunt ook iemand inhuren om 

deze sessie te begeleiden. 

✓  × Organiseer voor medewerkers en leidinggevenden een workshop, training of spreker over bi+ of 

over seksuele diversiteit met expliciete aandacht voor bi+. Laat aan bod komen: a) wat is bi+, 

b) monoseksuele norm, c) bi+ fobie, d) bi+ thema’s, e) gemeenschapsvorming, f) bi+ en werk.  

✓  × Bespreek met elkaar waar en hoe taal bi+ inclusiever moet worden in jullie organisatie en hoe dit 

overal in de organisatie kan worden doorgevoerd.  

✓  × Controleer documenten, beleid, publicaties, correspondentie, etc. op bi+ inclusief taalgebruik. 

✓  × Zorg dat de stijl-, diversiteits- en/of communicatiewijzer ook over bi+ inclusief taalgebruik gaat. 

✓  × Stimuleer dat mensen elkaar aanspreken bij niet-inclusief taalgebruik. 

✓  × Ga na hoeveel medewerkers openlijk bi+ zijn. Bij een goede afspiegeling van de samenleving, zijn 

er minstens evenveel bi+ als lesbische en homo medewerkers. Wanneer dat niet zo is, verken dan 

hoe dit komt. 

✓  × Organiseer een besloten groepsgesprek met bi+ mensen in jullie organisatie over hun ervaringen in 

het thuis voelen en werken in deze organisatie. Door hiervoor een externe organisatie of expert in 

te zetten, wordt de anonimiteit en veiligheid gewaarborgd.  

✓  × Laat in de missie en/of visie van de organisatie expliciet zien dat de organisatie een veilige en 

inclusieve werkplek wil zijn voor iedereen, ongeacht de seksuele oriëntatie van medewerkers.   

✓  × Zorg ervoor dat de gedragscode en/of diversiteitsbeleid expliciet aandacht besteedt aan bi+ 

mensen en bi+ fobie. 

✓  × Zorg voor bi+ representatie bij evenementen, besturen, klankbordgroepen, ambassadeurs, 

(expert/jury) commissies, en in media-aandacht over lhbti+. 

✓  × Zorg dat in voorbeelden, verhalen, woordenlijsten en citaten een goede afspiegeling is van alle 

subgroepen binnen de lhbti+ paraplu, waaronder ook bi+. 

✓  × Bevorder de interne en externe zichtbaarheid van bi+ via intranet, een interne nieuwsbrief, 

casusbesprekingen, organisatiewebsite en/of andere activiteiten. 

✓  × Steun actief de deelname van bi+ werknemers en leidinggevenden aan zowel bi+ specifieke als 

lhbti+ netwerken, groepen en evenementen. 

✓  × Besteed expliciet aandacht aan bi+ op bijzondere dagen zoals Bi Visibility Day (23 september) en 

Pansexual Awareness Day (24 mei), evenals op de dag tegen lhbti-fobie (17 mei), Coming-out Dag 

(11 oktober), Paarse Vrijdag (2e vrijdag van december) en Pride evenementen. 

✓  × Scan jullie dienstverlening en producten - vanuit taal én beeld - op bi+ inclusie, waarbij er juiste en 

expliciete aandacht is voor bi+, zonder stereotypes en mononormativiteit.  

✓  × Indien wordt geschreven of gesproken over seksuele diversiteit of heteronormativiteit, ga dan na of 

mononormativiteit eveneens relevant is.  

✓  × Betrek de doelgroep, in dit geval bi+ mensen, bij het ontwikkelen en verbeteren van inclusieve 

dienstverlening en producten. 

✓  × Zorg in dienstverlening en producten gericht op lhbti+ mensen, dat jullie bi+ mensen niet alleen via 

algemene lhbti+ kanalen bereiken, maar ook via bi+, biseksuele, queer en algemene kanalen. 
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Bekijk nogmaals de Bi+ Zelfscan score en de ingevulde checklist.  

 

Gebruik die informatie voor het maken van een prioritering. Het is essentieel voor prioritering om te bepalen 

welke doelen jullie organisatie met meer bi+ inclusie wil behalen. Het wordt aangeraden om tijdens de 

prioriteringsfase één of meerdere bi+ mensen te betrekken, evenals iemand die mandaat heeft over 

personeelsinzet en budget. 

 

Stel een (kort) bi+ inclusie plan op. Hierin wordt beschreven welke inzet en initiatieven worden gepland, 

begroot, uitgevoerd en gemonitord. Zo kan een effectief, realistisch en structureel inclusie proces op gang 

worden gebracht. In de praktijk blijkt dat inclusie niet als een project of een activiteit moet worden 

beschouwd, maar als een veranderingsproces.21 Houd rekening met de volgende doorslaggevende factoren 

voor succesvolle bi+ inclusie. 

 

Doorslaggevende factoren voor succesvolle bi+ inclusie 
 

• 

• 

• 

o 

o 

o 

o 

• 

 

 

Ongeacht de invulling van het (korte) bi+ inclusie plan, is één actie altijd noodzakelijk: het aanstellen van 

iemand die de bevordering van bi+ inclusie coördineert. Zeker voor lhbti+ gerichte belangen- of 

gemeenschapsorganisaties en overheden is het essentieel om een bi+ coördinator, aandachtsfunctionaris of 

dossierhouder aan te stellen, die uren en budget ter beschikking heeft. Deze persoon kan aanspreek- en 

contactpersoon zijn en ontwikkelingen bijhouden. Ook kan deze persoon bi+ deskundigheid bieden en 

informatie verspreiden aan collega’s. Verder kan deze persoon bi+ inclusie agenderen, een netwerk 

ontwikkelen en onderhouden, activiteiten organiseren en coördineren, en de voortgang monitoren.19, 25  
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Andere goede informatiebronnen en op de hoogte blijven van actualiteiten en activiteiten?  

• www.biplus.nl 

• Nieuwsbrief Bi+ Nederland 

• LinkedIn, Facebook, Instagram 

• Feiten en Cijfers op een rij  

• Kennissynthese van Bi+ Nederland  

 

Aanbod Bi+ Nederland 

• Advies in het opstellen van een bi+ inclusie plan 

• Advies in het organiseren van activiteiten 

• Aanbod trainingen, workshops, presentaties  

• Co-creatie van activiteiten 

• Aandragen van bi+ ambassadeurs en andere bi+ mensen voor meer bi+ representatie 

Wil je contact met Bi+ Nederland? 

Stuur een e-mail naar zelfscan@biplus.nl of het algemene info@biplus.nl. 

 

 

 

 

 

Ontwikkelaars Bi+ Zelfscan: Daphne Hermsen en Jantine van Lisdonk 

Auteurs 5 punten plan: Jantine van Lisdonk en Daphne Hermsen 

Vormgeving: Savitri Kleer 

Downloaden: www.biplus.nl/zelfscan 

Bi+ Nederland, december 2021 

 

Wij bedanken de deelnemers aan de brainstormsessies over bi+ inclusieve taal en over een bi+ inclusieve 

samenleving. Hilde Vossen en Nico Lippe bedanken we in het bijzonder voor hun bijdrage. 

 

Bij verwijzing: Bi+ Nederland (2021). 5 punten plan. Basisinformatie en checklist voor een meer bi+ 

inclusieve organisatie. Amsterdam: Bi+ Nederland. 

Dit project is mogelijk gemaakt door financiering van het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap. 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

http://www.biplus.nl/
http://www.biplus.nl/
https://biplus.nl/#:~:text=bi%2B%20nieuws%20in%20je%20mailbox
https://www.linkedin.com/company/biplusnederland
https://www.facebook.com/biplusnl
https://www.instagram.com/biplusnl/
https://www.movisie.nl/publicatie/feiten-cijfers-rij
mailto:zelfscan@biplus.nl
mailto:info@biplus.nl
http://www.biplus.nl/zelfscan
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