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1 Aanleiding  

Landelijk is en wordt op verschillende manier aandacht besteed aan het thema diversiteit en inclusie 

binnen de rechtspraak. Verwezen wordt naar het Visitatierapport, de landelijke klankbordgroep 

diversiteit en het personeelsbeleid van de Rechtspraak dat gericht is op versterking van en investering in 

het personeelsbeleid en de in dat kader recentelijk opgerichte projectgroep “vergroten diversiteit en 

inclusiviteit”.  

 

De rechtbank Zeeland-West-Brabant vindt een zorgvuldige samenstelling van haar personeelsbestand 

om verschillende redenen belangrijk. In dit plan van aanpak volstaat er kort een aantal te noemen: 

verbinding met een snel veranderende samenleving, kwaliteit van het werk, legitimiteit van onze 

uitspraken, deskundigheid en krapte op de arbeidsmarkt. Voor de algehele kwaliteit van het werk en de 

organisatie is het wenselijk dat we een omgeving hebben waarin alle medewerkers (ook nieuw aan te 

trekken medewerkers) actief betrokken en opgenomen worden in de groep, waar zij zichzelf kunnen 

zijn, zich vrij voelen om hun mening te geven en zich gewaardeerd en gerespecteerd voelen. Dit past 

binnen de cultuur van de rechtbank waarin uitsluiting, discriminatie, pesten en intimidatie niet worden 

getolereerd. Daarnaast willen we als rechtbank aantrekkelijk blijven als werkgever en voldoende 

gekwalificeerd personeel binnenhalen én behouden (mede bij een toenemende krapte op de 

arbeidsmarkt). We weten echter niet of onze organisatie een fijne en veilige werkomgeving is voor 

(toekomstige) collega’s met bijvoorbeeld een LHBTI-achtergrond, arbeidsbeperking of etnische 

achtergrond. Zijn we wel zo inclusief als we denken te zijn? Dit moet nader onderzocht worden. Om 

daadwerkelijk veranderingen in gang te zetten zal hier structureel aandacht en dus tijd en geld aan 

besteed moeten worden. Door middel het instellen van een meerjarig project, zal het thema ingebed 

worden in de hele breedte van de organisatie. Doel van het project is dan ook te bereiken dat in alle 

geledingen van onze organisatie tijd en aandacht besteed wordt aan het vergroten van de diversiteit en 

inclusie.  

 

2 Doelstelling 

Om dit te bereiken wil de rechtbank de komende jaren actief inzetten op diversiteit en inclusie.  

Diversiteit1 is een breed begrip en omvat meerdere dimensies: etnische, culturele en religieuze 

diversiteit, arbeidsbeperkingen en chronische ziekten, LHBTI, gender en leeftijd1. Diversiteit 

betreft dus alle zichtbare en onzichtbare verschillen tussen medewerkers, dus ook competenties, 

eigenschappen, opleidingsachtergrond, leeftijdsopbouw van teams, et cetera. 

Inclusie is de mate waarin ieder individu zich gewaardeerd, geaccepteerd en erkend voelt. 

 

Hoewel het personeel op onze rechtbank ogenschijnlijk al redelijk divers lijkt te zijn samengesteld, 

kunnen we met enige mate van zekerheid stellen dat dit niet voor alle functiegeledingen geldt. Hoewel 

we geen cijfers op het gebied van diversiteit bijhouden is op dit moment met name de etnische 

diversiteit binnen de rechtspraak laag onder het juridisch personeel (juristen en rechters) en 

leidinggevenden. Onze rechtbank is hierin geen uitzondering. De rechtbank acht het noodzakelijk dat 

het juridisch personeel divers is samengesteld omdat dit bijdraagt aan de herkenbaarheid en legitimiteit 

van onze rechterlijke uitspraken en daarmee aan het vertrouwen dat er is in rechtspraak. Dit is 

belangrijk voor de acceptatie van het rechterlijk oordeel en voor het gezag van de rechtbank. 

 

 
1 https://diversiteitinbedrijf.nl 
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Daarnaast kunnen juristen met een bi-culturele achtergrond nieuwe invalshoeken, denkbeelden, kennis, 

deskundigheid en inzichten meenemen. Door de inbreng van deze nieuwe kennis en denkbeelden kan de 

kwaliteit van het rechterlijk oordeel toenemen omdat de inbreng van nieuwe invalshoeken een positieve 

invloed kan hebben op het overleg in de raadkamer. Dus diversiteit en inclusie (hierna ook wel 

aangeduid met D&I) als basis voor de kwaliteit van ons werk en organisatie.  

De praktijk leert dat extra inspanningen nodig zijn om daadwerkelijk te komen tot meer in- en 

doorstroom van gekwalificeerde medewerkers met een etnische achtergrond. In dit plan van aanpak 

wordt beschreven hoe wij bovenstaande doelstelling de komende jaren willen realiseren.   

Om voormelde redenen ligt de focus in dit plan van aanpak op etnische diversiteit (hierna ook 

aangeduid met de term bi-culturele achtergrond). We kiezen hiervoor teneinde de scope en omvang van 

het project overzichtelijk te houden, maar dat wil niet zeggen dat anderen soorten van diversiteit niet 

belangrijk zijn. Uiteraard willen we ook een aantrekkelijke werkgever zijn voor de hiervoor genoemde 

groepen en actief sturen op de instroom van mensen uit deze groepen. Dit is bovendien van belang 

vanwege de krapte op de arbeidsmarkt. In de loop van de tijd onderzoeken we of de andere vormen van 

diversiteit (zie hierboven) evenveel aandacht behoeven. Het streven ten aanzien van deze groepen, zal 

indien dit nodig blijkt te zijn, actief opgepakt en uitgewerkt worden nadat we de eerste ambitie op de rit 

hebben. 

 
Bij de presentatie van dit plan van aanpak staat echter centraal dat de mate van diversiteit en inclusie 

niet goed meetbaar is. Diversiteit gaat immers niet alleen om de zichtbare verschillen tussen mensen, 

maar ook om de onzichtbare. Daarnaast is ook het meten van de diversiteit en inclusie binnen de 

hierboven genoemde groepen (resp. achtergronden en culturen, arbeidsbeperkingen/ chronische ziekten, 

leeftijden en LHBTI) met oog op de privacywetgeving niet altijd mogelijk. Wel wil de projectgroep 

inzicht geven in de effecten van dit plan van aanpak betreffende diversiteit in achtergronden. Om die 

reden wordt in 2021 een zogeheten nulmeting van onze organisatie verricht door het inzetten van de 

Nederlandse Inclusiviteitsmonitor (een uitgebreide toelichting hierover volgt in paragraaf 3.2). Hiermee 

wordt objectief inzichtelijk gemaakt hoe divers en inclusief onze organisatie op dit moment is. Op basis 

hiervan worden onze processen ingericht c.q. aangevuld. Daarnaast wordt aan alle teamvoorzitters 

gevraagd een inschatting te maken van het percentage medewerkers van hun team (gespecificeerd naar 

functie) met een niet-autochtone achtergrond. Over de resultaten uit de Nederlandse 

Inclusiviteitsmonitor en dit percentage wordt terugkoppeling gegeven aan het bestuur.   

 

 

Belangrijk is verder dat de ontwikkeling naar een meer diverse en inclusieve organisatie een 

gedragsverandering betekent, zodat we te maken krijgen met de beïnvloeding van de organisatiecultuur. 

Het creëren van een blijvende gedragsverandering kost echter tijd. Het is immers belangrijk dat 

diversiteit en inclusie niet alleen nu, maar blijvend een punt van aandacht is in binnen onze rechtbank. 

Hiervoor moeten wij zorgvuldig en met veel aandacht te werk gaan. Het resultaat zal niet direct 

zichtbaar en meetbaar zijn, maar langzaam maar zeker toenemen tot een blijvende 

organisatieverandering. Draagvlak bij het bestuur, het management en de afdeling P&O is dan ook 

essentieel.  

 

Om naar een diverse en inclusieve organisatie te gaan en om tot blijvende verandering op dit vlak te 

komen, richten wij ons in dit plan van aanpak op 4 hoofdthema’s: 

  

1. Interne oriëntatie en monitoring; 

2. bewustwording, continue aandacht én draagvlak voor diversiteit en inclusie; 
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3. het werven en selecteren van medewerkers met een bi-culturele achtergrond; 

4. het behouden en includeren van medewerkers met een bi-culturele achtergrond. 

 
3 Plan van aanpak 

3.1 Positionering binnen de rechtbank 

In deze paragraaf beschrijven we hoe we het onderwerp een plek willen geven binnen de rechtbank, wat 

daar voor nodig is en welke mensen daarbij een rol spelen. 

 

Met het project - inclusief dit plan - wordt beoogd stimulerend in de organisatie te werk te gaan, waarbij 

we willen inzetten op bewustwording en kennisoverdracht ten aanzien van voornoemde thema’s. Dat 

betekent dat het niet de bedoeling is om zelfstandig beleid te formuleren op het gebied van bijvoorbeeld 

P&O en communicatie. Wél willen we nadrukkelijk samenwerking zoeken en in gesprek gaan met 

degenen binnen de organisatie die zich bezig houden met de processen die het verschil kunnen maken.  

 

De projectgroep diversiteit en inclusie heeft hierbij een voortrekkersrol. Deze projectgroep bestaat uit: 

 (voorzitter, sr. juridisch medewerker team Civiel, cluster II),  (sr. rechter, 

team Bestuursrecht, cluster VK),  (plv. teamvoorzitter, team Strafrecht, tot  

15 september 2020 heeft  deel uitgemaakt van de projectgroep),  (sr. P&O 

adviseur),  (communicatie adviseur) en  (bestuurssecretaris) en 

met ingang van 19 november 2020  (sr. juridisch medewerker, team strafrecht, 

Middelburg). De projectgroep komt ongeveer vier maal per jaar bij elkaar (of vaker indien nodig). De 

projectgroep heeft voor het maken van dit plan geen vrijstelling gekregen.  

 

De voorzitter is al lid van de Landelijke Klankbordgroep diversiteit. Deze groep wordt ondersteund 

door de Raad voor de rechtspraak en wordt gebruikt voor deskundigheidsbevordering en intervisie. De 

voorzitter van de projectgroep geeft hierover terugkoppeling binnen de projectgroep. Ook de andere 

leden van de projectgroep kunnen hieraan deelnemen. 

 

Betrokkenheid vanuit het bestuur is essentieel om het project te laten slagen. Portefeuillehouder in het 

bestuur is Thérèse van de Poll (portefeuille Personeel). Thérèse sluit minimaal één maal per jaar aan bij 

de projectgroep.  

 

Dit plan van aanpak wordt opgesteld door de projectgroep en daarna vastgesteld door het bestuur. De 

projectgroep rapporteert aan het bestuur als opdrachtgever met Thérèse als portefeuillehouder. Periodiek 

(ongeveer twee maal per jaar) zal monitoring van de voortgang plaatsvinden.  

 

De projectgroep kan gebruik maken van secretariële ondersteuning voor het plannen van afspraken en 

organiseren van bijeenkomsten.  

 

Een overzicht van de tijdsbesteding en de hieraan gekoppelde financiën volgt verderop in dit plan. 

 

 

 

5.1(2)e 5.1(2)e

5.1(2)e
5.1(2)e

5.1(2)e 5.1(2)e

5.1(2)e
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3.2 Interne oriëntatie en monitoring 

In deze paragraaf wordt beschreven op welke manier we intern onderzoek kunnen naar de mate van 

diversiteit en inclusie van onze organisatie. 

 

Zelfreflectie is essentieel om effectief D&I binnen de organisatie te implementeren, zodat we weten 

waar we staan. Dit kan bereikt worden middels het doen uitvoeren van een zogeheten nulmeting. 

Hiermee wordt objectief inzichtelijk gemaakt hoe divers en inclusief onze organisatie op dit moment is. 

Op basis van de resultaten hiervan kunnen we effectief intern en extern opereren. Een instrument hiertoe 

is de Nederlandse InclusiviteitsMonitor (NIM)2 - ontwikkeld door de Universiteit Utrecht (zie ook 

bijlage 1). Op basis hiervan wordt wetenschappelijk kennis inzicht verkregen in de samenhang en 

effectiviteit van ons diversiteitsbeleid en wordt in kaart gebracht hoe inclusief onze organisatiecultuur 

is. Dit moet leiden tot meer expertise op dit vlak binnen de organisatie. 

 

De NIM bestaat uit twee basisinstrumenten: de Beleidsscan en de Medewerkersscan. Beide 

instrumenten zijn ontwikkeld op basis van inzichten uit tientallen wetenschappelijke onderzoeken en 

zijn op wetenschappelijke wijze gevalideerd. Zie voor meer informatie over de NIM de bijlage bij dit 

plan. 

 

De beleidsscan brengt jaarlijks in kaart of het beleid van een organisatie volgens wetenschappelijke 

maatstaven effectief is ingericht. De medewerkersscan (een korte vragenlijst) meet hoe inclusief de 

organisatiecultuur is en daarmee of het of het diversiteitsbeleid het beoogde effect heeft op de 

werkvloer.  

Op verzoek is het mogelijk aanvullende instrumenten in te zetten of instrumenten op maat te 

ontwikkelen. De NIM wordt uitgevoerd door de Universiteit van Utrecht onder leiding van 

Universiteitshoogleraar prof. Dr. Naomi Ellemers en haar onderzoeksteam in nauwe samenwerking met 

de stichting Nationaal Integratiefonds. Deelname door onze rechtbank  wordt bekostigd door de Raad 

voor de Rechtspraak.  

 

Mede aan de hand van de resultaten van de NIM willen we ons gaan richten op het in orde brengen van 

onze interne processen en zullen we verdere activiteiten ontplooien. Een aantal andere activiteiten is al 

in gang gezet en deze worden aangevuld, dan wel verbeterd, aan de hand van de concrete aanbevelingen 

van de NIM. Hiermee kunnen we zelfbewust intern en vervolgens extern gaan opereren; denk 

bijvoorbeeld aan het inzetten op werving.  
 
Naast de NIM zal de projectgroep jaarlijks aan het bestuur rapporteren over de voortgang van de 

uitvoering van het plan van aanpak en de (ingeschatte) effecten hiervan. 

 

3.3 Creëren van bewustwording 

In deze paragraaf beschrijven wij hoe we willen werken aan het creëren van bewustwording.  

 

Om een meer diverse en inclusieve organisatie te zijn, is het van belang D&I constant onder de aandacht 

te houden. Bewustwording in de gehele organisatie is hiervoor cruciaal.  

 
2 https://nederlandseinclusiesmonitor.nl 
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In 2019 is binnen onze rechtbank een begin gemaakt met het thema D&I met een lezing verzorgd door 

 (rechter en één van de voortrekkers op het gebied van D&I bij rechtbank Amsterdam). Bij 

de lezing was de president en een groot deel van het management, leden van de lokale 

selectiecommissie rio’s en het hoofd P&O alsmede leden van de projectgroep aanwezig. De 

achtergronden, het belang, misvattingen en te ondernemen acties stonden centraal tijdens de lezing. De 

kernboodschap was dat het een taai onderwerp is maar dat ergens een begin dient te worden gemaakt.  

 

Ná de lezing heeft de projectgroep vorm gekregen, waarna de leden van de projectgroep periodiek zijn 

gaan vergaderen. Een aantal leden van de projectgroep hebben ter inspiratie gesprekken gevoerd met 

leden van de lokale diversiteitsgroep van rechtbank Rotterdam en Amsterdam.  

 

Op 20 januari 2020 is de landelijke klankbordgroep diversiteit op uitnodiging van onze rechtbank op de 

locatie Breda bijeen geweest. De bijeenkomst stond in het teken van het onderwerp ‘werving’. Er 

hebben rondetafelgesprekken over werving plaatsgevonden waarbij met name is ingegaan op de vraag 

hoe we als Rechtspraak een meer diverse groep kunnen aanspreken. De volgende sprekers hebben hun 

licht hierover laten schijnen: 

1. : themahouder Kwaliteit & Loopbaanperspectieven en Programmamanager De 

Kracht van het Verschil, Nationale politie. 

2. DiversEUR: diversiteitsplatform van de Erasmus Universiteit Rotterdam, opgericht door studenten.  

3. Jitske Kleisterlee: career service officer, Radboud Universiteit Nijmegen. 

Van belang is dat het dialoog op dit gebied binnen de organisatie op gang wordt gebracht. In vervolg op 

voormelde activiteiten wil de projectgroep - in het kader van bewustwording - focussen op de 

navolgende (niet limitatief) actiepunten. 

 

1. We verzoeken cluster P&O inclusief leiderschap (gericht op behoud en doorstroom van 

medewerkers) als thema te laten opnemen in het management development programma van de 

rechtbank & verzoeken de SSR het op te nemen als thema in hun leiderschapsprogramma’s (binnen de 

leiderschapsacademie). De leidinggevenden dienen ook op andere wijze aandacht te besteden aan 

diversiteit en inclusie. Niet alleen door voormelde workshops te volgen, maar ook door het als thema 

bespreekbaar te maken in een teamoverleg. Hiertoe zullen gesprekken met leidinggevenden gevoerd 

moeten worden over het wat, waarom en hoe. Dit kan individueel dan wel via MT’s) en/of met een 

aantal teams (eventueel onder de vlag van de NIM). Indien nodig zal de projectgroep hiervoor de 

benodigde materialen aanleveren. Op de laatste MD-dag van het jaar wordt een terugkoppeling gegeven 

van de resultaten van de NIM én van de projectgroep zodat hierover eventueel nadere discussie met het 

bestuur en de teamvoorzitters kan plaatsvinden. 
 

2. We verzoeken cluster P&O een workshop diversiteit te organiseren voor leidinggevenden en 

medewerkers. Over de inhoud zal nog nader afgestemd moeten worden. Maar we willen hierbij in elk 

geval inzetten op het voorkomen van een homogene cultuur, waardoor het omgaan met verschillen 

wordt bemoeilijkt.  

 

3. Verder willen we inzetten op bewustwording door het organiseren van workshops over 

vooroordelen en ongewenste omgangsvormen (bijv. racisme/discriminatie). Wij doen dit, bij 

voorkeur, samen met de commissie integriteit. In dat verband zullen met de vertrouwenspersonen van 

de rechtbank gesproken worden over onder andere hun bekendheid met mogelijke 

uitsluitingsmechanismes en of zij daar een specifieke rol in kunnen vervullen. 

5.1(2)e

5.1(2)e
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4. Voor leden van sollicitatie- en selectiecommissies zal een workshop worden georganiseerd ter 

voorkoming van vooringenomenheid en ter verbetering van het selectiegesprek. Voor meer inzicht in de 

werking van vooroordelen en stereotypering heeft het College voor de Rechten van de Mens de training 

‘Selecteren zonder vooroordelen’ ontwikkeld. Onderzocht wordt op welke wijze we hier gebruik van 

kunnen maken. 

 

5. Voor nieuwe medewerkers wordt door de P&O adviseurs zowel tijdens selectieprocedures als 

tijdens het arbeidsvoorwaardengesprek aandacht besteed aan diversiteit en inclusie. De 

selectiecommissie wordt gevraagd bedacht te zijn op mogelijke ‘bias’ (vooringenomenheid) . Ook 

wordt tijdens het arbeidsvoorwaardengesprek stil gestaan bij de organisatie die de rechtbank wil zijn. 

Een veilige organisatie waar iedereen op een prettige manier zijn werk kan doen. Er wordt verwezen 

naar de mogelijkheden ingeval een medewerker zich onprettig of onveilig voelt.  

 

6. Via Intro besteden we aandacht aan D&I, wat het oplevert en welke toekomstige bijeenkomsten en 

acties op de planning staan.  

Samen met cluster communicatie onderzoeken we op welke wijze we dit vorm kunnen geven. Eén en 

ander wordt ingepast binnen de door de cluster communicatie te ontwikkelen “Speerpunten van 

communicatie”. 

 

7. Jaarlijks zal in onze organisatie op Diversity Day (eerste dinsdag van oktober) in het bijzonder 

aandacht worden besteed aan D&I. De rechtbank heeft zich dit jaar als deelnemende organisatie 

aangemeld op de website van Diversityday.nl. Adriana van Dooijeweert (voorzitter van het College 

voor de Rechten van de Mens én rechter-plaatsvervanger binnen onze rechtbank) heeft op verzoek van 

de projectgroep een podcast over onbewuste vooroordelen en stereotypen opgenomen die op 6 oktober 

2020 op onze Intropagina en Intro Landelijk is gepubliceerd. Naar aanleiding van de reacties op de 

podcast neemt Adriana van Dooijeweert een vervolg op, dat waarschijnlijk in december 2020 op Intro 

zal worden gepubliceerd. Voor de volgende edities van Diversity Day zal worden bekeken of een 

spreker deskundig op het vlak van D&I uitgenodigd kan worden voor een lezing dan wel wordt een 

andere invulling onderzocht.  

 
8. Verder onderzoeken we de mogelijkheden om aandacht te besteden aan feesten/activiteiten, 

tradities uit andere culturen, bijvoorbeeld het holifeest of het suikerfeest. We doen dit bijvoorbeeld 

door hier op Intro aandacht aan te besteden en we bespreken met de catering eventuele mogelijkheden. 

In dit kader is in november 2020 een begin hiermee gemaakt door op Intro een bericht te plaatsen van 2 

collega’s die Divali (ook wel Lichtjesfeest genoemd en afkomstig uit het Hindoeïsme) vieren. Hierop 

zijn veel positieve reacties onder het bericht gegeven en de betreffende collega’s hebben daarnaast op de 

werkvloer en per mail tientallen reacties gekregen.  

 

9. We verzoeken het bestuur in hun blogs/vlogs/plogs en bij de beëdiging van nieuwe medewerkers 

aandacht te besteden aan het onderwerp D&I. De bestuursleden hebben diversiteit en inclusie hoog op 

de agenda staan en gaan hierover met medewerkers in gesprek. Zo wordt er een bijeenkomst gecreëerd 

waarin medewerkers in gesprek kunnen gaan met het bestuur over het thema D&I. 

 

10.  We bevorderen een inclusieve werkomgeving door het thema mee te nemen in het medewerkers-

waarderingsonderzoek en in personeelsgesprekken. Vanuit de organisatie wordt dit extra benadrukt 

door tijdens de personeelsgesprekken (Fg) die worden gevoerd met het management aandacht te 

besteden aan diversiteit en inclusie.  
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11. Aan  medewerkers die de rechtbank verlaten zal middels een aantal vragen op een geanonimiseerd 

vragenformulier gevraagd worden naar eventuele ervaringen in relatie tot de inclusieve 

organisatiecultuur, zoals zij deze binnen onze organisatie hebben beleefd. Deze informatie kan 

bruikbare inzichten verschaffen ten aanzien van de vraag of onze organisatie als inclusief wordt ervaren.  

 

12. Er wordt een diversiteitskring (= klankbordgroep) ingesteld. De diversiteitskring bestaat idealiter uit 

afgevaardigden van alle teams (en mogelijke clusters) en heeft een rol bij het onder de aandacht brengen 

van het onderwerp binnen het team en cluster. Er is twee maal per jaar overleg tussen diversiteitskring 

en de projectgroep.  

 
 

3.4 Arbeidsmarktcommunicatie en werving 

In deze paragraaf beschrijven we hoe wij arbeidsmarktcommunicatie en werving specifiek met 

betrekking tot diversiteit en inclusie willen vormgeven. Wij vinden dit belangrijk omdat wij denken dat 

we ons juist moeten richten op nieuwe medewerkers om meer divers en inclusief te worden. Daarbij is 

het natuurlijk belangrijk om huidige medewerkers mee te nemen, zodat zij er voor zorgen dat zij een 

nieuwe werkomgeving krijgen die open staat voor meer diversiteit en inclusie. 

 

Naast het op orde brengen van onze interne processen kunnen we onze blik steeds meer extern gaan 

richten. Dit kan middels  arbeidsmarktcommunicatie en de hieraan gerelateerde wervingsactiviteiten. 

Om dit zorgvuldig en adequaat te kunnen doen zullen wij het verzoek doen aan het bestuur om een 

projectleider diversiteit & inclusie aan te stellen. Een voorstel hiervoor is opgenomen in hoofdstuk 5. 

Structureel aandacht voor het onderwerp diversiteit en inclusie wordt daarmee geborgd. 

 

We verzoeken team P&O een standaardtekst op te nemen in vacatureteksten waarin we aangeven actief 

op zoek te zijn naar een meer diverse samenstelling van ons personeelsbestand. Hierbij kan gebruik 

worden gemaakt van de in opdracht van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid in het 

kader van de pilot Nudging in Werving en Selectie (als onderdeel van het programma Verdere Integratie 

op de Arbeidsmarkt) ontwikkelde handleiding voor een inclusievere vacaturetekst.3 ‘Nudging4 in 

Werving en Selectie’ reikt op een handzame wijze aanpassingen aan voor het wervings- en 

selectieproces, die er voor kunnen zorgen dat onbewuste vooroordelen minder bepalend zijn bij het 

aannemen van medewerkers. 

 

In de arbeidsmarktcommunicatie benoemen we expliciet de mogelijkheden om door te stromen binnen 

de rechtbank, onder meer op basis van het loopbaanbeleid voor juridisch medewerkers. Op deze manier 

kunnen wij ons profileren als werkgever voor talentvolle medewerkers met een diverse achtergrond.  

 

We bekijken met de cluster Communicatie de mogelijkheden voor het opnemen van een filmpje over 

het werken bij de rechtbank met daarin aandacht voor diversiteit en inclusie.  

 

We intensiveren contacten met studie- en studentenverenigingen, hogescholen, universiteiten en sluiten 

aan bij banenbeurzen. Ook intensiveren we onze contacten met netwerkorganisaties zoals de Zeeuwse 

 
3 www.nieuwsszw.nl 
4 ‘zachtjes duwen’ 
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Meesters en LawCity Breda. Er gebeurt al het een en ander op dit vlak, maar de intensivering moet 

vooral gericht zijn op diversiteit en inclusie. Het doel is om met advocaten met diverse achtergrond en 

dito studenten in gesprek te gaan over onze rechtbank als potentiële werkgever.  

We vragen cluster P&O uit te werken op welke wijze we de contacten kunnen intensiveren. 

 

We gaan na bij de hogescholen en universiteiten in onze arrondissement wat zij doen op het gebied van 

diversiteit en hoe wij daar bij kunnen aansluiten.  

 

We werven actief studenten voor stages en oproepcontracten met een diverse achtergrond door onder 

meer een Meet&Greet te organiseren. 

 

We leggen contact met de stichting Ongekende Talenten om te kijken of zij iets voor ons kunnen 

betekenen.  

 

Wij signaleren dat de huidige opleiding voor rechters (RIO’s) alleen openstaat voor juristen die na hun 

afstuderen ten minste twee jaar elders als jurist hebben gewerkt. Die drempel bestond niet voor eerder 

bestaande opleiding voor rechters (RAIO’s). Deze voorwaarde bemoeilijkt het aantrekken van net 

afgestudeerde rechtenstudenten met interesse voor het rechtersvak. Weliswaar kunnen zij beginnen als 

juridische ondersteuner (jume), maar bij gebleken geschiktheid moeten zij toch elders werk zoeken 

alvorens (na twee jaar) te kunnen solliciteren voor de opleiding tot rechter. Wij verzoeken het bestuur 

om te bevorderen dat deze drempel voor de rechtersopleiding wordt weggenomen. Wij realiseren ons 

dat dit een lange termijntraject is. Daarom is het urgent dat in de tussentijd optimaal gebruik wordt 

gemaakt van de bestaande doorstroommogelijkheden voor jume’s. Het huidige beleid van rechtbank 

Zeeland-West-Brabant is onder meer neergelegd in de notitie ‘Route van jume naar rechter’. Deze 

notitie biedt de mogelijkheid voor talentvolle jume’s met ambitie voor het rechterschap om gefaciliteerd 

te worden door de rechtbank. Dat kan door detachering, of door uitdiensttreding voor de periode van 

twee jaar met een terugkeergarantie. Het bestuur wordt verzocht om binnen de organisatie (nog) meer 

ruchtbaarheid te geven aan dit beleid. Daarmee wordt bevorderd dat de rechtspraak niet onnodig 

‘potentials’ voor het rechtersvak kwijtraakt. Deze maatregelen kunnen de rechtspraak aantrekkelijker 

maken voor net afgestudeerde juristen. Dit vergroot ook de kans dat meer juristen met een bi-culturele 

achtergrond, die nu ondervertegenwoordigd zijn in de functiegroepen van juridische ondersteuners en 

rechters, deel gaan uitmaken van de rechtbank. 

 

We gaan na bij cluster Communicatie of de voorlichtingspool voldoende divers is samengesteld. Indien 

dat niet het geval is zullen wij gericht collega’s met een diverse achtergrond ook deel te gaan nemen aan 

deze voorlichtingspool.  

 

3.5 Selectie 

In deze paragraaf beschrijven wij welke aanvullende zaken wij graag zouden willen zien bij het 

selecteren van nieuwe medewerkers. De selectie is, na de werving, immers het moment om een meer 

diverse groep van medewerkers te creëren.  

 

We streven naar een diverse samenstelling van de selectiecommissies. 
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We bieden een training ‘selecteren zonder vooroordelen5’ aan voor P&O-adviseurs, leidinggevenden en 

medewerkers die regelmatig briefselecties houden en selectiegesprekken voeren. In dit verband  kan ook 

gedacht worden aan opleidingscoördinator en praktijkopleiders. Dit, om te voorkomen dat leden van de 

selectiecommissies (onbewuste) vooroordelen en aannames mee laten wegen in de selectie.  

 

We vragen cluster P&O een objectief selectie-instrument bij de selectie toe te passen. Hierbij kan 

gedacht worden aan de in opdracht van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid in het 

kader van de pilot Nudging in Werving en Selectie (als onderdeel van het programma Verdere Integratie 

op de Arbeidsmarkt) ontwikkelde handleiding. Hiermee wordt beoogd om door middel van 

aanpassingen in het werving- en selectieproces de invloed van onbewuste vooroordelen zoveel mogelijk 

te beperken. Daarnaast kan gebruik worden gemaakt van de binnen voormelde pilot ontwikkelde 

document voor een gestructureerd interview. P&O heeft een leidende rol in de bewustwording bij 

werving & selectieprocedures.  

 

We onderzoeken of andere accenten bij selectie benodigd zijn.  

 

We vragen cluster P&O het selectie- en aannamebeleid van medewerkers te evalueren. De 

evaluatiegesprekken met het bestuur en MT’s zijn daar een goed moment voor. Op de laatste MD-dag 

van het jaar wordt een terugkoppeling van opbrengsten uit het lopende jaar doorgenomen en wordt 

stilgestaan bij eventuele knelpunten en oplossingen hiervoor.  

 

3.6 Eénmaal binnen 

In deze paragraaf beschrijven wij hoe wij denken dat wij een extra zetje in de rug voor diverse 

medewerkers kunnen organiseren, zodat zij, eenmaal binnen ook binnen blijven. 

 

Bij verschillende organisaties blijkt dat bi-culturele (jonge) medewerkers niet doorstromen (of weer 

uitstromen) omdat zij vastlopen op zelfinzicht, reflectie, hulp vragen en zichtbaarheid. Men concludeert 

dat de mogelijkheid bestaat dat autochtone (jonge) medewerkers genoemde vaardigheden meer hebben 

meegekregen en daardoor een voorsprong genieten. Daarom onderzoeken we de mogelijkheden om een 

programma aan te bieden om dit soort vaardigheden te verbeteren voor onze medewerkers. Onze 

mobiliteitsmanager zou hierbij een stuwende kracht kunnen zijn. 

 

We onderzoeken de wenselijkheid om een terugkomgroep in te stellen, waarbij medewerkers met een 

bi-culturele achtergrondervaringen kunnen delen en elkaar kunnen (onder)steunen. 

 

We onderzoeken de wenselijkheid van een buddy systeem. Veel teams werken nu al met een buddy 

systeem. We onderzoeken of nieuwe medewerkers met een diverse achtergrond het prettig vinden om 

begeleid te worden door een buddy met eveneens een diverse achtergrond.  

 

4 Randvoorwaarden en afbreukrisico’s 

 

 
5 Van het College voor de Rechten van de Mens 
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Zoals hiervoor in het plan van aanpak is beschreven, is één van de hoofdthema’s ‘bewustwording, 

continue aandacht én draagvlak voor diversiteit en inclusie’. Om het project te doen slagen en het 

duurzaam in te bedden bij onze rechtbank is het belangrijk dat het gerechtsbestuur en de teamvoorzitters 

zich achter diversiteit en inclusie scharen. Het onderwerp raakt namelijk meerdere aspecten van de 

organisatie.  

De randvoorwaarde is derhalve zichtbare commitment van het bestuur en de teamvoorzitters. 

 

Uiteraard kleven er ook risico’s aan het project. De projectgroep denkt hierbij in de eerste plaats aan 

heftige discussies op Intro en in de organisatie over de nut en noodzaak van inzet op dit thema 

(bijvoorbeeld: iedereen is gelijk, waarom maken jullie onderscheid, dit is positieve discriminatie terwijl 

kwaliteit het enige is dat telt). Mogelijke oplossing: voorafgaand aan het plaatsen van berichten 

afspreken of en wanneer en door wie eventuele discussies getemperd worden. 

 

Een tweede risico is dat er weinig zichtbare vooruitgang wordt geboekt. Mogelijke oplossingen zijn het 

periodiek monitoren en evalueren van de voortgang en resultaten, bijvoorbeeld aan de hand van de 

resultaten uit de laatste MD-dag van het jaar en tijdens het jaarlijks overleg met Thérèse. Daarnaast 

biedt de beleidsscan van de NIM eveneens handvatten om te toetsen of onze activiteiten effectief zijn. 

Daarbij kunnen we in samenwerking met de NIM partners bezien of onze doelstellingen SMART te 

maken zijn. 

 

Een derde risico betreft tijdgebrek omdat mogelijk onvoldoende tijd gereserveerd is om alle geplande 

activiteiten uit te voeren, dan wel omdat de geraamde tijd voor vrijstelling voor de betreffende 

projectmedewerkers onvoldoende blijkt te zijn. Daarnaast is het mogelijk dat de projectmedewerkers 

zonder vrijstelling  onvoldoende tijd vrij kunnen maken om een effectieve bijdrage te leveren. Een 

oplossing hiervoor is om dit punt aan het eind van 2021 te evalueren, teneinde voor de daarop volgende 

jaren een aanpassing hierin te realiseren. 

 

5 Financiën 

 

Er is een projectgroep diversiteit en inclusie, onder leiding van , waarvan de leden geen 

vrijstelling ontvangen. Uitvoering van de beoogde activiteiten vergt een behoorlijke tijdsinvestering van 

de projectmedewerkers. Op basis van informatie van de Raad voor de Rechtspraak, gerechten en 

ministeries die reeds een projectleider D&I hebben aangesteld adviseert de projectgroep het bestuur om 

in ieder geval een projectleider D&I aan te stellen die hiervoor een vrijstelling voor 4 uur (0,11 fte)  

krijgt. Dit is berekend op een bedrag van € 8.250,00. Een globaal overzicht ziet er als volgt uit. 

- Een projectleider diversiteit en inclusie, gemiddeld 4 uur per week. 

 

Daarnaast worden nog uren gevraagd voor: 

- Een communicatieadviseur, gemiddeld 2 uur per week;  

- Een P&O-adviseur, gemiddeld 2 uur per week; 

- 2-3 medewerkers overig personeel p.p. 0,5 -2 uur per week. 

Deze uren worden als onderdeel van de functie gezien en daarom wordt er geen kostenplaatje aan 

gehangen.  
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Indien de inzet van de overige projectmedewerkers zodanig veel tijd in beslag gaat nemen dat reguliere 

werkzaamheden in de knel komen, zal opnieuw met het bestuur gesproken worden. 

Deelname aan de Nederlandse InclusiviteitsMonitor wordt bekostigd door de Raad voor de 

Rechtspraak. Het gaat hier om een bedrag van € 5.995,00. 

 

De voorlopige raming van de te verwachten kosten ziet er volgt uit. 

 

Structurele kosten 

Workshop diversiteit en ongewenste 

omgangsvormen voor medewerkers 

2.000 

Af en toe een traktatie aanbieden op de locaties 

in het kader van een (diverse) feestdag 

500 

Instellen van een projectleider D&I (omvang: 

0,11 fte) 

 8.250 

Organisatie meet&greet  1.500 

Totaal  € 12.250 

 

Eenmalige kosten 

Workshop diversiteit voor leidinggevenden 2.000 

Workshop selecteren zonder vooroordelen voor 

leidinggevenden, P&O en collega’s die veel 

sollicitatiegesprekken voeren 

3.000 

Ontwikkelen beeldmateriaal, inclusief filmpje 1.500 

 € 6.500 

 

6 Communicatie 

In dit hoofdstuk is beschreven hoe we de communicatie rondom het onderwerp diversiteit en inclusie 

willen vormgeven. 

 

6.1 Communicatieplan 

We beginnen uiteraard met de interne communicatie waarmee we de organisatie informeren  over het 

project. Na het bestuursbesluit op dit vlak wordt  op Intro hierover bericht, waarbij toegelicht wordt wat 

het thema inhoudt en waarom het nodig om hier binnen onze rechtbank aan te werken, wat er al gebeurt 

en wat we nog meer gaan doen. Een idee hierbij zou een interview met Thérèse, de portefeuillehouder 

in het bestuur, kunnen zijn.   

 

Voorafgaand aan en na afloop van activiteiten nodigen we via Intro medewerkers uit om een 

terugkoppeling van de activiteit te geven en zich aan te sluiten bij de diversiteitskring. Gevraagd wordt 

tevens naar concrete en bruikbare tips over hoe je als teamvoorzitter/rechter/medewerker kan bijdragen 

aan een inclusieve en diverse organisatie. 

 

Verder richt de communicatie zich op bewustwording en de dialoog. Om bewustwording en 

betrokkenheid te creëren denkt de projectgroep aan het delen van persoonlijke verhalen waaruit 

duidelijk wordt wat D&I inhoudt, welk effect het kan hebben op medewerkers en de organisatie en wat 
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de drijfveren zijn van degenen die zich inzetten voor dit thema. Dat kan in verschillende 

communicatiemiddelen en op verschillende organisatieniveaus, zoals een interview of blog op Intro, 

tijdens een MD-dag, rechtbankcollege, rechtbankcafé, MT, teamoverleg, et cetera. 

 

In alle communicatie-uitingen over dit onderwerp wordt de oproep geplaatst om mee te denken, zodat 

alle medewerkers van de organisatie zich welkom voelen om input te leveren en hun mening te geven.  

 

Omdat dit onderwerp naar verwachting veel verschillende reacties zal oproepen, is het bedoeling om  

nadrukkelijk de dialoog aan te gaan. Dat kan  op verschillende plekken en tijdens verschillende 

gelegenheden gebeuren. Bijvoorbeeld tijdens een MD-dag, MT, teamoverleg, bijeenkomsten die door 

de diversiteitskring worden georganiseerd, lezing door een externe deskundige et cetera. Op basis van 

de reacties uit de organisatie kunnen we ook nadenken over het organiseren van een ‘rechtbankcollege 

of rechtbankcafé’.  

De projectgroepleden en leden van de diversiteitskring zijn ambassadeurs en gaan de dialoog aan met 

hun collega’s. Zij spelen een grote rol in de bewustwording en over het gesprek aangaan over D&I. 
 
Van belang is om in uitingen (aangepast aan het communicatiemiddel)de volgende kernboodschap  

terug te laten komen: 

Het bestuur van onze rechtbank vindt het belangrijk dat alle medewerkers zich welkom voelen in onze 

organisatie en zichzelf kunnen zijn. Verschillen in bi-culturele achtergrond, gender, geloofsovertuiging, 

leeftijd, seksuele oriëntatie of fysieke of psychische beperkingen dienen te worden omarmd. Daardoor 

versterken we elkaar én onze organisatie, kan iedereen de eigen talenten optimaal benutten en verhogen 

we onze deskundigheid, kwaliteit van ons werk en de legitimiteit van onze uitspraken. 

 

De projectgroep stelt de volgende tekst te gebruiken als Introbericht nádat het bestuursbesluit hierover is 

genomen. 

 

Projectgroep Diversiteit en inclusie  

 

De projectgroep Diversiteit en inclusie is eerder dit jaar, onder leiding van , van start 

gegaan met het maken van een plan van aanpak, één en ander zoals eerder door het bestuur is besloten. 

Het afgelopen jaar zijn op Intro een aantal initiatieven van de projectgroep gepubliceerd. 

 

Zoals eerder gecommuniceerd hecht het bestuur van onze rechtbank eraan dat alle medewerkers zich 

welkom voelen in onze organisatie en zichzelf kunnen zijn. Het streven is dat verschillen in culturele 

achtergrond, gender, geloofsovertuiging, leeftijd, seksuele oriëntatie of fysieke of psychische 

beperkingen worden omarmd. Daardoor versterken we elkaar én onze organisatie, kan iedereen de 

eigen talenten optimaal benutten en verhogen we onze deskundigheid, kwaliteit van ons werk en de 

legitimiteit van onze uitspraken.  

 

Het bestuur heeft naar aanleiding van dit plan van aanpak bij besluit van ? december 2020 besloten om 

met ingang van 1 februari 2021 een projectleider Diversiteit en inclusie (met vrijstelling) aan te stellen.  

 

De projectgroep gaat zich de komende jaren bezig houden met allerlei aspecten van diversiteit en 

inclusie binnen onze rechtbank, te beginnen met de focus op bi-culturele diversiteit. Het jaar 2021 start 

met intern onderzoek en oriëntatie om inzichtelijk te krijgen hoe we als organisatie er voor staan, of en 

hoe het beter kan en/of het anders moet, alsmede om na te gaan wat onze kennis op dit vlak is. We 
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nemen hiervoor deel aan de Nederlandse InclusiviteitsMonitor (NIM) en zullen in gesprek gaan met 

leidinggevenden, leden van de selectiecommissies en medewerkers, alsmede workshops en/of cursussen 

op dit gebied organiseren/aanbieden. Ook nodigen we deskundigen uit op het vlak van diversiteit en 

inclusie om hun visie op het onderwerp te geven. De projectgroep gaat vervolgens samen met de 

organisatie aan de slag met de bevindingen en aanbevelingen uit de NIM en van de aan te zoeken 

deskundigen en worden de pijlers gericht op de arbeidsmarktcommunicatie ten behoeve van de werving 

en selectie teneinde zo objectief mogelijk te werven en te selecteren. Verder zal het contact met externe 

doelgroepen worden geïntensiveerd en waar nodig aangezocht. Het streven is om in 2024 diversiteit en 

inclusie centraal in te bedden binnen onze organisatie.  

 

Op Intro zullen regelmatig berichten verschijnen over de activiteiten van de projectgroep. Wil je nu al  

meer weten over diversiteit en inclusie? Neem dan contact op met Saskia Ganpat en/of Auke Deunk. 
 

6.2 Communicatiematrix 

Onderstaande matrix bevat een overzicht van reeds ondernomen en nog te ondernemen activiteiten op 

het gebied van D&I. 

 

Wanneer? Communicatiemiddel 

– stap 

Beoogd 

effect/doel 

Doelgroep actiehouder 

Maandag 28 

september 2020 

- Aankondigend 

Introbericht m.b.t. 

diversity day: 

‘Voorzitter van de 

rechten van het 

College voor de 

Rechten van de  mens 

gaat in op onbewuste 

vooroordelen t.o.v. 

stereotypen. 

Hierbij is praktische 

informatie rondom de 

podcast gegeven.  

De berichtgeving is 

ondersteund met de 

slogan: Diversiteit en 

inclusie: ‘Iedereen 

mag er zijn’  

- aanmelding van de 

rechtbank als 

deelnemende 

organisatie aan 

Diversity Day. 

- Aandacht voor 

diversiteit en 

inclusie  

- Bewustwording 

in organisatie 

- waarom is het 

belangrijk? 

- Iedereen mag er 

zijn! 

 

Alle 

medewerkers 

-  

heeft elementen 

voor tekst 

aangeleverd en 

contacten hierover 

met het College 

onderhouden. 

- Cluster 

Communicatie 

redigeert en zorgt 

voor plaatsing op 

Intro. 

 

heeft de 

aanmelding voor 

Diversity day 

verzorgd. 

Dinsdag 6 

oktober 2020 

Publicatie podcast 

m.b.t. diversity day 

door Adriana van 

- Aandacht voor 

diversiteit en 

inclusie  

Alle 

medewerkers 

-  en 

 

waren 
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Dooijeweert 

(voorzitter van het 

College voor de 

rechten van de mens 

én rechter 

plaatsvervanger 

binnen onze 

rechtbank) op Intro én 

Intro Landelijk. 

Oproep door Adriana 

om te reageren a.d.h.v. 

prikkelende stelling. 

Berichtgeving wordt 

ondersteund door logo  

met slogan: Diversiteit 

en inclusie:‘Iedereen 

mag er zijn’  

- Bewustwording 

in organisatie 

D&I betekent een 

cultuuromslag. 

Met weerstand 

moet rekening 

worden gehouden. 

De reacties onder 

aan het bericht 

worden 

(geanonimiseerd 

gebruikt voor een 

vervolgvlog van 

Adriana van 

Dooijeweert. 

verantwoordelijk 

voor de inhoud. 

en hebben dit 

afgestemd met 

Adriana. 

- Cluster 

Communicatie 

voor doorplaatsing 

op Intro én Intro 

Landelijk.  

      

Vrijdag 13 

november 2020   

Publicatie van een kort 

interview op Intro met 

twee collega’s die 

Divali op 14 

november 2020 

hebben gevierd. De 

foto’s hiervan worden 

doorgezet voor het 

jaaroverzicht Plog 

Thérèse. 

Aandacht voor en 

bewustwording 

t.a.v. diverse 

vieringen/ 

tradities. 

Hiermee wordt het 

gesprek tussen 

collega’s op gang 

gebracht. 

 

Op het bericht zijn 

tientallen positieve 

reacties gekomen. 

Daarnaast hebben 

 

even zo veel 

reacties per mail 

en persoonlijk op 

de werkvloer 

ontvangen. 

Alle 

medewerkers 

t en 

 

vertellen over het 

hindoefeest.  

 heeft een 

format hiervoor 

opgezet die voor 

vervolgedities kan 

worden gebruikt.  

Cluster 

communicatie 

heeft de publicatie 

op Intro verzorgd. 

Op verzoek van 

een 

beleidsmedewerker 

van de Raad voor 

de Rechtspraak is 

de bijdrage 

gedeeld met de 

leden van de 

landelijke 

klankbordgroep 

diversiteit. 

     

Week van 1 

december 2020 

Vervolgbijdrage in de 

vorm van een vlog 

Gedrags- en 

cultuurverandering 

- Aandacht voor 

Alle 

medewerkers 

 

heeft hierover 

contact met het 
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door Adriana van 

Dooijeweert.  

diversiteit en 

inclusie. 

- Eventuele 

weerstand peilen. 

College. Tekst en  

foto’s worden 

aangeleverd bij 

Cluster 

Communicatie.  

Leden 

projectgroep peilen 

de reacties op de 

vlog. Wat viel op? 

Quotes vangen van 

deelnemers i.v.m. 

eventueel vervolg 

hierop.  

Week van 21 

december 2020 

(in aanloop naar 

Kerst) 

Vooruitkijken naar 

Kerstmis 2020. 

Interview met collega 

die Kerstmis (25 + 26 

dec) gaat vieren met 

o.a. paar foto’s.   

Bewustwording 

van verschillende 

vieringen 

Gesprek op gang 

brengen tussen 

collega’s  

Alle 

medewerkers 

 en/of 

andere collega 

binnen de 

rechtbank. . 

- Cluster 

Communicatie 

redigeert en 

publiceert op Intro.  

 

Januari 2021  

 

 

 

 

 

 

Februari 2021 

 

 

vlog van Nol over 

D&I  

 

 

 

 

 

 

 

Digitale 

inloopbijeenkomst 

D&I met één van de 

bestuurders 

 

Waarom D&I 

belangrijk? Hoe 

zie jij dat voor je? 

Kun je 

voorbeelden 

noemen etc. 

 

 

 

 

Samen in gesprek. 

Wat maakt D&I 

lastig? Waar zit de 

verwondering?  

Alle 

medewerkers 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 i.o.m. 

bestuur  

Lid van de 

projectgroep doet 

de inleiding  

Week van 17 

mei 2021 

Terugblik op het 

Suikerfeest (12 t/m 14 

mei 2021). Interview 

met collega die het 

Suikerfeest heeft 

gevierd met o.a. paar 

foto’s.  

 

Bewustwording 

van verschillende 

vieringen 

Gesprek op gang 

brengen tussen 

collega’s  

Alle 

medewerkers 

Projectleider 

interviewt collega 

(nieuwe TV Straf?) 

voor interview. 

Cluster 

Communicatie 

redigeert en 

publiceert op Intro.  
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De nog te ondernemen actiepunten zijn: 

 

Nog onbekend Gayparade  Jij mag er zijn – 

verbinding – 

bewustwording  

Alle 

medewerkers  

Projectleider 

interviewt 

collega voor 

interview. 

Cluster 

Communicatie 

redigeert en 

publiceert op 

Intro.  

Nog onbekend Workshop diversiteit.  

 

Voorafgaand aan 

deze workshop: 

- aankondigend 

introbericht 

- terugblik op intro 

Bewustwording – 

voorkomen van 

een homogene 

cultuur. 

Alle 

medewerkers  

 

- Cluster P&O 

organiseert 

workshop 

- Cluster P&O 

informeert 

cluster 

Communicatie 

m.b.t. inhoud te 

plaatsen 

introberichten  

Nog onbekend Workshops 

vooroordelen en 

ongewenste 

omgangsvormen 

 

Voorafgaand aan 

deze workshop: 

- aankondigend 

introbericht 

- terugblik op intro 

Bewustwording -

vooroordelen en 

ongewenste 

omgangsvormen. 

Alle 

medewerkers  

 

- Commissie 

Integriteit & 

projectgroep 

D&I organiseren 

de  workshops 

- Commissie 

Integriteit & 

Projectgroep 

D&I informeren 

cluster 

Communicatie 

mbt inhoud te 

plaatsen 

introberichten. 

Nog onbekend 

– langere 

termijn 

Opnemen in 

onboarding app en in 

de intakegesprekken, 

beëdigingen etc.  

 Adviseurs – 

projectleider 

cluster P&O 

 

Nog onbekend 

– langere 

termijn 

Aanpassing van de 

wervende teksten – 

genderneutraal maken 

Cultuurverandering Adviseurs 

cluster P&O 

Cluster P&O in 

overleg met 

projectleider  
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Naast voormelde actiepunten willen we eind 2021/begin 2022 het Charter Diversiteit ondertekenen en 

zorgen voor voldoende ruchtbaarheid daar om heen. Het Charter Diversiteit van Diversiteit in Bedrijf is 

een intentieverklaring en richt zich op werkgevers uit de publieke en private sector. Door het Charter te 

ondertekenen, committeert de rechtbank zich aan zelf opgestelde doelen om diversiteit en inclusie op de 

werkvloer te bevorderen. De rechtbank wordt ondersteund bij het formuleren van de businesscase, de 

doelen en de aanpak van het beleid voor diversiteit en inclusie. Daarnaast biedt het tekenen van het 

Charter toegang tot een community waarin kennis en ervaringen worden uitgewisseld.  

 

7 Bijlagen 

Bijgevoegd zijn: 

- Informatie over de NIM (bijlage 1) 
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Begroting Projectgroep Diversiteit & Inclusie  -  2023 

 

Doelstelling langere termijn 

De projectgroep wil zich de komende jaren inspannen om de diversiteit van het personeelsbestand te 

vergroten. Daarbij wordt in eerste instantie gericht op de instroom van medewerkers met een niet 

westerse achtergrond voor de toga-functies, medewerkers met een arbeidsbeperking en mannelijke 

juridisch medewerkers. Daarnaast richt de projectgroep zich op het creëren en behouden van een 

inclusief werkklimaat, waarbij de focus ligt op het verbeteren van het draagvlak en het stimuleren 

van bewustwording.  

(In het kort: 1e pijler = vergroten diversiteit, 2e pijler = benutten kwaliteiten van alle medewerkers, 3e 

pijler = inclusiviteit) 

 

2023 

Om dit te bereiken zullen er in 2023 verschillende stappen worden gezet om de aantrekkelijkheid en 

zichtbaarheid van het gerechtshof Amsterdam als diverse en inclusieve werkgever te vergroten; 

 

Extern gericht 

- Ondertekenen van het Charter Diversiteit van SER in Bedrijf worden ondertekend om de 

meerwaarde van een divers personeelsbestand te benadrukken. (1e en 3e pijler) 

- Als projectgroep bijwonen van de aangeboden bijeenkomsten door SER (ontwikkeling als 

professional en zichtbaarheid naar buiten) (alle pijlers) 

- Opbouwen en onderhouden diversiteitsnetwerk (met andere gerechten, SER, professionals 

op het gebied van D&I) (alle pijlers) 

In samenwerking met in-house-expertise en/of met andere gerechten: 

De projectgroep wil D&I nadrukkelijker naar voren laten komen in de arbeidscommunicatie, door 

onder meer; 

- Aansluiten als hof bij arbeidsmarktdagen (op universiteiten etc) (i.s.m. bestaande 

arbeidsmarktcommunicatie) (1e pijler) 

- Aansluiting zoeken bij (moslim)studentenverenigingen voor enthousiasmeren van juristen 

met diverse culturele achtergrond voor de rechtspraak (1e pijler) 

- Verder ontwikkelen van inclusief werven (inclusieve vacatureteksten) (1e pijler) 

- Lezingen op universiteiten / tonen wervingsfilm (?) (1e pijler) 

- Werven van ‘diverse’ stagiairs (1e pijler) 

- Organiseren van een Summercourt (1e pijler) 

 

Intern gericht: 

- Ondertekenen van het Charter Diversiteit van SER in Bedrijf worden ondertekend om de 

meerwaarde van een divers personeelsbestand te benadrukken. (3e pijler) 



- Vullen en actief bijhouden van Intranetpagina (3e pijler; bewustwording op inclusiviteit) (3e 

pijler) 

- Organiseren opleidingsweek ‘Blikopener’ (samen met  ihkv ontwikkeling (april 

2023) (2e en 3e Pijler) 

- Activiteit rond Internationale dag tegen racisme en discriminatie (21 maart) (3e pijler) 

- Activiteit rond Internationale dag voor culturele diversiteit, dialoog en ontwikkeling (21 mei) 

(alle pijlers) 

- Activiteit rond Diversity Day (4 oktober) (3e pijler) 

- Als projectgroep via berichten bewust en onbewust aandacht vragen voor het thema D&I. 

(Daarbij kan de jaarkalender van aan het thema gerelateerde dagen een houvast bieden, 

zoals de Pride week, Dag van de Verdraagzaamheid, Wereld jonge talentendag, etc.) (2e en 3e 

pijler)  

- Discussiebijeenkomsten en/of online stellingen over intern heersende normen op het gebied 

van D&I (‘prikkelen’ / ongemak / bewustwording) (o.a. dmv de Loesjeposters) (3e pijler) 

- Werven van ambassadeurs van D&I (alle pijlers) 

- Intern netwerk versterken (recruiter, OR, vertrouwenspersonen, teamvoorzitters) (alle 

pijlers) 

 

In samenwerking met in-house-expertise en/of met andere gerechten: 

- Trainingen (o.a.) op het gebied van inclusief leiderschap, onbewuste vooroordelen (3e pijler) 

- Landelijk evenement ? (alle pijlers) 

 

Budget 

De kosten die onder arbeidscommunicatie vallen zijn niet opgenomen in deze begroting. Het betreft 

alleen kosten van (deel)activiteiten die onder de noemer van de projectgroep vallen. 

 

Bijeenkomsten:       € 13.000 

 Blikopeningsweek:     € 5.000 

 21-3 / 21-5 / 4-10 :     € 6.000 

 Overig:       € 2.000 

Trainingen:       € 3.000 

Communicatie (posters / filmpjes etc.):    € 2.000     

Kosten vrijstelling projectleiders:    € (0,2 fte) 

 

Totaal:        € 18.000    (+ 0,2 fte) 
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Plan van Aanpak Inclusieve diversiteit gerechtshof ’s-Hertogenbosch, 
periode september 2022 tot september 2024 (vastgesteld in bestuursvergadering 22-9-2022)  

 

1. Aanleiding 
Het gerechtshof ’s-Hertogenbosch wil een diverse en inclusieve organisatie zijn, waarin wij elkaar 

versterken door verschillen te omarmen. Talent als basis, diversiteit als kracht.1 Een inclusieve 

organisatie maakt gebruik van deze kracht. 

In de personeelsgegevens van het gerechtshof ’s-Hertogenbosch is niets vastgelegd over de 

verschillen in achtergronden van medewerkers (arbeidsvermogen, migratieachtergrond, 

geloofsovertuiging, geaardheid). Tegen de achtergrond van landelijke onderzoeken en eigen 

waarnemingen constateert het hof dat de organisatie onvoldoende divers is.2 Daarom heeft het hof 

in oktober 2021 de Charter Diversiteit ondertekend, waarmee we hebben toegezegd om concreet 

aan de slag te gaan met diversiteit. Met rechterlijk bestuurslid Liesbeth Scheij als bestuurlijk 

portefeuillehouder heeft de lokale werkgroep Inclusieve diversiteit dit vraagstuk opgepakt. In dit plan 

van aanpak werken we als werkgroep uit hoe we dat willen doen. 

Om te bepalen hoe het in ons hof is gesteld met inclusie en diversiteit is eind 2021 de Nederlandse 

Inclusiviteitsmonitor (NIM) uitgevoerd, als nulmeting. De NIM bestaat uit twee onderdelen, de 

beleidsscan en de medewerkersscan. De NIM maakt voor het diversiteitsbeleid een indeling in de 

instroom, doorstroom, uitstroom en inclusie van medewerkers. Hieruit komt kort samengevat naar 

voren dat het gerechtshof ’s-Hertogenbosch een visie heeft op inclusiviteit en diversiteit, en dat er 

draagvlak voor is, maar dat de doelen meer SMART (specifiek, meetbaar, acceptabel, realistisch en 

tijdsgebonden) geformuleerd moeten worden, en dat daar vervolgens acties aan gekoppeld moeten 

worden.3 Een belangrijke uitkomst van de medewerkersscan met betrekking tot het 

inclusiviteitsklimaat in het hof is dat er geen reden is om aan te nemen dat medewerkers die zich 

anders voelen dan de meeste collega’s, niet worden geaccepteerd in de organisatie. Toch is er nog 

wel verbetering mogelijk, bijvoorbeeld bij de doorstroom van werknemers met een verminderd 

arbeidsvermogen naar een hogere of andere functie/salarisschaal.  De NIM biedt dus voldoende 

aanknopingspunten voor de werkgroep om aan de slag te gaan.  

2. Visie 
Inclusieve diversiteit is een van de doelen die zijn verwoord in de agenda van de Rechtspraak. De 

samenleving moet zich kunnen herkennen in de Rechtspraak. Dat vergroot het gezag, het draagvlak 

en het vertrouwen. Meer diversiteit, in de meest brede zin van het woord, kan daaraan bijdragen. De 

Rechtspraak wil bovendien een inclusieve organisatie zijn, waarin behalve rechtzoekenden ook 

potentiële werknemers zich herkennen. De Rechtspraak heeft als werkgever de maatschappelijke 

verantwoordelijkheid om het voor mensen met een verminderd arbeidsvermogen of een afstand tot 

de arbeidsmarkt te vergemakkelijken om bij de Rechtspraak aan de slag te kunnen. Datzelfde geldt 

voor de instroom van jonge juristen met een niet-westerse migratieachtergrond. Voor de organisatie 

zelf is het ook goed om een divers samengesteld personeelsbestand te hebben. Uit wetenschappelijk 

 
1 Overgenomen uit en geïnspireerd door het projectplan ‘Diversiteit en inclusie’ van de rechtbank Amsterdam, 
17 juni 2020, p. 1. 
2  Barometer culturele diversiteit rechtspraak 26 juni 2020 CBS.  Dashboard CBS Gediplomeerde uitstromers in 
het hoger onderwijs naar onderwijssoort, studierichting en arbeidsmarktregio 2019/2020. 
3 In de managementsamenvatting van de NIM staan meer details over de uitkomsten van de NIM.  



onderzoek blijkt namelijk dat een inclusieve organisatie met een divers personeelsbestand betere 

kwaliteit levert dan een organisatie met een niet-inclusief, homogeen personeelsbestand.  

Een diverse en inclusieve organisatie van de Rechtspraak draagt tevens bij aan inclusief rechtspreken. 

Het gerechtshof ’s-Hertogenbosch staat daar voor. Dat betekent een breed perspectief op de 

samenleving, met medewerkers die daar een weerspiegeling van zijn. Het belang van de 

rechtzoekenden staat centraal. De medewerkers van het hof weten wat er speelt in de samenleving 

en zij benutten deze kennis bij het uitvoeren van hun werk.  

Kortom, met diversiteit bevordert het hof de kwaliteit van zijn werk en de herkenbaarheid voor de 

samenleving. 

3. Hoofddoelen 
1. Een divers samengesteld personeelsbestand, ook in de functiegroepen van raadsheren en 

gerechtsjuristen/gerechtsadviseurs.  

 

2. Een inclusief werkklimaat, waarin alle medewerkers het gevoel hebben erbij te horen en zichzelf 

kunnen zijn. 

 

3. Inclusief rechtspreken in appel, met oog voor de verschillen in de samenleving.  

De werkgroep gaat uit van een brede invulling van de begrippen inclusiviteit en diversiteit, dus naast 

culturele diversiteit ook o.a. sociale diversiteit.4 Het achterliggende principe is hetzelfde: je moet 

jezelf kunnen zijn om je talenten optimaal te kunnen benutten. We zullen van binnenuit moeten 

werken aan een meer inclusieve organisatie om op die manier door de hele organisatie heen 

bewustwording op dit punt te bewerkstelligen. Met de opgedane kennis kunnen we vervolgens beter 

ons werk doen. 

4. Resultaten 
1. Bewustwording en draagvlak: 

Medewerkers zien de noodzaak van een diverse en inclusieve organisatie en: 

• zijn respectvol naar elkaar,  

• zijn zich bewust van de eigen (voor)oordelen, 

• zien de verschillen tussen mensen, 

• durven hierover met elkaar in gesprek te gaan, om zo andere zienswijzen actief op te zoeken, 

• passen dit toe in hun werk. 

2. Instroom: 

• Minimaal 5% van de nieuwe medewerkers (per functiegroep) in de periode 2022-2024 heeft 

een diverse achtergrond.  

• Aandacht voor diversiteit is een onderdeel van alle vacatureteksten. 

3. Inclusie: 

• Alle medewerkers kunnen zichzelf zijn en krijgen de middelen en de ruimte om hun talenten 

te benutten.  

• Inclusief leiderschap is vastgelegd als kerncompetentie voor leidinggevenden. 

• Inclusie is vastgelegd als gedragsregel binnen het hof.  

 

 
4 Van de minderheidsgroep binnen ons hof voelen de meesten zich anders op grond van hun persoonlijkheid, 
blijkt uit de NIM. 



4. Doorstroom: 

(Meer) diversiteit in vaste dienstverbanden en hogere functies. 

5. Uitstroom: 

Inzicht in de vraag of de uitstroom van mensen uit een minderheidsgroep relatief hoger is dan de 

uitstroom van overige medewerkers.  

 

5. Activiteiten en planning 
Activiteit Planning Monitoring Actiehouder 

1. Bewustwording en draagvlak: 

Na vaststelling PvA 
interne communicatie 

3e kwartaal 2022  Bestuur; 
werkgroep 

Aanstellen projectleider  3e kwartaal 2022  Bestuur; 
werkgroep 

Samenstellen 
klankbordgroep 

4e kwartaal 2022  Bestuur; 
werkgroep 

Organisatie activiteiten 
rond Diversity Day 

1e week oktober 2022  werkgroep 

Werkgroep volgt de 
Training Draagvlak 
Creëren  

1e kwartaal 2023  werkgroep 

Organiseren lezingen / 
workshops voor 
medewerkers 

2- 3 x per jaar  werkgroep 

Bijhouden Intropagina Doorlopende activiteit  werkgroep 

Best practices en 
stimulerende activiteiten 
delen binnen de 
Rechtspraak 

Doorlopende activiteit  werkgroep 

2. Instroom: 

Training voor aanpassing 
alle vacatureteksten en 
wervende communicatie  

4e kwartaal 2022 
 
 

Check vacatureteksten 
door P&O 

P&O;  
C&V 

Plaatsen vacatures op  
Colourful jobs | Diversiteit 
en inclusie op de 
arbeidsmarkt en/of 
vergelijkbare 
vacaturesites 

Vanaf 4e kwartaal 2022  P&O 

Training Waardevrij 
selecteren verplichten 
voor leidinggevenden / 
betrokkenen bij 
selectieprocedures 

vanaf 1e kwartaal 2023 
 

 Bestuur; 
teamvoorzitters 

Medewerking vragen aan 
nieuwe medewerkers 
voor registratie van 
diversiteit 

vanaf 1e kwartaal 2023  werkgroep 

Instellen 
mentorprogramma 
nieuwe medewerkers   

2e kwartaal 2023 6 maanden na 
indiensttreding gesprek 
met P&O 

Bestuur; 
teamvoorzitters; 
P&O; C&V 



3. Inclusie: 

Vragen over inclusie in 
MWO 

4e kwartaal 2022  Bestuur; 
C&V; P&O 

Training Inclusief 
leidinggeven voor alle 
leidinggevenden 
verplichten 

Start: 4e kwartaal 2022  Bestuur; 
teamvoorzitters; 
Organisatie: P&O 

Voorstel aan bestuur tot 
vastlegging inclusief 
leiderschap als 
kerncompetentie en 
inclusie als gedragsregel 

1e kwartaal 2023  werkgroep 

Inventarisatie (behoefte) 
voorzieningen voor 
medewerkers met een 
verminderd 
arbeidsvermogen 

Start: 1-2e kwartaal 2023 Registratie van 
voorzieningen 

Teamvoorzitters; 
P&O 

Alle nodige voorzieningen 
zijn geleverd 

Deadline: 3e kwartaal 
2023 

 P&O 

Onderzoek door NIM of 
vergelijkbaar instituut 
naar de inclusiviteit 

2024  Bestuur; 
werkgroep 

Toegankelijkheid PvJ 
(herinrichting) 

  Bestuur; 
Facilitaire Zaken 

4. Doorstroom: 

Onderzoeken of het 
behoren tot een 
minderheid een rol speelt 
bij de doorstroom of het 
niet-doorstromen 

Start 4e kwartaal 2022 30 Interviews; 
Vragen in MWO 

P&O; 
werkgroep; 
Bestuur 

Alle vacatures (incl. voor 
neventaken) op Intro 

Start 4e kwartaal 2022  Teamvoorzitters 

5. Uitstroom: 

Monitoren uitstroom van 
medewerkers uit een 
minderheidsgroep 
 

Eind 2023 rapportage Specifieke vragen over 
inclusie & diversiteit in 
exitgesprek; anoniem 
verwerken van verstrekte 
gegevens 

P&O 

 

6. Organisatie/overlegstructuur 
Bestuurlijk portefeuillehouder: Liesbeth Scheij, rechterlijk bestuurslid. 

Werkgroep Inclusieve diversiteit: 

• , stafmedewerker kwaliteit & projecten (voorzitter werkgroep) 

• , adviseur P&O  

• , adviseur C&V  

• , raadsheer team Strafrecht 

• , senior gerechtsjurist team Familie- & Jeugdrecht 

• , administratief medewerker team Strafrecht 

• Vacature, bij voorkeur uit de griffie van team Handel 

• Projectleider  

5.1(2)e
5.1(2)e
5.1(2)e
5.1(2)e
5.1(2)e
5.1(2)e



, administratief medewerker team Familie- & Jeugdrecht en , 
medewerker P&O, maakten tot juli 2022 deel uit van de werkgroep. 

De werkgroep komt maandelijks bijeen en is (deels) verantwoordelijk voor de uitvoering en 
monitoring van de activiteiten uit dit Plan van Aanpak. 

Om het project zeker in de beginfase goed te laten verlopen is het nodig om een projectleider met 
een vrijstelling van 0,2 fte (vanaf 1 oktober 2023 0,1 fte) aan te stellen. Deze functie kan door één of 
maximaal 2 personen worden ingevuld.  

Ter bevordering van het draagvlak en de effectiviteit van het diversiteitsbeleid zal een 
klankbordgroep worden ingesteld. De werkgroep streeft naar een diverse samenstelling van deze 
klankbordgroep. De klankbordgroep komt eens per half jaar bijeen en kan ad hoc om advies worden 
gevraagd en (on)gevraagd advies geven. 

Waar mogelijk wordt aansluiting gezocht bij andere landelijke en lokale werkgroepen/projecten, 

zoals bijvoorbeeld arbeidsmarktcommunicatie, lokaal en van de Rvdr, werving en selectie rhio’s SSR, 

de lokale werkgroep ‘Warme werving’, SPP van team P&O en de werkgroep Diversiteit van de 

rechtbank Oost-Brabant. 

De werkgroep zal de OR, integriteitscommissie en vertrouwenspersonen op de hoogte houden van 

haar activiteiten. 

7. Financiën  
• Projectleider: 0,2 fte tot 1 oktober 2023, daarna 0,1 fte; 

• Budget voor activiteiten van de werkgroep (lezingen, film, Diversity Day, toneelstuk etc.): 

€ 10.000,- per jaar; 

• Trainingen: € 5.000,- per jaar. 

• Vacatures plaatsen op Colourful jobs | Diversiteit en inclusie op de arbeidsmarkt: € 3.000,- per 

jaar (eventueel via de Raad voor de rechtspraak) 

8. Randvoorwaarden 
• Er wordt tijd vrij gemaakt voor de werkgroep en klankbordgroep; 

• Voor de uitvoering van de doelstellingen is voldoende budget beschikbaar. 

9. Risico’s 
• Gebrek aan draagvlak en urgentie: te ondervangen door o.a. als werkgroep zichtbaar te zijn in de 

organisatie, het opstellen van een intern communicatieplan; 

• Onduidelijke belegging verantwoordelijkheid; te ondervangen door heldere besluitvorming 

omtrent de verantwoordelijkheid voor de te behalen resultaten; 

• Budget en personele capaciteit: te ondervangen door o.a. tijdig een inschatting maken van 

benodigde tijd, capaciteit en budget. 

 

5.1(2)e 5.1(2)e
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1. Wat is diversiteit en wat is inclusie? 

Diversiteit betekent: verscheidenheid, variatie. Variatie in persoonlijkheid, achtergrond, 
ervaring, huidskleur, religie, seksuele oriëntatie, leeftijd, arbeidsbeperking etc. 
Diversiteit heeft in zich dat iedereen uniek is, dat we erkennen dat de verschillen er zijn 
en dat we dat positief ervaren en koesteren.  
Inclusie betekent dat iedereen zich welkom en thuis voelt, dat iedereen zichzelf kan zijn. 
En dat iedereen gelijkwaardig is. We vinden het belangrijk dat iedereen zich thuis voelt 
en zichzelf kan zijn ongeacht tot welke doelgroep iemand behoort.   
 
Zonder inclusie heeft diversiteitsbeleid geen zin; als de werksfeer niet inclusief is zullen 
de mensen die niet behoren tot de meerderheid zich niet prettig voelen in de organisatie 
en ofwel helemaal niet komen, ofwel vrij snel weer weggaan. Bovendien is uitsluiting 
slecht voor de kwaliteit van het werk. Wie echt zichzelf kan zijn, haalt doorgaans ook het 
beste uit zichzelf en draagt dus maximaal bij aan een optimaal functionerende CRvB.   
 
De Ondernemingsraad, bestuur, management, collega’s van HRM en medewerkers 
worden betrokken bij uitwerken en toepassen van ons diversiteitsbeleid. 
 
Onze medewerkers worden geïnformeerd over onze betrokkenheid op het gebied van 
diversiteit en gelijke kansen en op de hoogte gehouden van de resultaten van deze inzet. 
 

2. Visie 
 
“De Rechtspraak is rechtvaardig, toegankelijk, tijdig, transparant en speelt in op 
maatschappelijke ontwikkelingen”  
 
Het streven naar diversiteit en inclusie is belangrijk voor onze organisatie. Talent als 
basis, diversiteit als kracht.  Bij de Centrale Raad van Beroep (CRvB) staat de menselijke 
maat centraal en dat betekent dat iedereen welkom is. In alle geledingen wil de CRvB  de 
toepassing van de principes van gelijke kansen dan ook bevorderen. 
 
Nut en noodzaak van een divers samengesteld personeelsbestand zijn verbonden aan de 
strategische doelen. Diversiteit en inclusie ziet onze organisatie als meerwaarde voor 
het bereiken van de organisatiedoelstellingen. 
 
2.1 Waarom streeft de Centrale Raad van Beroep naar meer diversiteit en meer 
inclusie?  
De CRvB wil een diverse en inclusieve organisatie zijn om twee redenen: kwaliteit en 
afspiegeling/legitimiteit. Dit willen we bereiken door meer diversiteit in het 
personeelsbestand en een meer inclusieve bedrijfscultuur. 
 

2.1.1. Belangrijkste doel: kwaliteit 
De belangrijkste reden om meer diversiteit te willen, is kwaliteit. Meer diversiteit 
betekent meer verschillende invalshoeken, en meer tegenspraak. En dat leidt tot betere 
rechtspraak. Dit betekent dat we streven naar meer diversiteit omdat de CRvB (en de 
rechtspraak) er beter van wordt.    
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2.1.2. Tweede doel: afspiegeling of legitimiteit 

Legitimiteit wil zeggen dat de CRvB een goede afspiegeling wil zijn van de samenleving  
om zo aanvaardbaar te zijn en blijven. Het idee is dat mensen (rechtzoekenden, maar 
bijvoorbeeld ook mensen die berichten over de rechtspraak zien of lezen in de media) 
zich beter in de rechtspraak herkennen als de rechtspraak een goede afspiegeling is van 
de samenleving. En daardoor de rechtspraak meer accepteren.  
 
De CRvB heeft als werkgever de maatschappelijke en de wettelijke verplichting om het 
voor mensen met een arbeidsbeperking te vergemakkelijken om bij de Rechtspraak te 
werken.  
 
 

3. Buiten winnen is binnen beginnen  
Voor diversiteit en inclusie is een veilig werkklimaat nodig. Een werkklimaat waarin 
mensen zich vrij voelen om het te laten zien als ze van de meerderheid afwijken, en 
waarin dat ook wordt gewaardeerd. Een werksfeer waarin gemakkelijk feedback wordt 
gegeven, een werksfeer die open is. De resultaten van de Nederlandse Inclusiviteits 
Monitor (NIM) zijn inmiddels binnen, en daaruit volgt dat op dit moment binnen de 
CRvB niet iedereen het gevoel heeft dat hij/zij zichzelf kan zijn. En dat niet alleen: de 
minderheidsgroep binnen de CRvB ervaart het klimaat negatiever dan mensen uit de 
minderheidsgroep in de ‘benchmark’, de Nederlandse beroepsbevolking.   
 
De resultaten van de NIM zijn niet alleen binnen het bestuur besproken, maar ook 
tijdens een inlooplunch voor alle medewerkers en met de Ondernemingsraad. 
 
  

3.1. Stand van zaken uit de NIM-rapportage 2022 
Instroom: de CRvB heeft een visie, maar de doelen zijn nog niet SMART geformuleerd. Er 
valt nog winst te behalen op het creëren van draagvlak, het ondernemen van initiatieven 
en het meten van effectiviteit van (toekomstige) initiatieven. 
Inclusie: de CRvB beoogt een inclusievere organisatiecultuur te creëren en onderneemt 
acties om dit te realiseren. Ook hier valt nog winst te behalen op het creëren van 
draagvlak, het ondernemen van initiatieven en het meten van effectiviteit van 
(toekomstige) initiatieven. 
Doorstroom: Er is geen beleid waarin aandacht is voor het bevorderen van de 
doorstroom van specifieke groepen. Er is niet in kaart gebracht welke groepen zijn 
ondervertegenwoordigd in de doorstroom. 
Uitstroom: Het verminderen van uitstroom van medewerkers uit 
ondervertegenwoordigde groepen behoort (nog) niet tot de doelstellingen. De CRvB kan 
meer uit exitgesprekken halen door te onderzoeken of groepen medewerkers 
verschillen in hun vertrekredenen en of zij de organisatie sneller verlaten. 
 
Daar willen we dus aan werken. Dat vergt een lange adem en het structureel aanpakken 
van de werksfeer en het beleid. Hoe doe je dat? Door op allerlei manieren en op alle 
niveaus in de organisatie aandacht aan diversiteit en inclusie te besteden. Doordat 
leidinggevenden het goede voorbeeld geven. Door te luisteren naar verhalen van 
mensen. Door het creëren van een veilig klimaat.  
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Het is goed dat er expliciete steun hiervoor is vanuit het bestuur, het management en de 
Ondernemingsraad. En dat de missie en visie van de rechtspraak verwoordt dat 
diversiteit en inclusie kernthema’s zijn. Dat geeft de duidelijke boodschap dat diversiteit 
en inclusie essentieel wordt gevonden, ook door ‘de top’ en medezeggenschap.   
 

3.2. Beschrijving van de samenstelling van het huidig personeelsbestand. 
 

Diversiteitsdimensie  Aantal 

medewerkers 

Percentage van personeelsbestand Onbekend/ 

geen registratie 

Arbeidsbeperking en/of chronische 

ziekte 

  X 

Etnisch-culturele achtergrond: 

☐ Migratieachtergrond 

 

☐ Anders 

 

 

☐  

 

 

☐ 

 

  

 

X 

 

 

 

X 

Sekse: 

☒ Vrouwen 

 

☒ Mannen 

188 

 

 

76 

71,2% 

 

 

28,3% 

 

Leeftijd: 

☒ Jongeren (tot 30 jaar) 

 

☒ Middelbaar (30-55 jaar) 

 

☒ Ouderen (55+) 

 

46 

 

 

119 

 

99 

 

17,4% 

 

 

45,1% 

 

37,5% 

 

Seksuele oriëntatie/ LHBTI+ 

 

  X 

 
Verhouding vrouw/man 
Als we kijken naar de verschillende groepen waar diversiteit op ziet, dan lijkt het dat de 
verhouding vrouw/man binnen de CRvB scheef is.  
 
Mensen met een niet heteroseksuele geaardheid (LHBTI+) 
Over het aantal mensen met een niet heteroseksuele geaardheid zijn geen cijfers 
beschikbaar.  
 
Mensen met een arbeidsbeperking 
We hebben binnen de CRvB enkele mensen met een arbeidsbeperking. Het zijn er (nog) 
niet heel veel. Voor deze groep geldt dat er al specifieke regels en zelfs streefcijfers zijn, 
namelijk op grond van de Participatiewet.   
 
Mensen van kleur en mensen met een migratieachtergrond (bi-cultureel) 
Over het aantal mensen met een migratieachtergrond zijn geen cijfers beschikbaar.  
Hier lijkt wel een probleem te zitten binnen de CRvB. Met name onder de juridisch 
medewerkers en de rechters (en de managementfuncties) zijn mensen van kleur en/of 
met een migratieachtergrond ondervertegenwoordigd.  
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Rechtspraak-cijfers 
 
 

Nederlandse achtergrond Westerse migratie 
achtergrond 

Niet-westerse 
migratieachtergrond 

Rechterlijk ambtenaren 87% 10% 3% 
RA regio west 85% 11% 4% 
Gerechtsambtenaren 80% 9% 11% 

 
4. Doelen 

We weten op dit moment nog onvoldoende om gericht diversiteitsbeleid concreet vorm 
te kunnen geven. Dit jaar, 2022, gebruiken we om een aantal nulmetingen te doen.  
Op het gebied van inclusiviteit beschikken wij inmiddels over de resultaten van de NIM, 
zie hiervoor onder 3.1. Verder zullen de uitkomsten van het Preventief Medisch 
Onderzoek (september 2022) en het Medewerkers Waarderingsonderzoek 
(november/december 2022)  bijdragen aan een completer beeld ten aanzien van onze 
diversiteit en ons huidige klimaat van inclusie. Ten behoeve van het sociaal jaarverslag 
zullen we begin 2023 ook de vertrouwenspersonen, de bedrijfsarts, de 
bedrijfsmaatschappelijk werker en de Ondernemingsraad vragen naar signalen op deze 
terreinen. 
 

- In 2024 willen we een duidelijk beeld hebben van de stand van zaken aangaande 
inclusiviteit en diversiteit binnen CRvB. 

- In 2024 is de bewustwording over diversiteit en inclusie vergroot. 
- In 2024 willen we meer inclusief zijn. 

 
4.1 Wat doen we nu? 
Op dit moment zien we al wel een paar dingen die op gespannen voet staan met inclusie. 
Uit de NIM volgt dat volgt dat op dit moment binnen de CRvB niet iedereen het gevoel 
heeft dat hij/zij zichzelf kan zijn. Daarom zijn we gestart met feedbacktrainingen. Het 
aanbod van catering en traktaties paste niet bij ieders (geloofs)overtuiging en 
intoleranties. Sinds begin 2022 zorgen we qua catering voor een meer divers vega(n) 
aanbod en houden we er rekening mee dat er collega’s zijn geen varkens- of rundvlees 
eten. We zijn benieuwd hoe dit door de collega’s van de CRvB wordt ervaren en zullen 
dit dan ook rond het eind van het jaar evalueren. 
 
4.2. Wat gaan we doen? 
 

• In functioneringsgesprekken en exitinterviews zal met ingang van 1 oktober 
2022 standaard worden gevraagd hoe inclusief men het werkklimaat ervaart of 
heeft ervaren.  

• Op 4 oktober 2022 zullen we, samen met de rechtbank Midden-Nederland, 
aandacht besteden aan Diversity Day. Rondom Diversity Day organiseren we een 
workshop, is er een interview met een van de bestuursleden en nodigen we een 
inspirerende spreker uit. 

• Sollicitatiecommissies krijgen (in het eerste kwartaal van 2023) een training hoe 
ze kandidaten kunnen selecteren op basis van objectieve oordelen. We willen er 
ook voor zorgen dat samenstelling van deze commissie meer divers wordt. 

• Ook de doorstroom van mensen die niet tot de meerderheidsgroep behoren moet 
extra aandacht hebben. Doorstroom naar een hogere functie, of naar een vast 
contract.  
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• Het werven en binnenhouden van mensen met een arbeidsbeperking behoeft 
eveneens aandacht. Maar omdat daar al wettelijke bepalingen voor zijn en ook al 
beleid voor is, zal de CRvB zich hier niet specifiek op richten. We zullen meten of 
we voldoen aan de wettelijke bepalingen en het beleid. 

 
Alle acties en het beleid ten aanzien van diversiteit en inclusie zullen we ook borgen in 
de organisatie. We zullen dus steeds meten, evalueren en waar nodig aanpassen. Dit 
wordt onder andere geborgd door het instellen van een speciale projectgroep diversiteit 
en inclusie, zie verder onder 5. 
 

5. Wie gaan het doen?  

De projectgroep diversiteit en inclusie bestaat uit:  

• Een coördinator diversiteit/inclusiviteit 
• Een communicatieadviseur  
• Een P&O-adviseur  
• 1-2 medewerker juridisch personeel  
• 1 leidinggevende  
• Lid van de OR  

 
De projectgroep rapporteert aan het bestuur van de CRvB (opdrachtgever) met Takvor 
als portefeuillehouder.  
 
De projectgroep kan gebruik maken van secretariële ondersteuning voor het plannen 
van afspraken en organiseren van bijeenkomsten.  
 

6. Financiën 
 

Het budget voor activiteiten voor alle medewerkers (workshops, Diversity Day, etc.) is 
€ 6.500,- per jaar. Voor trainingen is € 3.500,- per jaar beschikbaar. 
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1.  Inleiding 
 
Eind 2020  heeft het bestuur de werkgroep D&I ingesteld. Aanleiding hiervoor was de binnen het CBb 
gevoelde behoefte om meer aandacht te schenken aan de diversiteit (samenstelling) binnen het CBb 
en  de wens van het bestuur dat medewerkers zich vrij voelen om zich uit te (durven) spreken. De 
taak van de werkgroep D&I  is het bevorderen dat de organisatie van het CBb diverser en inclusiever 
wordt. Daartoe dient dit Plan van aanpak. Deze doelstelling sluit ook aan bij de missie van het CBb: 
het beschermen van rechten en vrijheden, opkomen voor de democratische rechtsstaat, zorgen voor 
een goede toepassing van het recht en voor beslissingen door onafhankelijke, onpartijdige, integere 
en deskundige rechters. Het CBb zal zich daarom richten op het realiseren van meer diversiteit in het 
personeelsbestand  en het vergroten van de  inclusiviteit in de organisatiecultuur. Voor de nadere 
concretisering van die doelen zijn de Uitvoeringsagenda 2020-2022 van de Rechtspraak, het jaarplan 
2022 van het CBb, het Charter Diversiteit en het rapport van de Nederlandse InclusiviteitsMonitor 
(NIM) gebruikt. 
 
Uitvoeringsagenda 2020-2022 en jaarplan 
Inclusieve diversiteit is als meta-doelstelling opgenomen in de Uitvoeringsagenda 2020-2022 ).1 In 
het Plan van aanpak project inclusieve diversiteit is daarover het volgende opgenomen: 
 

“De Rechtspraak hecht eraan een inclusief diverse organisatie te zijn waarin rechtzoekenden 
en potentiële werknemers zich kunnen herkennen. Dat is om de volgende redenen urgent voor 
de Rechtspraak:  
1. Verschillende groepen binnen de samenleving moeten zich kunnen herkennen in de   
Rechtspraak.  
2. De krapte op de (juridische) arbeidsmarkt maakt het noodzakelijk om uit het volledige 
aanbod op de arbeidsmarkt te kunnen werven.  
3. De Rechtspraak heeft als werkgever de maatschappelijke en de wettelijke verplichting om 
het voor mensen met een arbeidsbeperking te vergemakkelijken om bij de Rechtspraak te 
werken.  
4. Uit wetenschappelijk onderzoek blijkt dat een inclusieve organisatie met divers 
personeelsbestand, betere kwaliteit levert dan een organisatie met een niet-inclusief, 
homogeen personeelsbestand.”2 

 
Het CBb heeft  - mede als uitvloeisel van de Uitvoeringsagenda 2020-2022  - voor het jaar 2022 vijf 
kernthema’s benoemd, waaronder diversiteit en inclusie. In het jaarplan staat het volgende. 
 

“Sinds eind 2020 heeft het College een werkgroep Diversiteit en inclusiviteit, met als doel het 
College, via een gerichte ontwikkeling, een diversere en inclusievere organisatie te laten zijn. Het 
begint met herkennen: hoe staat het College als organisatie ervoor op het gebied van 
diversiteit/inclusiviteit? Dit wordt in kaart gebracht aan de hand van de nulmeting die in 2021 
door de NIM is uitgevoerd. Erkennen dat een diversere en inclusievere organisatie belangrijk is, is 
de volgende stap. Bewustwording en draagvlak bevorderen voor een werkklimaat waarin 
iedereen zich thuis voelt en zichzelf kan zijn, zijn eigen talenten kan laten zien en goed met elkaar 
samenwerkt. Er worden lezingen georganiseerd en in kleine groepjes wordt het gesprek met 
elkaar aangegaan. Voor de langere termijn is het doel het verkennen welke veranderingen het 

 
1 Inclusieve diversiteit Rechtspraak (minjus.nl) 
2 https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-
personeelsbeleid/documenten%20diversiteit/Plan%20van%20aanpak%20project%20inclusieve%20diversiteit.pd
f  

https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Bedrijfsvoering/organisatie/Overleggen-en-adviesorganen/PRO/Paginas/Diversiteit.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/documenten%20diversiteit/Plan%20van%20aanpak%20project%20inclusieve%20diversiteit.pdf
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/documenten%20diversiteit/Plan%20van%20aanpak%20project%20inclusieve%20diversiteit.pdf
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/documenten%20diversiteit/Plan%20van%20aanpak%20project%20inclusieve%20diversiteit.pdf
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College wil en wat daarvoor nodig is. Aan de hand van het rapport van de NIM wordt een 
stappenplan opgesteld voor de komende jaren.”3 

 
Charter Diversiteit 
Op 18 november 2021 heeft de president van het CBb het Charter Diversiteit ondertekend. In dat 
Charter is (onder meer) het volgende opgenomen. 
 

“Het streven naar diversiteit en inclusie is belangrijk voor het CBb. In alle geledingen wil het 
CBb de toepassing van de principes van gelijke kansen dan ook bevorderen. De nut en 
noodzaak van een divers samengesteld personeelsbestand zijn verbonden aan strategische 
doelen. Diversiteit en inclusie ziet onze organisatie als een meerwaarde voor het bereiken van 
de organisatiedoelstellingen.  
(…) 
Het CBb wil toewerken naar een inclusief werkklimaat waarin iedereen zich thuis voelt, zichzelf 
kan zijn, zijn eigen talenten kan laten zien en goed met elkaar samenwerkt. Dit wordt bereikt 
door te streven naar meer bewustwording en draagvlak voor een meer diverse organisatie en 
inclusieve cultuur. (…) Daarbij ziet het College diversiteit en inclusie als waarden op zichzelf, 
die in de missie van het College passen”.  

 
NIM 
In september 2021 hebben 59 van de in totaal 103 collega’s een korte vragenlijst ingevuld van de 
NIM, de Medewerkersscan4. De conclusie is: “Er is geen reden om aan te nemen dat medewerkers 
die zich zichtbaar en/of onzichtbaar anders voelen dan de meeste collega’s niet geaccepteerd 
worden in de organisatie, niet zichzelf kunnen zijn en er niet bij horen binnen het CBb.” Tegelijkertijd 
merken de onderzoekers op dat er zeker ruimte voor verbetering is. En dat het tóch kan zijn dat 
collega’s die zich anders voelen, minder geaccepteerd worden bij het CBb dan collega’s die zich niet 
anders voelen. Of dat zo is, kunnen de onderzoekers niet zeker vaststellen, door de kleine omvang 
van het CBb. Het verschil is daardoor niet significant. 
 
Naast de Medewerkersscan, hebben de onderzoekers ook naar het beleid gekeken (de Beleidsscan). 
Volgens de onderzoekers is het CBb op het gebied van instroom “aardig” en op het gebied van 
inclusie “goed” op weg naar een samenhangend en wetenschappelijk gefundeerd beleid. Zij raden 
aan om de visie op instroom en inclusie formeel vast te leggen, doelen meer SMART (Specifiek, 
Meetbaar, Acceptabel, Relevant en Tijdsgebonden) te formuleren, en resultaten van initiatieven te 
meten en te evalueren. Voor doorstroom heeft het CBb geen beleid ter bevordering van het 
inclusiviteitsklimaat. En voor uitstroom scoort het CBb laag. De reden daarvoor is het kleine aantal 
collega’s en de relatief platte organisatie. Toch raden de onderzoekers aan om te bekijken of er meer 
aandacht mogelijk is voor doorstroom en uitstroom. 
 
De door de onderzoekers genoemde mogelijkheid dat collega’s die zich anders voelen minder 
worden geaccepteerd bij het CBb, ziet het CBb als een punt om aandacht voor te hebben. Daarnaast 
neemt het CBb de aanbevelingen over het diversiteitsbeleid ter harte. 
 
De Ondernemingsraad onderschrijft dit Plan van aanpak. 
 
Op basis van dit Plan van aanpak  zal de werkgroep D&I een concreet stappenplan opstellen, waarin 
activiteiten over diversiteit en inclusie worden opgenomen in een planning. Bij deze planning wordt 
zoveel mogelijk rekening gehouden met andere activiteiten binnen het CBb, zodat de activiteiten 

 
3https://samenwerken.rechtspraak.minjus.nl/sites/cbb_cbb_bedrijfsbureau/Gedeelde%20%20documenten/Jaarpla
n%202022%20definitief.pdf  
4 Het NIM-rapport is gepubliceerd op intro: Uitslag en rapportage NIM-rapport (minjus.nl) 

https://samenwerken.rechtspraak.minjus.nl/sites/cbb_cbb_bedrijfsbureau/Gedeelde%20%20documenten/Jaarplan%202022%20definitief.pdf
https://samenwerken.rechtspraak.minjus.nl/sites/cbb_cbb_bedrijfsbureau/Gedeelde%20%20documenten/Jaarplan%202022%20definitief.pdf
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/sites/CBB/Nieuws/Lokaal/Paginas/Uitslag-en-rapportage-NIM-rapport.aspx
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gespreid worden aangeboden. Voor zover er samenhang is met een onderwerp – bijvoorbeeld 
vitaliteit – wordt gekeken of activiteiten kunnen worden gecombineerd. Een begroting zal onderdeel 
uitmaken van het stappenplan. 
 
 
2. Visie op diversiteit 
 
Het CBb streeft ernaar het personeelsbestand representatief te laten zijn voor de samenstelling van 
de beroepsbevolking. Deze argumenten sluiten aan bij de kerntaken van het CBb. Landelijk is ervoor 
gekozen in eerste instantie te focussen op culturele inclusieve diversiteit, omdat dat de meest 
zichtbare vorm van diversiteit is (‘kleur binnen de Rechtspraak’).5 Het CBb sluit zich hierbij aan door 
zich in eerste instantie te richten op het vergroten van bi-culturele diversiteit (personen met twee 
verschillende culturele achtergronden).   
 
Uiteraard zal er ook oog zijn voor andere vormen van diversiteit, zoals voor mensen met een afstand 
tot de arbeidsmarkt. Het CBb hecht namelijk ook belang aan andere vormen van diversiteit; het CBb 
wenst ook een aantrekkelijke organisatie te zijn voor andere groepen (zoals de doelgroepen 
werknemers met een religieuze achtergrond, geslacht, leeftijd, seksualiteit, arbeidsvermogen, et 
cetera) en waar mogelijk actief te sturen op de instroom van mensen uit deze groepen. Net als de 
landelijke projectgroep, heeft het CBb de verwachting dat het bevorderen van inclusief denken en 
handelen niet alleen een positief effect zal hebben op de culturele diversiteit, maar ook op de 
toegankelijkheid van het CBb voor mensen met een anderszins diverse achtergrond. Op termijn zal 
het CBb onderzoeken welke mate van aandacht de andere vormen van diversiteit behoeven. Het 
streven voor deze groepen, zal indien dit nodig blijkt te zijn, actief opgepakt en uitgewerkt worden. 
Uit de Medewerkersscan blijkt in ieder geval dat er minimaal steeds één medewerker is die zich 
anders voelt vanwege seksuele oriëntatie, persoonlijkheid, politieke overtuiging, religie, 
opleidingsniveau, werkervaring, geslacht, leeftijd, functiebeperking of een niet nader genoemde 
grond.  
 
 
3. Visie op inclusie 
 
Het CBb stelt zich ten doel om een inclusieve organisatie te zijn. Inclusie gaat over het gevoel erbij te 
horen (toebehoren) en het gevoel zichzelf te kunnen zijn (authenticiteit).6 Daarvoor is het nodig dat 
binnen de organisatie met ieders belangen rekening wordt houden, zodat iedereen zich thuis voelt 
(toebehoren). En om collega's tot hun recht te laten komen, ongeacht hun leeftijd, seksuele 
geaardheid, functieverblijfsduur, geslacht, herkomst, et cetera (authenticiteit).  
 
 
4. Onderdelen van het Plan van aanpak  
 
In dit Plan van aanpak worden doelen geformuleerd op zowel instroom, doorstroom, uitstroom als 
inclusie. Daarbij geldt dat een integrale aanpak van het diversiteitsbeleid ervoor kan zorgen dat 
diversiteitsmaatregelen voor verschillende doelstellingen elkaar beïnvloeden en versterken. 
 
Instroom: gericht op het bevorderen van de instroom van ondervertegenwoordigde groepen. 

 
5 https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-
personeelsbeleid/documenten%20diversiteit/Plan%20van%20aanpak%20project%20inclusieve%20diversiteit.pd
f  
6 SER Diversiteit in Bedrijf, Kennisdocument “Van culturele diversiteit naar inclusie”. 

https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/documenten%20diversiteit/Plan%20van%20aanpak%20project%20inclusieve%20diversiteit.pdf
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/documenten%20diversiteit/Plan%20van%20aanpak%20project%20inclusieve%20diversiteit.pdf
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/documenten%20diversiteit/Plan%20van%20aanpak%20project%20inclusieve%20diversiteit.pdf
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Doorstroom:  gericht op het bevorderen van de doorstroom van deze groepen naar vaste 
contracten, hogere functies, hogere salarisschalen of managementposities. 

Uitstroom:  gericht op het formuleren van doelstellingen om de onevenredige uitstroom van 
ondervertegenwoordigde groepen te verminderen of in kaart te brengen. 

Inclusie: gericht op het creëren van een inclusieve organisatiecultuur, van draagvlak en van 
bewustwording. 

 
 
4.1 Instroom: meer diversiteit in het personeelsbestand 
 
Zoals hiervoor vermeld, is de visie van het CBb dat het personeelsbestand representatief moet zijn 
voor de samenstelling van de beroepsbevolking en dat de focus om te beginnen op bi-culturele 
diversiteit moet liggen. Hoewel het CBb de afkomst niet registreert, weten wij dat de samenstelling 
van de medewerkers bij de administratie en het bedrijfsbureau cultureel diverser is dan bij de 
functiegroepen juristen en rechters.  
 
Volgens cijfers van het Centraal Bureau voor de Statistiek is 14%7 van de Nederlandse inwoners in 
het buitenland geboren. Gelet op dat percentage en de huidige samenstelling van het 
personeelsbestand, is het streven om binnen de looptijd van dit Plan van aanpak het aantal rechters 
en juristen met een bi-culturele achtergrond toe te laten nemen. Daarom zal bij de werving en 
selectie van met name juristen en rechters gekeken worden naar de onderstaande mogelijkheden. 
 
a. Bekijken of vacatureteksten verder kunnen worden aangepast. In het NIM-rapport worden 

hierover adviezen gegeven.  
b. Aanboren van nieuwe wervingskanalen. In het NIM-rapport wordt aangeraden om de 

vacatures via specifieke wervingskanalen te verspreiden en contact zoeken met specifieke 
netwerken en organisaties. Het CBb sluit aan bij de initiatieven van de projectgroep die door 
de Rechtspraak in het leven is geroepen. 

c. Extern communiceren over het streven van het CBb naar diversiteit via sociale media, het 
jaarverslag en de website. 

d. Objectiveren van het selectieproces door bijvoorbeeld tevoren objectieve selectiecriteria op te 
stellen, en vast te leggen hoe wordt vastgesteld of kandidaten aan de criteria voldoen. Een 
mogelijkheid is het anonimiseren van de brieven en cv’s voorafgaand aan de selectie.  

e. Een diversere selectiecommissie samenstellen. Bijvoorbeeld door een bi-culturele 
samenstelling. 

f. Selecteurs trainingen aanbieden.  
 
 
4.2 Het bevorderen van de doorstroom 
 
Bij het CBb is er nagenoeg geen interne doorstroom. Dit komt doordat het CBb een kleine en platte 
organisatie is. Er komen daardoor relatief weinig functies vrij. Als zich kansen voordoen, bijvoorbeeld 
wanneer een administratief juridisch medewerker, manager primair proces of jurist vertrekt, is het 
belangrijk dat voldoende bekend is welke medewerkers kwalificaties, potentie en interesse hebben 
voor doorstroom en dat medewerkers met interesse in doorstroom tijdig worden onderkend en 
begeleid in hun ambities. Daarbij moet er voldoende aandacht zijn voor het gegeven dat niet alle 
medewerkers hun ambities en wensen even makkelijk uitspreken.  
 
 

 
7 Dit percentage komt overeen met het percentage rechtenstudenten met een migratieachtergrond. Deze 
informatie is afkomstig van de Raad voor de rechtspraak. 
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In dit Plan van aanpak wordt  als doel gesteld inzicht te krijgen in de doorstroommogelijkheden 
(zowel intern als (gedeeltelijk) extern), zodat (ook) medewerkers met een bi-culturele achtergrond 
voor de organisatie behouden blijven. Binnen het CBb spreken we het volgende af:  
 
a. Dat wensen en ambities gericht op doorstroom onderdeel zijn van het jaarlijks 

personeelsgesprek, nadrukkelijk ook bij medewerkers met een bi-culturele achtergrond 
b. Dat het CBb waar mogelijk de randvoorwaarden creëert om doorstroom mogelijk te maken. 
 
 
4.3 Uitstroom 
 
Er zijn op dit moment geen gegevens beschikbaar over de kenmerken van personen die zijn 
uitgestroomd. Dit heeft mede te maken met het feit dat het CBb een relatief kleine organisatie is. 
Hierdoor is het lastig om patronen te herkennen op basis van uitstroomcijfers. Het vermoeden is dat 
de beperkte doorstroommogelijkheden een reden kunnen zijn voor medewerkers om de organisatie 
te verlaten. Om die reden gaat het CBb de volgende acties ondernemen: 
 
a. In exitgesprekken expliciet vragen naar inclusie zoals de medewerker die heeft gevoeld.  
b. Inventariseren of, welke en in welke mate bepaalde groepen in de organisatie relatief vaker 

of sneller uitstromen. 
 
 
4.4 Inclusie 
 
Om ervoor te zorgen dat alle medewerkers zich thuis voelen bij het CBb en dat zij tot hun recht 
komen, zullen de volgende acties worden ondernomen: 
 
a. Creëren van bewustwording door het organiseren van lezingen over diversiteit en inclusie, het 

verspreiden van stellingen en het stimuleren van gesprekken daarover. 
b. Aanbieden van workshops voor medewerkers en leidinggevenden over (onbewuste) 

vooroordelen van zichzelf of van anderen en hoe daarmee om te gaan. 
c. Door middel van één-op-één gesprekken en vragenlijsten in kaart brengen of er groepen 

medewerkers zijn die specifieke (andere) behoeften hebben en hoe daarin kan worden 
voorzien.  

d. In het inwerkprogramma aandacht besteden aan verschillende vormen van diversiteit en wat 
het CBb daarmee doet. 

e. Koppelen van nieuwe medewerkers aan meer ervaren medewerkers voor steun en feedback. 
f. Scholing over inclusief leiderschap voor leidinggevenden, waaronder het bestuur, de managers 

primair proces, het hoofd administratie en de voorzitters van een meervoudige kamer. 
g. Het organiseren van cursussen voor de leden van de werkgroep D&I over het voeren van 

gesprekken over gevoelige onderwerpen. 
 
 
5. Betrokkenheid en draagvlak 
 
Voor het bereiken van diversiteit en inclusie is het heel belangrijk dat daarvoor binnen de organisatie 
steun is. Bij het CBb gebeurt dat op de volgende manieren: 
 
a. Het bestuur en leidinggevenden ondersteunen het streven naar diversiteit en inclusie in woord 

en daad. Inclusief leiderschap is hierbij een speerpunt.  
b. De Ondernemingsraad is betrokken bij het opstellen van dit Plan van aanpak en zal ook 

worden betrokken bij de uitvoering. 
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c. Het CBb hanteert een all-inclusive benadering, waarbij de meerderheidsgroep expliciet wordt 
betrokken en benoemd bij het diversiteitsbeleid. 

d.  De werkgroep D&I bestaat uit medewerkers uit alle onderdelen van het CBb.  
 
 
6. Meten en rapporteren van de resultaten 
 
Initiatieven hebben niet altijd het gewenste effect en kunnen soms zelfs onbedoeld negatieve 
effecten hebben. Door metingen met vaste regelmaat plaats te laten vinden kunnen wij het beleid of 
initiatieven indien nodig  bijstellen en optimaliseren. Dit vergroot de succeskans van ons beleid.  
Bij een goede effectmeting wordt periodiek gemeten in hoeverre de vastgestelde 
diversiteitsdoelstellingen behaald zijn. In het NIM-rapport wordt aangeraden om iemand 
verantwoordelijk te maken voor het bijhouden van de voortgang. Ook is het belangrijk dat de 
resultaten met leidinggevenden en medewerkers worden gedeeld en het beleid op basis van de 
resultaten kan worden aangepast.  
 
6.1 Meten van instroom, doorstroom en uitstroom 
 
Door het algemene instroom-, doorstroom- en uitstroombeleid te evalueren kunnen we nagaan of er 
binnen het diversiteitsbeleid voldoende rekening wordt gehouden met specifieke groepen 
medewerkers. Dit kunnen we doen door de samenstelling van het personeelsbestand in kaart te 
brengen. De privacygevoelige aard van persoonsgegevens kan een reden zijn om bepaalde gegevens 
niet te willen of mogen registreren. In het kader van de privacyregels kan het lastig zijn om inzicht te 
krijgen in de mate van diversiteit binnen het personeelsbestand van onze organisatie. Maar er is 
vanuit de juiste intentie en binnen de bestaande juridische kaders wel meer mogelijk dan we soms 
denken.  
 
Registratie van persoonsgegevens zoals geslacht, leeftijd, nationaliteit en geboorteplaats is 
toegestaan. Naast personeelsgegevens kunnen medewerkerstevredenheidsonderzoeken (met daarin 
specifieke vragen over diversiteit en inclusie) als instrument worden ingezet voor het meten en 
monitoren van diversiteitsbeleid. Ook het houden van exitgesprekken met vragen over (ervaringen 
met) diversiteit en inclusie. Hierdoor kunnen wij patronen ontdekken en worden de effecten van 
diversiteit en inclusie binnen onze organisatie zichtbaar. 
 
De werkgroep D&I gaat de komende tijd onderzoeken op welke wijze de werkgroep een objectief 
beeld kan opbouwen van de resultaten van de inspanningen van de werkgroep op het onderwerp 
diversiteit en inclusie.             
 
6.2 Meten van inclusie 
 
Het is ook van belang om de voortgang op de inclusiedoelstellingen periodiek te meten en te 
evalueren. Zo meten we of maatregelen daadwerkelijk leiden tot een inclusievere organisatiecultuur. 
Ook hierbij geldt dat het belangrijk is om iemand verantwoordelijk te stellen om de voortgang op de 
doelstelling om een inclusieve organisatiecultuur te creëren bij te houden en te evalueren. 
 
De medewerkerstevredenheidsonderzoeken bieden een mogelijkheid om informatie te winnen over 
het inclusiviteitsklimaat onder medewerkers. Aan de hand van de resultaten krijgen we inzicht in 
mogelijke grote verschillen tussen bijvoorbeeld functiegroepen. Vervolgens is het van belang om de 
resultaten van deze metingen te delen met medewerkers, leidinggevenden en verantwoordelijken en 
om vervolgstappen te nemen. Een andere mogelijkheid om inzicht te krijgen in de mate van ervaren 
inclusie is het voeren van de één-op-één gesprekken genoemd in 4.4.  
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Aanleiding 
De afgelopen jaren heeft het thema Diversiteit & Inclusie steeds meer aandacht gekregen binnen 

IVO Rechtspraak. Van een structurele aanpak was echter nog geen sprake. Om inzicht te krijgen in de 

huidige stand van zaken en de mogelijkheden tot verbetering, is in 2021 een onderzoek gedaan, de 

zogeheten Nederlandse InclusiviteitsMonitor (NIM). De samenvatting van het rapport stelt:  

“U zou uw diversiteitsbeleid op de verschillende beleidsdomeinen (instroom, 

inclusie, doorstroom en uitstroom) systematischer kunnen vormgeven. U besteedt 

op alle domeinen veel aandacht aan het ontwikkelen en implementeren van 

specifieke initiatieven en maatregelen. Echter, het is van belang dat verschillende 

initiatieven en maatregelen niet op zichzelf staande projecten zijn, maar onderdeel 

vormen van een samenhangend beleidsplan. Daarvoor is allereerst van belang om 

voor elk beleidsdomein een visie te formulieren, SMART-doelen te stellen en 

voldoende draagvlak te creëren. Vervolgens kunt u nagaan of uw initiatieven 

aansluiten bij de diversiteitsvisie en de gestelde doelen of initiatieven ontwikkelen 

die hierbij passen. Tot slot raden wij u aan de resultaten van de ondernomen acties 

te meten en de voortgang van uw toekomstige doelen te evalueren. “  

(Bron: Nederlandse InclusiviteitsMonitor, Rapportage – IVO Rechtspraak, 2021) 

Het voorliggende plan van aanpak geeft vorm en inhoud aan bovengenoemd samenhangende 

beleidsplan. Beginnend met een brede visie, komen we tot concrete doelen en activiteiten voor de 

komende periode. Waar mogelijk worden SMART-doelen gesteld (die getoetst worden aan Key 

Performance Indicators) en wordt er gewerkt aan het draagvlak binnen onze organisatie.  

Visie 
Visie op inclusiviteit en diversiteit voor IVO Rechtspraak 
IVO Rechtspraak is een organisatie waar eenieder zich welkom en gerepresenteerd voelt. Door 

ruimte te bieden voor verschillen en (potentiële) talenten te ontwikkelen, wordt het beste in 

eenieder naar boven gehaald. Gelijke waarde, gelijke kansen met maatwerk waar nodig.  

Definities  

Diversiteit 
Diversiteit gaat enerzijds over zichtbare kenmerken waarin mensen van elkaar verschillen. 

Anderzijds over onzichtbare kenmerken, zoals: normen, waarden, overtuigingen, behoeften, 

competenties, werkstijlen en karaktereigenschappen.  

Inclusie 
Inclusie gaat enerzijds om de bereidheid van de groep om het individu erbij te betrekken en 

anderzijds om de motivatie van het individu om te worden opgenomen in de groep. Je zou het ook 

kunnen omschrijven als ruimte en waardering voor authenticiteit en eigenheid, en het gevoel ergens 

bij te horen en er onderdeel van te zijn. Een omgeving waarin eenieder eerlijk wordt behandeld. 

Gelijkwaardigheid  
Gelijkwaardigheid gaat erover dat iemand juist niet hetzelfde hoeft te zijn, maar – ondanks of dankzij 

de verschillen – wel hetzelfde waard is en gelijke rechten heeft.  
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Vanuit de visie zijn er vier stippen op de horizon (samenhangend met de beleidsdomeinen) gezet. Er 

is gekozen om prioriteit te geven aan een inclusieve cultuur. Dit is noodzakelijk omdat het een 

randvoorwaarde is om de andere gebieden te laten slagen en de haalbaarheid te vergroten. 

Vervolgens wordt aandacht besteedt aan doorstroom, instroom en uitstroom. De vier stippen zijn: 

1. Je op je plek voelen binnen IVO Rechtspraak (Inclusie, Uitstroom) 

IVO Rechtspraak streeft naar een situatie waarin iedere medewerker zich op zijn plek voelt, zichzelf 

is en erbij hoort. Collega's, ongeacht functies en rollen, hebben een gelijkwaardige interactie met 

elkaar. Zij benaderen elkaar persoonlijk en tonen begrip voor eenieders achtergrond. Hierdoor 

durven medewerkers zichzelf te zijn, ook als dat afwijkt van de norm.   

2. Kansen tijdens je loopbaan bij IVO (Doorstroom, Uitstroom) 
IVO Rechtspraak streeft naar een doorstroombeleid waarin iedereen gelijke kansen heeft. Dit 

betekent dat een ontwikkelprogramma tevens een maatwerkprogramma is zodat ieders unieke 

talent ten volle benut wordt en ontwikkeling wordt geboden met oog voor individuele drijfveren en 

wie je bent. 

3. Eerlijke kansen om bij IVO Rechtspraak te (starten met) werken (Instroom) 
IVO Rechtspraak streeft ernaar dat iedereen die bij IVO Rechtspraak wil werken ook de eerlijke kans 

krijgt om dit te doen. Dit betekent dat wij bewust, diverse doelgroepen benaderen in onze 

arbeidscommunicatie en ondersteunen potentiele collega's die daar behoefte aan hebben. 

Sollicitanten maken een bewuste en gemotiveerde keuze om te solliciteren, daarom hebben wij in 

ons sollicitatieproces oog voor unieke talenten vanuit diverse perspectieven. We streven bewust 

naar een grote diversiteit van onze collega's.  

4. Variëteit aan perspectieven in opleiding (Inclusie) 
Binnen ons opleidingsaanbod hebben we bewust aandacht voor perspectieven van alle (potentiële) 

werknemers van IVO Rechtspraak. In onze soft skills opleidingsaanbod ontwikkelen onze 

werknemers de vaardigheid om vanuit verschillende perspectieven naar organisatievraagstukken te 

kijken. Hierbij worden vaardigheden ontwikkeld waarmee iedereen in staat wordt gesteld om niet 

alleen de eigen, maar ook andermans perspectieven en keuzes te begrijpen en te beargumenteren.  

SMART-doelen 
De overkoepelende visie schetst het ideaalbeeld. Deze SMART-doelen zijn praktischer van aard: het 

komende jaar zal het project zich met name richten op het werkklimaat van IVO. Doorstroom staat 

in 2023 ook op de planning, hiervoor zal een eerste start worden gemaakt. De SMART-doelen richten 

zich op de eerste stap richting verbetering. Allen zullen de resultaten van de acties, die komend jaar 

worden uitgevoerd, vooral later zichtbaar zijn. Cultuurverandering kost tijd en energie en om de 

overkoepelende visie te kunnen verwezenlijken zal er langer moeten worden volgehouden dan 

alleen aankomend jaar. Echter om te kunnen monitoren of de overkoepelende visie dichterbij komt, 

zijn er per thema doelen geformuleerd, die doormiddel van KPI’s te testen zijn.  
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Een inclusief werkklimaat 
• Inclusief leiderschap 

o KPI: Uiterlijk 31 december 2023 heeft 90% van de leidinggevenden en managers een 

training gevolgd over inclusief leiderschap. 

• Ruimte maken voor iedereen 

o KPI: Uiterlijk 31 december 2023 zijn minstens drie veranderingen doorgevoerd die 

op in de volgende paragraaf worden beschreven voor dit doel. 

• Bewustwording (bespreekbaar maken) 

o KPI: Elk kwartaal is het onderwerp minstens eenmaal IVO Rechtspraak breed onder 

de aandacht gebracht. 

• Kennis (feiten, best-practices) 

o KPI: Uiterlijk 31 december 2023 zijn minstens drie van de voorgestelde activiteiten 

uit de volgende paragraaf uitgevoerd. 

Doorstroom  
• Ontwikkeling laagdrempelig en toegankelijk maken 

o KPI: Uiterlijk 31 december 2023 is het aanvragen van opleidingen makkelijker 

gemaakt. 

• Doorstroomprocedure inclusiever inrichten. 

o Zie KPI onder inclusief leiderschap en KPI onder instroom procedure. 

• Kansen voor iedereen  

o KPI: Uiterlijk 31 december 2023 is een eerste opzet gemaakt voor een 

doorstroomprogramma. 

Instroom  
• Een inclusievere instroom procedure 

o KPI: Uiterlijk 31 december 2023 hebben alle HR collega’s die actief zijn binnen 

recruitment een training gevolgd over het inclusief inrichten van de instroom 

procedure en zijn de eerste aanpassingen doorgevoerd. 

• Toekomstgericht: inclusief promoten 

o KPI: In 2023 zal IVO een actie doen om IVO en werken in IV inclusief te promoten bij 

jongeren. 

• Bewustwording van de betrokken personen 

o KPI: Uiterlijk 31 december 2023 hebben de HR collega’s die actief zijn binnen 

recruitment een plan opgesteld om hun expertise / de expertise van betrokkenen bij 

de werving en selectie binnen dit thema op peil te houden. 

Activiteiten 
Per doel zijn verschillende activiteiten bedacht om resultaten te behalen. De activiteiten vormen 

samen een backlog waaruit gedurende volgend jaar gefaseerd activiteiten gepland zullen worden. 

De backlog is een levend document dat aangevuld zal worden. Dit thema is complex en IVO 

Rechtspraak is een complexe organisatie. Dit vergt dus een meer Agile aanpak zodat ingespeeld kan 

worden op de veranderingen gedurende het jaar. Per kwartaal zullen de activiteiten gepland worden 

en zullen de resultaten worden opgehaald en geëvalueerd. Zo kan de aanpak bijgesteld worden en 

kan geleerd worden van fouten en successen gedurende het jaar. 
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Een inclusief klimaat 
• Inclusief leiderschap factsheet-inclusief-leiderschap-spread.pdf (universiteitleiden.nl) 

o Trainingen aanbieden voor scrum masters en andere directe leidinggevenden over 

inclusief leiderschap. 

o Training aanbieden voor de managers over inclusief leiderschap en de waarde van 

diversiteit. 

• Ruimte maken voor iedereen 

o Eén toilet per verdieping genderneutraal maken. 

o Een gebedsruimte inrichten. 

o Een kolfkamer inrichten. 

o Catering verzoeken rekening te houden met verschillen in allergieën, intoleranties 

en diëten.  

o Een rustruimte / prikkelvrije ruimte inrichten. 

o Damestoiletten en genderneutrale toiletten voorzien van vrouwelijke hygiëne 

middelen. 

o De communicatie omtrent de aanwezige voorzieningen in het pand verbeteren. 

• Bewustwording  

o Verhalen van personen die iets hebben meegemaakt binnen dit thema of die 

bepaalde kennis hebben over een onderdeel van dit thema delen via intranet. 

o Dag van de inclusie op 3 oktober 2023. 

o Brainstormsessies binnen teams om het thema bespreekbaar te maken. 

o Quiz of zelftest via intranet of op fysieke locaties in het pand. 

• Kennis  

o Een spreker over het thema uitnodigen om te spreken tijdens de donderdagmiddag 

borrel en/of tijdens de IVO koffie (het wekelijkse koffiemoment waarin belangrijke 

thema’s binnen de organisatie worden besproken). 

o Een borrel of lunch in het thema van onderwerpen binnen diversiteit en inclusie. 

o Kennissessies organiseren. 

o Debat organiseren. 

o Cursussen begeleiden. 

o Workshops/trainingen aanbieden die de cultuur kunnen verbeteren (empowerment, 

communicatie, etc.). 

o Onderzoek doen naar de behoeften van IVO medewerkers (bijvoorbeeld door 

persona’s te ontwikkelen). 

Doorstroom  
• Ontwikkeling laagdrempelig en toegankelijk maken 

o Een duidelijk overzicht creëren van de opleidingen die IVO Rechtspraak aanbiedt. 

o Het aanmelden voor een opleiding vergemakkelijken 

o Meer voorlichting over de mogelijkheden van trainingen, coaching en andere 

faciliteiten die de ontwikkeling in inclusiviteit en diversiteit ondersteunen. 

o Een mentorschapsprogramma waar sleutelfiguren fungeren als mentor voor 

collega’s die graag een volgende stap willen nemen en daar een sparringpartner bij 

willen. 
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• Doorstroomprocedure inclusiever inrichten 

o Functieprofielen opstellen en toetsen (HR medewerker faciliteert en 

manager/collega’s vullen de inhoud) 

o Managers opleiden over de aanwezige vooroordelen en hoe daarmee om te gaan. 

• Kansen voor iedereen 

o Een doorstroomprogramma creëren waar soft skills trainingen en persoonlijke 

begeleiding de overstap naar een andere functie faciliteren. 

o Interne vacatures beter zichtbaar maken voor de interne medewerker. 

Instroom  
• Een inclusievere instroom procedure 

o Betrokken HR medewerkers trainen in het inclusiever maken van de instroom 

procedure. 

o Vacatureteksten bewust inclusiever maken. 

o Functieprofielen bespreken met de managers en achteraf toetsen. 

o Inclusievere communicatie omtrent recruitment. 

o Een expert mee laten kijken tijdens een sollicitatieprocedure bij een hogere functie 

om feedback te krijgen en dit toe te kunnen passen op toekomstige sollicitaties.  

• Toekomstgericht: inclusief promoten 

o Deelname aan Girls Day. 

o Diverse groep meenemen bij bezoeken aan beurzen. 

• Bewustwording van de betrokken personen 

o Opleidingsprogramma inrichten voor de recruitment medewerkers om de kennis op 

peil te houden. 

o Training voor de managers over vooroordelen en hoe hiermee om te gaan. 

Organisatie- en overlegstructuur: 
Er zijn verschillende partijen betrokken die allemaal een belangrijke rol spelen in het behalen van de 

visie. Hieronder zijn hun rollen en verantwoordelijkheden beschreven:  

Werkgroep 
De werkgroep Diversiteit & Inclusie is de drijvende kracht van dit thema binnen IVO Rechtspraak. De 

werkgroep is aanjager, zorgt voor bewustwording en heeft capaciteit beschikbaar om activiteiten te 

organiseren. De werkgroep wordt per activiteit aangevuld met collega's uit de organisatie die mee 

willen helpen met het organiseren van de activiteiten.  

Management / Directie 
Het management heeft een belangrijke voorbeeldfunctie in het creëren en bewaken van het 

inclusieve klimaat binnen onze organisatie. Door middel van experts, training en opleiding 

ondersteunt de werkgroep hen hierbij.  

Medewerkers 
Om de visie te bewerkstelligen hebben we betrokkenheid van alle medewerkers nodig. Dat begint 

met het creëren van bewustwording.  
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Ondernemingsraad 
De Ondernemingsraad (OR) is een belangrijk klankbord, vanuit hun personeelsvertegenwoordiging. 

De OR wordt actief betrokken bij de plannen op het vlak van inclusiviteit en diversiteit, zodat zij 

hierin actief mee kunnen denken.  

IVO Next 
Binnen het organisatieontwikkelprogramma IVO Next is cultuur een belangrijk thema. De werkgroep 

zoekt de verbinding met (de verandermanager van) IVO Next. Op die manier kan het thema 

inclusiviteit en diversiteit ook vorm krijgen binnen het cultuurprogramma. 

Ambassadeurs 
Verschillende collega's binnen IVO Rechtspraak hebben aangegeven ambassadeur te willen zijn op 

het gebied van inclusiviteit en diversiteit. Het gaat voorlopig om de volgende collega's: 

• : Vrouwen aan de top 

• : Culturele diversiteit, gezondheid en sociale veiligheid 

Talentmanagement 
Binnen het team Mens & Organisatie van IVO Rechtspraak is expertise op het vlak van 

talentmanagement, in de vorm van een opleidingsadviseur en talentmanager. Deze hebben een 

belangrijke rol in het bieden van doorstroombeleid met gelijke kansen en in het aanbieden van 

variëteit in perspectieven binnen het opleidingsaanbod.  

Recruitment 
Binnen het team Mens & Organisatie van IVO Rechtspraak zijn ook de collega’s van 

arbeidsmarktcommunicatie en recruitment een belangrijke speler om diversiteit en inclusie verder 

van de grond te krijgen. Zowel in de communicatie richting onze potentiële nieuwe medewerkers, 

als in het werving- en selectieproces. Een goed voorbeeld daarvan is het Young Talent programma, 

dat bedoeld is om beginnende, getalenteerde medewerkers binnen IVO in te laten stromen, te 

ontwikkelen tot volwaardige medewerkers en te behouden voor de organisatie. 

Financiën 
De acties die worden ingezet in het kader van diversiteit en inclusie kosten met name tijd en 

daarmee capaciteit van medewerkers, werkgroep en managers.  

Bijkomende kosten worden betaald vanuit bestaande budgetten, zoals het opleidingsbudget voor 

cursussen/trainingen of huisvestingskosten.  

Communicatie 
Vanuit communicatie wordt een contactpersoon beschikbaar gesteld die kan worden betrokken bij 

communicatie omtrent deze thematiek. Als de activiteiten voor het eerste kwartaal zijn gepland 

wordt ook nagedacht over communicatie daaromtrent.  

Risico’s en randvoorwaarden 
In deze paragraaf worden de belangrijkste risico’s toegelicht en worden de randvoorwaarden 

beschreven die nodig zijn om de verandering te laten slagen. De visie die we beogen vraagt om een 

verandering die impact zal hebben op verschillende facetten van de organisatie. De risico’s zijn 

beoordeeld op waarschijnlijkheid en mate van impact, op basis daarvan zijn onderstaande risico’s 

uitgelicht. 
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Capaciteit 
IVO Rechtspraak staat aan de vooravond van een Agile transitie. Dit vraagt om capaciteit van 

personeel dat normaal gesproken aan ander werkt wordt besteedt. De druk om het reguliere werk 

voort te zetten is dus al hoger dan normaal. Het is dus een risico dat er geen of weinig uren 

beschikbaar zullen zijn om specifiek aan inclusiviteit en diversiteit te kunnen besteden. De Agile 

transitie vraagt ook om een cultuurverandering. Door goed samen te werken en gebruik te maken 

van de overlappende belangen kan dit risico worden gemitigeerd.  

Verandermoeheid 
De weg naar een inclusieve organisatie wordt niet voor niets een marathon genoemd door Kauthar 

Bouchallikht en Zoë Papaikonomou (de auteurs van het boek ‘De inclusie marathon’). De 

verandering vraagt betrokkenheid van iedereen in de organisatie. Dit wordt ook gevraagd bij de 

opkomende Agile transitie. Het risico is dat deze veranderingen samen teveel vragen van de 

medewerkers waardoor verandermoeheid zal ontstaan. Wanneer het echter als één geheel kan 

worden gepresenteerd en de voordelen van de verandering voor elke medewerker worden 

benadrukt kan dit risico worden verkleind. 

Bureaucratie  
De aanjagers van de verandering zullen energie moeten kunnen putten uit de successen die worden 

behaald. Een risico is dat door de bestaande bureaucratie snelle winst niet mogelijk is. Het zal geduld 

en doorzettingsvermogen vergen. Inzicht in de procedures bij IVO en een breed netwerk binnen en 

buiten de organisatie zal helpen om de weg te vinden. 

Weerstand  
Elke verandermanager weet dat verandering in eerste instantie ontkenning en weerstand kan 

veroorzaken. Bij een gevoelig onderwerp als dit zal dat waarschijnlijk niet anders zijn. Velen zijn IVO 

Rechtspraak al voorgegaan, het zou daarom verstandig zijn om te leren van de fouten en successen 

van anderen. De adviezen van K. Bouchalliktht en Z. Papaikonomou (2022) op een rij: 

• Vergroot bewustwording over het belang van diversiteit en inclusie. 

• Creëer draagvlak door alle lagen van de organisatie te betrekken bij de verandering en het 

belang te verbinden aan de dagelijkse werkzaamheden. 

• Onderzoek per afdeling welke diversiteitsvraagstukken er liggen hoe je mensen meekrijgt. 

• Focus op de aanjagers van diversiteit en inclusie, zij kunnen anderen meekrijgen. 

• Quick wins kunnen diversiteitsvermoeide medewerkers enthousiasmeren, let wel: deze zijn 

niet duurzaam en kunnen niet op zichzelf staan. 

Randvoorwaarden 
De randvoorwaarden die dus nodig zijn om de visie te verwezenlijken zijn: 

• Capaciteit voor de aanjagers. 

• Commitment vanuit de directie. 

• Verankering van diversiteit en inclusie in het beleid.  

• Betrokkenheid van alle medewerkers . 

• Inzet experts. 
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Plan van Aanpak Inclusieve Diversiteit SSR 
 
 
 

 
 
Aanleiding  
 
Een werkomgeving waar iedereen zich thuis voelt, zichzelf kan zijn en waar verschillen gewaardeerd en 
benut worden: dat is het streven van het nieuw vorm te geven beleid voor inclusieve diversiteit. Om 
vervolg te geven aan de wens een meer inclusieve organisatie te zijn is in 2021 het Charter Diversiteit 
ondertekend door de Raad voor de rechtspraak, mede namens SSR. Het Charter is een intentieverklaring 
die zich richt op werkgevers uit de publieke en private sector. Door ondertekening committeert een 
organisatie zich aan zelf opgestelde doelen om diversiteit en inclusie op de werkvloer te bevorderen.  
 
In 2021 is tevens de eerste aanzet gedaan voor het creëren van bewustwording in de organisatie door een 
vragenlijst rondom het thema inclusiviteit uit te zetten, waar veel respons op volgde. Om dit onderwerp 
verder uit te diepen zijn in het najaar van 2022 tien interactieve workshops georganiseerd voor alle 
geïnteresseerde medewerkers, waarin zij op een laagdrempelige manier aan de slag zijn gegaan met 
bewustwording en interne ambities rond dit thema. Hierbij werd veel aandacht besteed aan onbewuste 
vooroordelen die bij iedereen aanwezig zijn maar lang niet altijd als zodanig worden herkend. Alle 
deelnemers hebben bijgedragen aan ideeën die kunnen leiden tot meer inclusieve diversiteit bij SSR; op 
basis van deze input en een adviesrapport dat is opgesteld door de trainers van de workshops is het Plan 
van aanpak ontworpen. Hiermee wordt het beleid gradueel ingebed in de reguliere structuur van SSR en 
worden alle lagen van de organisatie betrokken bij de totstandkoming. 
 
Het Plan van aanpak bestaat uit zes elementen:  
 

1. Waarden en normen formuleren, speerpunten opstellen 
2. Documentenanalyse 
3. Communicatie intern en extern 
4. Interne acties voor en door SSR-collega’s 
5. Werving en selectie, arbeidsmarktcommunicatie 
6. Monitoring 
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1. Waarden en normen formuleren, speerpunten opstellen   
 
Het formuleren van normen en waarden is een uitwerking van de missie voor SSR. Wat voor 
organisatie willen we zijn, waar willen we naartoe werken, waar streven we naar (denk ook aan 
sociale veiligheid)? Doel is om dit in enkele kernachtige zinnen te gieten (niet te uitgebreid), dit komt 
de communicatie ten goede.   
 
Wie zijn de actoren? Het bestuur (MT+BO) en de rest van de organisatie, bestaande uit o.a. de 
kopgroep (de groep van 10-15 collega’s die bij het invullen van de inclusievragenlijst in 2021 heeft 
aangegeven extra betrokken te willen zijn) en alle overige collega’s die mee willen denken. Door 
iedereen die dat wil te betrekken creëren we zoveel mogelijk draagvlak binnen de organisatie en 
krijgt iedereen de gelegenheid zich uit te spreken.  
Wanneer? Mei en juni 2023, het MT maakt in april een opzet tijdens de workshop ongewenste 
omgangsvormen en sociale veiligheid. De gemeenschappelijke SSR-waarden en normen kunnen zo 
worden afgerond vóór de zomervakantie. 
  
Acties:  
-MT maakt een opzet 
-de projectgroep nodigt de kopgroep en andere collega’s uit om mee te denken (bijvoorbeeld in de 
vorm van lunchmeetings). Doel is een zo breed mogelijk gedragen set aan waarden en normen 
formuleren, waardoor we vervolgens aan een gezamenlijke ambitie kunnen werken. Dit is lastiger in 
een grote groep, vandaar het idee voor enkele meetings op kleinere schaal.  
Actie  notitie maken voor MT/BO met voorstel voor de vorm + vergeet niet BO mee te laten 
denken (alleen MT is nu aan bod gekomen).  
-De projectgroep neemt contact op met de OR om de OR-contactpersonen mee te laten denken, zo 
kan gebruik worden gemaakt van de bestaande overleg- en netwerkstructuur per team.  
 
Hierbij de opzet voor de normen en waarden tot nu toe, definitieve versie kan later in een bijlage:  
 

Opzet waarden en normen door MT op 29 maart (tijdens MT-sessie ongewenste 
omgangsvormen en sociale veiligheid):  
 
Opdracht was om na te denken over de volgende zinnen en opdrachten:  
 
‘SSR wil een werkgever zijn die…. 
‘SSR wil een werkklimaat creëren waarbij….’ 
‘Formuleer de drie belangrijkste kernwaarden’.  
 
SSR wil een organisatie zijn die veilig en inclusief is en gericht op ontwikkeling.  
SSR wil een lerende organisatie zijn waar mensen zichzelf kunnen zijn, waar iedereen zich 
thuis kan voelen en mag uitspreken. Waar iedereen het beste uit zichzelf kan halen. Waar 
alle facetten van je identiteit welkom zijn (suggestie trainer).  
 
SSR wil een werkomgeving creëren waar je fouten mag maken en mag zijn wie je bent, en 
waarbij verschillen en nieuwsgierigheid worden gewaardeerd. Waar onderzoekend zijn wordt 
gewaardeerd, niet alleen naar elkaar maar ook naar wat er beter kan in de organisatie.  
 
Belangrijkste kernwaarden:  
Lef & durf, eerlijk & reflectief, transparant(ie), gelijkwaardig(heid). 
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Hieruit voortvloeiend identificeren we de belangrijkste (drie) D&I-speerpunten voor de komende 
periode, bijvoorbeeld voor het komende jaar. Zo wordt de prioritering duidelijk. We kunnen onze 
speerpunten tevens toetsen aan de input die uit de najaarsworkshops is gehaald: zien we genoeg 
overeenkomsten? 
 
Actie: Drie speerpunten identificeren aan de hand van de gezamenlijke normen en waarden.  
Wie zijn de actoren? De projectgroep en het bestuur (MT + BO) 
Wanneer? Augustus/september 2023.  
  

2. Documentenanalyse          
 
Een analyse van alle (beleids)documenten die aanwezig zijn binnen de organisatie is een belangrijke 
stap in het uitdragen van de normen en waarden. Welke stukken bestaan reeds bij SSR m.b.t. 
integriteit, vertrouwenspersonen, sociale veiligheid en bijbehorende protocollen? Wat mist er nog en 
wat moet er aangescherpt worden? De ‘inclusieve stijlgids’ (linkje toevoegen) kan nuttig zijn bij het 
lezen van deze documenten.  
Wie zijn de actoren? De lijst kan worden opgevraagd bij HRM, de analyse kan plaatsvinden samen 
met HRM en bijvoorbeeld de portefeuillehouder integriteit (momenteel ). De 
latente projectgroep ‘integriteit’ kan wellicht nieuw leven worden ingeblazen en participeren in de 
documentenanalyse.  
Wanneer? Mei/juni/juli 2023.  
 
 

3. Communicatie intern en extern  
  

Het is van belang dat de SSR-missie wat betreft inclusieve diversiteit consequent en frequent wordt 
uitgedragen (geformuleerd in stap 1). Een bestuurslid als D&I-ambassadeur oftewel 
portefeuillehouder D&I zou ideaal zijn (suggestie vanuit projectgroep: ). De D&I-
ambassadeur waakt er samen met de directie en de projectgroep voor dat het D&I-beleid 
uitgangspunt blijft en dat leidinggevenden en medewerkers blijvend aandacht hebben voor de ‘why’ 
en ‘how’ van diversiteit en inclusie.  
 
Het MT kan regelmatig communiceren over het D&I-beleid en de acties in het MT-vlog (  draagt 
hiervoor de punten aan, suggesties vanuit de projectgroep zijn welkom). Zo krijgen collega’s het 
belang van het thema mee, bijvoorbeeld door het noemen van de verdiepende MT-workshop 
ongewenste omgangsvormen en sociale veiligheid. 
 
De D&I-ambitie en visie kan (deels) worden toegevoegd aan het SSR-kompas, om het belang hiervan 
zowel intern als extern uit te dragen.   
  
Jaarplan en Jaarverslag:  
Inclusieve diversiteit heeft een apart hoofdstuk in de jaarplannen en jaarverslagen, waarin de 
ambities en vorderingen worden belicht. Het streven van de projectgroep voor het Jaarplan 2024 is 
als volgt: D&I heeft een permanente plek in de organisatie i.p.v. wil een permanente plek in de 
organisatie.  

 
Door het aanbieden van activiteiten, trainingen en evenementen en het consequent communiceren 
over de normen en waarden kan een ‘olievlekwerking’ plaatsvinden: ook de doelgroep die uit zichzelf 
niet deelneemt aan de activiteiten kan zo door positieve ‘peer pressure’ worden bereikt.  
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4. Organisatiebrede acties voor en door SSR-collega’s:  
 
Mogelijke organsatiebrede acties en evenementen om het thema op de agenda te houden, 
zichtbaarheid van het thema te vergroten en discussie te bevorderen:  
 

• Organisatiebrede vragenlijst inclusieve diversiteit:  
Uitgezet in het najaar van 2021. Aantal deelnemers/respons: 70? 

 

• Workshops inclusieve diversiteit:  
Georganiseerd in het najaar van 2022 (oktober/november). Deelnemers, vrijwillige 
inschrijving: 80/90.  

 

• Workshop inclusieve diversiteit (light-variant) als onderdeel van de onboarding:  
Korte introductieworkshop. Bijvoorbeeld een paar keer per jaar organiseren, ook voor 
geïnteresseerde ‘zittende’ medewerkers – zorgt voor positieve ‘peer pressure’ rondom dit 
onderwerp.  

 

• E-learning inclusiviteit/inclusieve diversiteit (laten) ontwikkelen voor alle medewerkers: 
 

• Inspiratie voor conversatie (intranet): 
Regelmatig (bijvoorbeeld wekelijks of tweewekelijks) inspirerende en/of prikkelende 
berichten delen op intranet.  
Eigen tegel/categorie op intranet: is gerealiseerd.  

 

• Inspiratie voor conversatie (live?):  
Periodieke (spiegel)bijeenkomsten organiseren met de projectgroep: bijv. een podcast 
luisteren of korte film kijken tijdens de lunch/na werktijd en vervolgens 
discussiëren/napraten. 
Ook kunnen er quotes/Loesje-posters o.i.d. bij de koffieautomaat worden gehangen ter 
inspiratie. 
 

• Collega’s in teamoverleggen (roulerend) benoemen tot Disagreement Officer (DO), om zo 
ook ruimte te bieden voor andere perspectieven 
 

• Quotes bij de koffieautomaat hangen, ter inspiratie:  
 

• Jaarlijkse activiteiten op Diversity Day (oktober): 
2022: (vul in wat er al georganiseerd is) 
 
2023:  

 
 
 

5. Werving en selectie, arbeidsmarktcommunicatie:  
 
SSR wil een zo goed mogelijke afspiegeling zijn van de Nederlandse samenleving en aan iedereen een 
uitnodigende werkomgeving bieden.  
 
Om dit te bereiken kan gedacht worden aan de volgende initiatieven:  
 

• Het inclusiever maken van vacatureteksten 
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• Selectiemethoden inclusiever en neutraler maken door het sollicitatieproces te 
standaardiseren (bijv. standaard dezelfde vragen stellen, dat kan ook tijdwinst opleveren). 
Een aanzet wordt gedaan in de centrale werving- en selectieprocedure voor cursusmanagers 
en assistenten opleidingen, dat voorstel wordt momenteel uitgewerkt. Daarbij wordt een 
centrale selectiecommissie voorzien die specifiek wordt opgeleid om onbevooroordeeld te 
selecteren.  

• Mogelijke verbeterpunten uit exitgesprekken halen m.b.t. D&I (bijv. cultuur/mogelijkheden 
in de organisatie) 

• In interne leiderschapstrajecten extra aandacht bieden aan het leren inspelen op 
verschillende behoeften, wensen en talenten van medewerkers.  

 
 

6. Monitoring 
 
Diversiteit en inclusie gaat niet alleen om zichtbare, maar ook om onzichtbare verschillen. 
Meetbaarheid is daarbij een uitdaging, ook wat betreft privacywetgeving.   
 
Om toch inzicht te bieden in de mate waarin inclusie en diversiteit worden ervaren op de werkvloer 
wordt de zogeheten NIM-meting Rijksbreed en, meer specifiek, binnen de Rechtspraak, toegepast. 
Hiermee wordt aan de hand van een wetenschappelijk onderbouwde vragenlijst onderzocht of 
medewerkers het idee hebben dat collega’s die op één of andere manier ‘anders’ zijn dan anderen 
geaccepteerd en gewaardeerd worden in de organisatie. Ook behoort de ‘beleidsscan’ tot de  
de NIM-meting, waarmee wordt onderzocht hoe effectief het huidige beleid is en wat er 
geoptimaliseerd kan worden. De NIM-meting kan in 2023 bij SSR worden uitgezet, idealiter vóór de 
zomer.    
 
De ontwikkeling naar een meer diverse en inclusieve organisatie is een gedragsverandering en een 
beïnvloeding van de organisatiecultuur. Dit soort veranderingen kosten tijd, men kan uitgaan van 3-5 
jaar voordat de structurele veranderingen zich aftekenen. Hierbij is het belangrijk/van belang dat 
inclusieve diversiteit een blijvend punt van aandacht vormt binnen de organisatie, en wordt 
uitgedragen door het bestuur en de leidinggevenden.   
 
Evaluatie:  
 
De projectgroep stelt voor om elk halfjaar een evaluatie uit te voeren d.m.v. een ‘check-in’: weten we 
wat er speelt in de organisatie en kunnen we daar goed op inspelen met onze activiteiten? Wat zijn 
de effecten van de acties uit het plan van aanpak, zijn er aanpassingen nodig? Wat is de opkomst/het 
animo voor de activiteiten, welke signalen vangen we op? Het bestuur (MT en BO) kan worden 
betrokken bij deze evaluatie.    
 

 
Stappenplan: wat wordt als eerste opgepakt? 
 
-De NIM-meting 
-Waarden en normen formuleren   
 
 
 
Bijlage: IZI-advies 
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Concept-tekst PRO bericht

De leden van het PRO hebben gesproken over het 
versterken van inclusieve diversiteit bij de Rechtspraak. Om 
de ambitie kracht bij te zetten, zullen gerechten en diensten 
zich aansluiten bij het Charter Diversiteit. Dankzij 
aansluiting bij het Charter kunnen gerechten en diensten 
verdere invulling geven aan het te voeren inclusieve 
diversiteitsbeleid.
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