
Impact maken op diversiteit & inclusie
Een springplank naar duurzame verandering

Waarom deze handreiking?

Veel werkgevers die streven naar diversiteit en 
inclusie worstelen met het omzetten van inzet 
naar tastbare impact. Daardoor lijkt het soms alsof 
het einddoel van een echt diverse en inclusieve 
organisatie onbereikbaar is. Deze handreiking 
biedt een nieuwe kijk op het realiseren van impact 
met je D&I beleid. Een focus op de tussenliggende 
stappen brengt je dichter bij die grote, ogenschijnlijk 
onbereikbare stip op de horizon. 

We onderscheiden vier fasen van impact, die 
bestaan uit zichtbare en minder zichtbare 
onderdelen. Zo wordt duidelijk dat impact geen 
eindpunt is, maar een continu en herhalend proces. 
Met deze nieuwe kijk op impact wordt duidelijk hoe 
je praktische hulpmiddelen kunt inzetten. Zo maak je 
voortgang op weg naar duurzame verandering.

Een sprong in het diepe
Om impact op diversiteit en inclusie te 

maken, moet er aandacht zijn voor zowel de 

zichtbare en minder zichtbare onderdelen 

van het proces. Blijf dus niet alleen aan de 

oppervlakte, maar duik ook de diepte in om 

het gehele impactproces te doorlopen. 

Sla je slag door de ambitie vast te stellen, het D&I-beleid  

te ontwikkelen, diversiteit binnen te halen en te behouden, en rendement 

voor de organisatie in kaart te brengen. Heb daarnaast een lange adem 

voor het stimuleren van bewustwording, het genereren van draagvlak, het 

kweken van een inclusieve cultuur, en het evalueren van het functioneren 

van medewerkers.
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Bewustwording 
Medewerkers kunnen zich pas inzetten 
voor D&I als zij weten wat het belang 
voor de organisatie is, en begrijpen 
waarom het belangrijk is zich daarvoor 
in te zetten.

Dit wordt onder andere bereikt door 
hen te informeren over de maatschap-
pelijke en/of zakelijke redenen voor 
bijdragen aan diversiteit en inclusie. Zie 
ter inspiratie ook de handreiking Omdat 
het eerlijk is of omdat het slim is.

Ambitie 
Door een visie te formuleren, en daar 
concrete doelen aan te verbinden kun 
je de ambitie op diversiteit en inclusie 
vastleggen.

Doelen werken het beste als ze 
specifiek, meetbaar, acceptabel, 
realistisch en tijdgebonden (SMART) 
geformuleerd zijn. Zie ook de 
handreiking SMART doelstellingen.

Draagvlak 
Breed gedragen beleid heeft meer kans 
van slagen. Dit wordt bereikt door zoveel 
mogelijk mensen enthousiast te maken 
voor D&I. Het is niet alleen belangrijk 
dat medewerkers voorstanders zijn van 
D&I, maar ook dat zij hier actief aan 
bijdragen.

Strategieën om draagvlak te creëren  
op verschillende organisatieniveaus 
vind je ook in de handreiking Iedereen 
aan boord.

Beleid
Een overkoepelend D&I-beleid 
helpt om een diverse en inclusieve 
organisatie te creëren. Zie p. 4 voor 
voorbeelden van hulpmiddelen die 
zorgen dat het beleid ook impact heeft.

Hoe meer het beleid aansluit bij de 
behoeften van medewerkers, hoe 
effectiever het is. Hoe deze behoeften 
opgehaald kunnen worden zie je ook in 
de handreiking Exitgesprekken.

Cultuur 
Een inclusieve organisatiecultuur is 
een omgeving waarin alle medewerkers 
gelijkwaardig behandeld worden en er, 
ongeacht hun persoonskenmerken, bij 
horen en zichzelf kunnen zijn. 

Meer uitleg over het vormen van een 
inclusieve organisatiecultuur vind je ook 
in het Charterdocument Van etnisch-
culturele diversiteit naar inclusie.

Diversiteit
De organisatie is divers als mensen met 
verschillende persoonskenmerken 
(zoals  gender(identiteit), etnisch-cultu-
rele achtergrond en arbeidsvermogen) 
werkzaam zijn in functies op alle organi-
satieniveaus. 

Advies voor het stimuleren van de 
instroom en doorstroom van verschil-
lende groepen medewerkers kun je ook 
vinden in het Charterdocument Divers 
werven en selecteren.

Functioneren 
In een inclusieve organisatiecultuur zitten 
medewerkers beter in hun vel, werken 
zij beter samen, en zijn zij creatiever en 
productiever.

Breng het functioneren van medewerkers 
in kaart met behulp van de Nederlandse 
InclusiviteitsMonitor, of door bijvoorbeeld 
medewerkerstevredenheidsonderzoek, 
pulsemetingen, en effectmetingen uit te 
voeren. Zie ook de handreiking Meten 
voor impact.

Rendement
Door de ambitie te realiseren ontstaan 
er positieve organisatie uitkomsten, 
zoals hogere representativiteit, minder 
verzuim en uitstroom, en betere aanslui-
ting bij het klanten- en cliëntenbestand.

Op welke manieren diversiteit en 
inclusie nog meer leiden tot groei en 
bestaanszekerheid lees je ook in het 
rapport Verschil smaakt naar meer: De 
waarde van inclusief werkgeven.

Impact maken als continu proces Het streven naar impact is een continu en herhalend proces. Zodra alle 
fasen zijn voltooid, begint het opnieuw. Herzie aan het einde van de 
cyclus de ambitie, en doorloop het proces weer van voor af aan. 

ActiesVoorwaarden

https://www.uu.nl/sites/default/files/UU_InstituutGak_Factsheet_Beleidscommunicatie.pdf
https://www.uu.nl/sites/default/files/UU_InstituutGak_Factsheet_Beleidscommunicatie.pdf
https://static1.squarespace.com/static/61f950abce7da8698c111d18/t/655b25d411b71b6fb3cdf20d/1700472277584/Senen%2C+Jansen%2C+et+al.%2C+2021_Handreiking+SMART+doelstellingen.pdf
https://static1.squarespace.com/static/61f950abce7da8698c111d18/t/655b61716a8b4b432d4a35bb/1700487538007/Bokern%2C+Jansen%2C+et+al.%2C+2022_Handreiking+Iedereen+aan+boord.pdf
https://static1.squarespace.com/static/61f950abce7da8698c111d18/t/655b61716a8b4b432d4a35bb/1700487538007/Bokern%2C+Jansen%2C+et+al.%2C+2022_Handreiking+Iedereen+aan+boord.pdf
https://static1.squarespace.com/static/61f950abce7da8698c111d18/t/655b26b494328a28e4c496a4/1700472500967/Senen%2C+van+der+Toorn%2C+et+al.%2C+2023_Handreiking+Exitgesprekken.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2024/webversie_Charter-Etnisch-culturele-diversiteit_februari_2024.pdf?la=nl&hash=084DDA9ED446D057D2B04C8C614E0DB8&hash=084DDA9ED446D057D2B04C8C614E0DB8
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2024/webversie_Charter-Etnisch-culturele-diversiteit_februari_2024.pdf?la=nl&hash=084DDA9ED446D057D2B04C8C614E0DB8&hash=084DDA9ED446D057D2B04C8C614E0DB8
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2023/charterdocumentdiverswervenenselecterenmei2023.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2023/charterdocumentdiverswervenenselecterenmei2023.pdf
https://static1.squarespace.com/static/61f950abce7da8698c111d18/t/623c80cff0113f49059a85df/1648132305186/Van-den-Berg-Jansen-Van-der-Toorn-Ellemers-2021_Handreiking-Effectmetingen.pdf
https://static1.squarespace.com/static/61f950abce7da8698c111d18/t/623c80cff0113f49059a85df/1648132305186/Van-den-Berg-Jansen-Van-der-Toorn-Ellemers-2021_Handreiking-Effectmetingen.pdf
https://www.awvn.nl/download/9009/?tmstv=1714032628&page=9009
https://www.awvn.nl/download/9009/?tmstv=1714032628&page=9009
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Zie ook de handreiking voor werkgevers: Interventies voor behoud & doorstroom voor concrete maatregelen om impact te maken op verschillende organisatieniveaus.
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Mijlpalen op verschillende 
organisatieniveaus

Impact op diversiteit en inclusie wordt gemaakt vanuit verschillende 
organisatieniveaus. Bestuurders, leidinggevenden en medewerkers spelen 
allemaal een eigen rol in deze samenwerking. Zij doorlopen allen het 
impactproces maar hebben hierin hun eigen specifieke mijlpalen te behalen.

Beleid De D&I doelstellingen zijn geïnte-
greerd in het algemene organisatiebeleid

Draagvlak Er worden voldoende FTE, 
geld en middelen toegekend voor D&I 
activiteiten

Draagvlak Er wordt steun getoond voor 
het D&I-beleid en signalen worden terugge-
koppeld voor verbetering van het beleid

Beleid D&I doelstellingen zijn onderdeel 
van de beoordelingscyclus

Beleid D&I aspecten worden meegeno-
men in de KPI’s van medewerkers

Acties

Draagvlak Het D&I-beleid wordt ge-
steund en mogelijkheden voor verbetering 
worden gesignaleerd

Diversiteit Bestuursleden zijn sponsor, 
rolmodel, en coach voor diverse soorten 
medewerkers

Cultuur Er wordt rekening gehouden met 
de belangen van verschillende groepen 
medewerkers

Cultuur Leidinggevenden zijn in staat 

diverse teams aan te sturen, en vinden het 
normaal dat er diversiteit is onder collega’s

Diversiteit In alle organisatie onderdelen 
werken medewerkers met verschillende 
persoonskenmerken

Uitkomsten

Diversiteit Medewerkers uit verschil-
lende groepen stromen in op of door naar 
leidinggevende functies

Cultuur Medewerkers zijn positief over de 
samenwerking met collega’s uit verschillende 
groepen

Bewustwording De D&I ambitie wordt 
betrokken bij het bepalen van prioriteiten en 
het vaststellen van een succesvolle prestatie

Ambitie Er is een D&I  visie met hierop 
aansluitende D&I  doelstellingen voor de 
organisatie

Bewustwording Leidinggevenden 
weten dat zij verantwoordelijk zijn voor het 
uitvoeren van het D&I-beleid

Ambitie D&I ambities zijn door vertaald 
naar wat er van werknemers wordt verwacht 

Voorwaarden

Ambitie Er is vastgesteld welke rol lei-
dinggevenden spelen in het D&I-beleid

Bewustwording Medewerkers 
begrijpen waarom de D&I doelstellingen 
belangrijk zijn

Rendement De maatschappelijke en 
zakelijke meerwaarde van diversiteit is 
zichtbaar in de bedrijfsresultaten

Functioneren Leidinggevenden weten 
verschillen tussen medewerkers als pluspunt 
te benoemen en in te zetten 

Rendement Meer productiviteit, crea-
tiviteit, continuïteit en meer potentie voor 
talentontwikkeling op de werkvloer

Opbrengsten

Rendement Unieke kwaliteiten en 
bijdragen van collega’s uit verschillende 
groepen worden benut

Functioneren Medewerkers zijn bevlo-
gen en betrokken bij de organisatie

Functioneren Bestuursleden dragen 
meerwaarde van diversiteit voor bedrijfs-
voering uit
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https://publications.tno.nl/publication/34639353/MpLkUi/TNO-2022-R10501.pdf


… met communicatie?
• Communiceer over de maatschappelijke en 

zakelijke redenen voor D&I en over de ervaringen 
en inspanningen op het gebied van D&I om 
gedragsverandering te stimuleren

• Pas inclusief taalgebruik toe (bijvoorbeeld in 
vacatureteksten, of op de website)

• Verzorg digitaal toegankelijke teksten 
(bijvoorbeeld in nieuwsbrieven of op intranet)

… door arbeidsomstandigheden  
te veranderen?

• Integreer D&I in de onboarding van nieuwe 
medewerkers

• Zet medewerkersnetwerken op voor 
belangenbehartiging van verschillende groepen 
medewerkers

• Bied mentor-, coaching-, en/of buddyprogramma’s aan 
om talentontwikkeling te stimuleren

• Implementeer verschillende anti-discriminatie 
interventies (zoals het in contact brengen van 
verschillende groepen medewerkers en het belichten 
van rolmodellen binnen de organisatie)

• Focus D&I initiatieven op het verbeteren van 
omstandigheden voor specifieke groepen medewerkers 
(zoals medewerkers uit etnisch-culturele 
minderheidsgroepen en LHBTIQA+ medewerkers)

… door te voldoen aan (in)formele 
regels en richtlijnen?

• Zorg dat werving- en selectieprocessen voldoen 
aan wet- en regelgeving op het gebied van D&I 
(zoals de wet ingroeiquotum en streefcijfers en de 
participatiewet)

• Behandel persoonsgegevens volgens de AVG

• Voorkom ongewenste omgangsvormen 
(zoals microagressies, discriminatie, pesten en 
seksuele intimidatie) door het opstellen van een 
gedragscode 

• Stel vertrouwenspersonen aan en zet een 
klachtencommissie op conform de arbowet PSA 

• Controleer of het D&I-beleid voldoet aan CAO 
afspraken op het gebied van D&I

… met educatie?

• Bied educatie aan voor verschillende D&I-
onderwerpen (zoals inclusief leiderschap of het 
omgaan met vooroordelen) 

• Bied educatie aan in verschillende vormen (zoals 
trainingsdagen en e-learning cursussen)

… door werving- en 
selectieprocessen aan te passen?

• Maak werving, selectie en beoordelingsprocessen 
objectiever en inclusiever door functie-eisen aan 
te passen, vooraf objectieve selectiecriteria op te 
stellen en gebruik te maken van gestructureerde 
interviewscripts

• Stel streefcijfers op voor groepen medewerkers die 
ondervertegenwoordigd zijn in de organisatie

• Boor nieuwe wervingskanalen aan om 
ondervertegenwoordigde medewerkers te bereiken

• Neem een diversiteitsstreven op in vacatures 
 

… door D&I te monitoren?
• Neem het monitoren van alle onderdelen van het 

impactproces op in de planning & control cyclus

• Voer effectmetingen voor D&I-initiatieven uit, door 
bijvoorbeeld surveys af te nemen dwarsdoorsnedes 
van het personeelsbestand te analyseren, of (exit) 
gesprekken te voeren. 
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Klik op de hyperlinks 
om direct naar een 
specifieke handrei-
king of webpagina 
met adviezen over 
het onderwerp te 
gaan. 

Scan de QR-code 
voor een overzicht 
van deze handreikin-
gen en webpagina’s 
per onderwerp.

Hoe kun je impact maken … Om impact te maken op D&I in de organisatie kun je verschillende 
hulpmiddelen inzetten. Pas deze strategisch toe om voorwaarden te stellen, 
acties te nemen, uitkomsten op te halen, en opbrengsten te evalueren.

https://www.uu.nl/sites/default/files/UU_InstituutGak_Factsheet_Beleidscommunicatie.pdf
https://www.uu.nl/sites/default/files/UU_InstituutGak_Factsheet_Beleidscommunicatie.pdf
https://www.communicatierijk.nl/binaries/communicatierijk/documenten/publicaties/2019/03/08/handleiding-casi/71416_DPC_Brochure+CASI_web.pdf
https://codedi.nl/wp-content/uploads/2021/04/WAARDEN_VOOR_EEN_NIEUWE_TAAL.pdf
https://www.kis.nl/sites/default/files/2022-06/kompas-voor-inclusieve-communicatie.pdf
chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2022/Charterdocument-Medewerkersnetwerken.pdf
chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.kis.nl/sites/default/files/2023-06/checklist_antidiscriminatie-interventies.pdf
chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.kis.nl/sites/default/files/2023-06/checklist_antidiscriminatie-interventies.pdf
https://repository.tno.nl/SingleDoc?find=UID%20aae641b7-86d8-4b73-ac03-7cce8adf2305
https://repository.tno.nl/SingleDoc?find=UID%20aae641b7-86d8-4b73-ac03-7cce8adf2305
chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://biplus.nl/wp-content/uploads/2024/03/handreiking-inclusie-van-biplus-mensen-op-het-werk.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitsportaal/brochure-stappenplan-voor-bedrijven-SER-diversiteitsportaal-v220801.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2021/Charterdocument_meten-is-weten.pdf
https://www.uu.nl/sites/default/files/UYA%20-%20Kulk%2C%20van%20der%20Velde%2C%20van%20der%20Toorn%20%26%20Veldhuizen%2C%202022_NL.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2022/Handreiking-ongewenst-gedrag.pdf
https://www.arboportaal.nl/binaries/arboportaal/documenten/publicatie/2024/02/01/wegwijzer-seksuele-intimidatie/232TNOgl_WegwijzerSeksueleIntimidatie_2023-V2b.pdf
https://www.arboportaal.nl/binaries/arboportaal/documenten/publicatie/2020/02/10/handreiking-gedragscode-ongewenste-omgangsvormen/TNO_Handreiking+Gedragscode+%28on%29gewenste+omgangsvormen.pdf
https://www.arboportaal.nl/binaries/arboportaal/documenten/publicatie/2020/02/10/wegwijzer-vertrouwenspersoon/WegwijzerVertrouwenspersoon_TNO.pdf
https://www.zelfinspectie.nl/zelfinspecties/werkdruk-en-ongewenst-gedrag
https://codedi.nl/wp-content/uploads/2024/02/Trainingswijzer-Code-Diversiteit-en-Inclusie_DEF2024.pdf
https://codedi.nl/wp-content/uploads/2024/02/Trainingswijzer-Code-Diversiteit-en-Inclusie_DEF2024.pdf
https://www.uu.nl/sites/default/files/UU_InstituutGak_Handreiking_AntiBiasTrainingsprogrammas.pdf
https://www.movisie.nl/training/online-training-nieuwe-werven-selecteren
chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.movisie.nl/sites/movisie.nl/files/2024-03/infographic-objectief-werven-en-selecteren.pdf
chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2023/DiB-handreiking-mkb-inclusieve-werving-en-selectie---Online.pdf
https://talentisbelangrijker.nl/default.aspx
https://talentisbelangrijker.nl/default.aspx
https://talentisbelangrijker.nl/default.aspx
https://6ec832.n3cdn1.secureserver.net/wp-content/uploads/2023/12/Zicht-krijgen-op-diversiteit-gelijkwaardigheid-en-inclusie-in-het-hoger-onderwijs-1.pdf
https://static1.squarespace.com/static/61f950abce7da8698c111d18/t/623c80cff0113f49059a85df/1648132305186/Van-den-Berg-Jansen-Van-der-Toorn-Ellemers-2021_Handreiking-Effectmetingen.pdf
https://static1.squarespace.com/static/61f950abce7da8698c111d18/t/655b26b494328a28e4c496a4/1700472500967/Senen%2C+van+der+Toorn%2C+et+al.%2C+2023_Handreiking+Exitgesprekken.pdf
https://codedi.nl/wp-content/uploads/2021/09/Handreiking-monitorgesprek-code-diversiteit-inclusie.pdf
https://goldschmeding.foundation/overzicht-van-handreikingen-en-webpagina-s-het-moet-wel-werken

