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Factsheet samenwerking SWOM & Rechtspraak

Afdeling HRM&OO | versie: 25 september 2023

Wie of wat is SWOM?
Stichting SWOM begeleidt (jong)volwassenen met een ondersteuningsvraag om (weer) deel te nemen
aan onze samenleving. Dit doen wij door bijvoorbeeld te helpen bij het vinden van een volwaardige
stage of baan, passend bij talenten en kwaliteiten.

Welke begeleiding biedt SWOM aan (jong)volwassenen met een ondersteuningsvraag en aan
werkgevers?



Wat kan SWOM betekenen voor de Rechtspraak?
De Raad voor de rechtspraak heeft een samenwerking met SWOM afgesproken. Deze samenwerking
omvat 7 werving- & selectietrajecten van Young Professionals met als einddoel een betaalde baan. De
eerste 7 plaatsingen die tot stand komen, worden door de Raad gefinancierd. Hoe meer
mogelijkheden je ziet in je organisatie, hoe meer kandidaten SWOM kan voordragen en hoe groter de
kans dat je bij deze eerste 7 zit.

Extra plaatsingen (dus bovenop de 7) kosten € 3.500,- (excl. btw) bij een succesvolle indiensttreding
(na een succesvol arbeidsvoorwaardengesprek met de Young Professional). Als je hiervan gebruik wilt
maken, komen deze kosten voor je gerecht of dienst.

Wat moet ik doen om hiervoor in aanmerking te komen?
Als je belangstelling hebt om kandidaten van SWOM aangeboden te krijgen, laat dat aan

weten.  is onze contactpersoon bij SWOM. Haar contactgegevens staan onderaan deze
pagina.

Laat aan weten voor welke functies of werkzaamheden je kandidaten zoekt. Als je een
vacature hebt kun je die ook doorsturen. Zo kan er gericht gezocht worden in het kandidatenbestand
van SWOM. Zodra er één of meerdere “matches” zijn gevonden ontvang jij de profielen van de
kandidaten, zodat je zelf een selectie kan maken.

Hoe verloopt het proces vervolgens?

Een coach van SWOM sluit aan bij alle bovenstaande gesprekken en heeft hierbij een adviserende rol
voor zowel de kandidaat als de werkgever.

Welke faciliteringsbehoefte hebben de kandidaten van SWOM?
De faciliteringsbehoefte van onze (jong)volwassenen met een ondersteuningsbehoefte zijn zeer
divers. Denk hierbij aan een buddy/vast aanspreekpunt op de werkvloer, de aanwezigheid van een lift
in het pand, een stilteruimte die gebruikt kan worden, afbakening van werkzaamheden, duidelijke
verwachtingen, enz.

Waar kan ik terecht met mijn vragen of voor advies als ik iemand via SWOM heb aangenomen
op mijn afdeling?
De geplaatste kandidaat wordt het eerste half jaar begeleid door een coach/begeleider van SWOM.
Hij/zij is het eerste aanspreekpunt voor jou als je vragen hebt of iets wil bespreken. Er zijn in dat half
jaar tenminste 2 evaluatiemomenten waarbij jij, de kandidaat en de coach/begeleider van SWOM
afspreken en de voortgang bespreken.

Biedt SWOM ook begeleiding bij het creëren van draagvlak in teams?
Ja zeker, hiervoor neem je ook contact op met . Zij bespreekt met jou de mogelijkheden
voor een informatiesessie, workshop of een ander event voor het creëren van draagvlak. Een kopje
koffie drinken (al dan niet digitaal) met een leidinggevende en jou kan ook. Dit kan een laagdrempelige
manier zijn om vragen te beantwoorden en mogelijkheden te verkennen.

5.1(2)e
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Advies ondertekening Charter Diversiteit

Aanleiding
Het versterken van inclusieve diversiteit staat hoog op de agenda van de Rechtspraak, als onderdeel 
van de Uitvoeringsagenda Rechtspraak. Met name de afgelopen periode zijn er door gerechten, 
diensten en een landelijke projectgroep stappen gezet die bijdragen aan de realisatie van het doel 
(zoals het uitvoeren van de Nederlandse Inclusiviteitsmonitor). De NIM zal in kaart brengen in 
hoeverre het beleid dat door gerechten en diensten gevoerd wordt bijdraagt aan een diverse en 
inclusieve organisatie, met bijpassend werkklimaat. Op basis van de NIM kunnen gerechten gerichte 
vervolgstappen ondernemen om de inclusieve diversiteit te versterken.

De NIM is de eerste stap. De NIM brengt de stand van zaken in kaart. Vervolgens zullen 
gerechten en diensten uiteraard zelf aan de slag moeten. Het versterken van de inclusieve diversiteit 
vergt aandacht, kennis en kunde. De Rechtspraak is gebaat bij het leren van andere organisaties. 
Daarom is de ondertekening van het Charter Diversiteit een logische vervolgstap in de verwezenlijking 
van de ambitie. De projectgroep Inclusieve Diversiteit adviseert besturen van gerechten om dit Charter 
te ondertekenen.

In onderstaande wordt uiteengezet wat ondertekening van het Charter kan opleveren.

Bestuurlijke vraag: zijn de gerechtsbesturen bereid het Charter Diversiteit te ondertekenen? NB: de 
projectgroep Inclusieve diversiteit adviseert dat ondertekening van het Charter logischerwijs volgt op 
uitvoering van de NIM. Immers, de NIM levert een analyse op, waar het Charter helpt bij het oppakken 
van de uitwerking.

Charter diversiteit:
Het Charter Diversiteit is een intentieverklaring die zich richt op werkgevers uit de publieke en private 
sector (link naar website: Charter Diversiteit - Diversiteit in bedrijf). Het Charter ziet op diversiteit in 
de meest brede zin van het woord (gender, leeftijd, culturele achtergrond, LHBTI, toegang tot de 
arbeidsmarkt, etc.) Ondertekenaars van het Charter geven aan diversiteit en inclusie te zien als 
belangrijke meerwaarde voor hun organisatie. Het Charter is echter meer dan een symbool: 
ondertekening van het Charter geeft de ondertekenaar toegang tot een breed netwerk. Bovendien 
biedt het Charter ondersteuning in de verdere vormgeving van het diversiteitsbeleid.

In Nederland zijn er inmiddels 250 ondertekenaars (en 12.000 ondertekenaars in Europa). Onder de 
ondertekenaars bevinden zich diverse, uiteenlopende bedrijven (multinationals, MKB, etc.). Ook 
overheden hebben het Charter ondertekend: gemeentes van verschillende grootte, ministeries, 
uitvoeringsorganisaties, semioverheden, etc. Ook de Tweede Kamer heeft het Charter diversiteit 
ondertekend. De rechtbanken Amsterdam en Rotterdam hebben het Charter ondertekend. Andere 
gerechten en diensten nog niet. 

Het Charter is aangesloten op een Europees netwerk van Charters diversiteit. Ondertekenaars hebben 
toegang tot een netwerk bestaande uit 12.000 organisaties uit 26 landen. Ondertekening van het 
Charter biedt de ondertekenaar de volgende voordelen:
- Toegang tot bijeenkomsten, webinars, workshops en kennisdocumenten waarmee 

wetenschappelijke en praktische kennis inzake diversiteit en inclusie worden gedeeld.

https://diversiteitinbedrijf.nl/charter-diversiteit-wat-is-het/


- Toegang tot een breed netwerk van organisaties die werken aan de verbetering van diversiteit en 
inclusie.

- Advisering vanuit het Charter bij de formulering van het diversiteits- en inclusiviteitsbeleid. 
- Het plaatsen van vacatures binnen het netwerk van het Charter.

In het kader van het landelijke project inclusieve diversiteit wordt het ondertekenen van het Charter 
diversiteit door de Rechtspraakonderdelen voorbereid. Het is vervolgens aan de 
Rechtspraakonderdelen zelf om te besluiten of ze het Charter willen ondertekenen. In deze notitie 
worden de gerechtsbesturen gevraagd om per gerecht en dienst het Charter te ondertekenen.

NB: De buitenwereld verwacht van de Rechtspraak meer diversiteit. Zo concludeerde de 
Visitatiecommissie Rechtspraak in 2018 dat het diversiteitsbeleid van de Rechtspraak tot dusver 
ontoereikend is geweest. Ook past het versterken van de inclusieve diversiteit binnen de 
Rechtspraakstrategie, zoals verwoord in de Uitvoeringsagenda, maar ook in de nieuwe Agenda van de 
Rechtspraak:

“De Rechtspraak is divers samengesteld en zorgt voor inclusiviteit. Dat wil zeggen dat wij ervoor zorgen 
dat iedereen zich thuis voelt in de organisatie en daar zichzelf kan zijn. Wij creëren kansen voor het 
leren van elkaar en werken samen. Wij worden gedreven door de in de missie geformuleerde waarden. 
Bestuurders en managers stimuleren eigenaarschap bij een ieder die voor de Rechtspraak werkt en 
geven aan hen vertrouwen.”

Ondertekening
De projectgroep Diversiteit adviseert dat gerechten en diensten het Charter ondertekenen, nadat zij 
de NIM hebben uitgevoerd. Immers, op basis van de NIM kunnen gerechten en diensten doelgerichte 
maatregelen formuleren. Het Charter kan het gerecht of de dienst vervolgens helpen bij de verdere 
uitvoering.

Een half jaar na ondertekening van het Charter levert de ondertekenaar een plan van aanpak 
op, waarin wordt beschreven op welke gebieden de organisatie zich focust, en welke strategische 
middelen daarvoor worden ingezet. Ieder jaar wordt een voortgangsrapportage ingevuld. De 
organisatie kan, samen met het Charter en het netwerk, zodoende op lerende wijze versterking van 
diversiteit en inclusie realiseren. 

NB: Het Charter Diversiteit helpt niet alleen bij het versterken van de kennis over culturele 
diversiteit, maar ook bij het versterken van kennis over het realiseren van voldoende banen voor 
mensen met een beperking tot de arbeidsmarkt. De Rechtspraak heeft hierop immers ook 
doelstellingen in het kader van de participatiewet. Hoewel de Rechtspraak de afgelopen jaren meer 
arbeidsplaatsen heeft weten te creëren voor de doelgroep, wordt de gewenste doelstelling nog niet 
gehaald.

De projectgroep stelt voor dat gerechten – als werkgever – het Charter ondertekenen. Ook stelt de 
projectgroep voor dat de Raad het Charter ondertekent, vanuit de landelijke verantwoordelijkheden 
die de Raad heeft op diverse thema’s en als eigenaar van de landelijke diensten. 

Waarom (met zijn allen) ondertekenen?
Naast de hiervoor genoemde  voordelen, is ondertekening om de volgende redenen betekenisvol:



- Het Charter helpt organisaties bij het opstellen en uitvoeren van een plan van aanpak waarmee 
diversiteit kan worden versterkt. In aanvulling op de ingezette of nog in te zetten trajecten van de 
Nederlandse InclusiviteitsMonitor, die de gerechten en dienstenaanknopingspunten biedt om hun 
beleid op dit vlak (verder) te versterken,  kan ondertekening dus een goeie stimulans en 
inhoudelijke inspiratie teweegbrengen om in de verschillende Rechtspraakorganisaties (blijvend) 
werk te maken van meer diversiteit en inclusie.

- Het ondertekenen van het Charter is een krachtig symbool. Het laat zowel aan onze huidige 
medewerkers, potentiële nieuwe medewerkers en de rest van de samenleving  zien dat de 
Rechtspraak het belang diversiteit en inclusie zeer serieus neemt  en daadwerkelijk stappen 
onderneemt om daar verbetering in te brengen.

- Door actief het Charter te ondertekenen, is de Rechtspraak mogelijk politieke druk voor.
- Twee rechtbanken hebben het Charter reeds ondertekend. Ten behoeve van een (kenbare) 

eensgezinde stellingname  ten aanzien van het gewenste Diversiteitsbeleid, is het goed dat alle 
gerechten en diensten het Charter ondertekenen.

Voorwaarden
- Ondertekening vindt plaats in aanwezigheid van vertegenwoordigers van het Charter. Vervolgens 

is er een startgesprek.
- Nadat ondertekening heeft plaatsgevonden, zal er een plan van aanpak worden opgesteld 

volgens een door het Charter opgesteld format. Dit plan wordt ter bespreking aangeboden aan 
het Charter. 

- Ook worden er voortgangsrapportages ingevuld. Van gerechten en diensten wordt dus na 
ondertekening enige inzet verwacht. Deze inzet sluit aan bij de doelstellingen die de Rechtspraak 
zichzelf heeft gesteld en de uitvoering die daaraan wordt gegeven vanuit het landelijke project 
inclusieve diversiteit.

- Deelname aan het Charter is kosteloos. Wel staat er een inspanningsverplichting tegenover, zoals 
beschreven in bovenstaande punten.

Ervaringen
Op dit moment hebben de rechtbanken Amsterdam en Rotterdam het Charter ondertekend. De 
ervaringen van deze rechtbanken zijn tot dusver positief. Het Charter is proactief in de zin dat 
gerechten zeer regelmatig van het Charter informatie ontvangen, uitnodigingen voor bijeenkomsten 
en lezingen, en zodoende er actief voor zorgt dat ondertekenaars aansluiting vinden op het netwerk. 
Ook doet het Charter er veel aan om te voorkomen dat ondertekening enkel een (overigens niet 
onbelangrijk) symbool wordt; het Charter denkt actief mee met ondertekenaars om de verbetering 
van inclusiviteit en diversiteit gestalte te geven. Bovendien houdt het Charter bij welke vorderingen de 
ondertekenaar heeft gemaakt. Dit kan voor gerechten een positieve aanmoediging zijn om verdere 
vorderingen te maken.
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Notitie 
 

 

Inleiding 

De Rechtspraak wil een inclusieve en diverse organisatie zijn. In de bouwstenen waarmee de visie 

van de Rechtspraak wordt uitgewerkt staat dat de Rechtspraak met diversiteit de kwaliteit van haar 

werk en haar herkenbaarheid voor de samenleving bevordert. In de uitwerking van de 

uitvoeringsagenda 2023-2025 is dit verwerkt in het thema “onze mensen: vinden, binden, boeien & 

iedereen voelt zich welkom en gewaardeerd”. Een van de manieren waarop dit tot uitdrukking kan 

komen is door werknemers de ruimte te bieden om de voor hen belangrijke feestdagen te vieren1. 

Het gaat daarbij om culturele, historische of religieuze dagen waar een grotere groep mensen 

gezamenlijk bij stilstaat2. Aannemelijk is dat binnen de Rechtspraak collega’s andere feestdagen 

vieren op grond van religie, levensovertuiging of culturele relevantie dan die opgenomen zijn in 

onze rechtspositieregelingen én dat zij daar nu een vrije dag voor opnemen. Voorbeelden zijn 

Sacramentsdag (Poolse feestdag op 8 juni), Keti Koti (Surinaamse feestdag op 1 juli), Divali 

(Hindoefeest, de datum verschilt per jaar), Eid-al-fitr (Islamitisch feest, ook bekend als Suikerfeest, 

de datum verschilt per jaar), Pesach (Joods feest, de datum verschilt per jaar). Met de pilot wordt 

het ruilen van feestdagen mogelijk gemaakt. Daarbij geeft de Rechtspraak invulling aan het 

uitgangspunt een inclusieve en diverse organisatie te willen zijn. Ook sluit het aan bij het beeld van 

de inclusieve en diverse organisatie die we uitdragen te zijn met de huidige 

arbeidsmarktcampagne. 

 

Voorstel pilot “Feestdagenruil” 

Verschillende organisaties buiten de Rijksoverheid kennen al jaren de mogelijkheid van ruilen van 

feestdagen. Denk aan Unilever en NS. Binnen de Rijksoverheid zijn er al andere organisaties die een 

pilot hebben, waaronder het OM, OCW, EZK/LNV (waaronder de Rijksdienst voor Ondernemend 

Nederland). Na bestudering van deze voorbeelden, is onderstaand voorstel geformuleerd.  

 

Voor de pilot zijn de volgende uitgangspunten gekozen: 

1. Ieder gerecht en iedere landelijke dienst bepaalt zelf over deelname aan de pilot.  

2. Ruilen van een (in de rechtspositie opgenomen) feestdag voor een andere feestdag op grond 

van religie, levensovertuiging of culturele relevantie.  

3. Er wordt geruild met feestdagen die vallen op een werkdag van de medewerker.  

4. Er is sprake van Individueel maatwerk op basis van eigen verantwoordelijkheid en vertrouwen. 

5. Het ruilen gebeurt op verzoek van de medewerker; het verzoek wordt door de medewerker 

tijdig gedaan; de leidinggevende moet met het verzoek instemmen. 

6. Het verzoek wordt gehonoreerd, behalve wanneer een (zeer) zwaarwegend dienstbelang ervoor 

zorgt dat werken op de gewenste feestdag noodzakelijk is. Dit wordt op dezelfde manier 

getoetst als andere verzoeken om verlof die niet gehonoreerd worden vanwege een (zeer) 

zwaarwegend dienstbelang. 

 
1 In 2022 had van de rijksambtenaren binnen de Rechtspraak 8,5% een westerse en 12,5% een niet-westerse 

migratieachtergrond. Van de rechterlijk ambtenaren is bekend dat in 2021 ongeveer 3% een niet-westerse 

achtergrond had. Bronnen: Jaarrapportage Bedrijfsvoering Rijk 2022, Culturele barometer, CBS. 
2 BZK monitort de pilots binnen het Rijk. Het ministerie communiceert hierover naar de bonden dat als 

randvoorwaarde aan de pilots is meegegeven dat het gaat om feestdagen waar een grotere groep mensen 

gezamenlijk bij stilstaat.  
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7. Er wordt tijdens de pilot niets vastgelegd in verlofsystemen en er wordt ook niets verrekend 

(gesloten beurzen).  

8. Er wordt bijgehouden hoe vaak er van de mogelijkheid gebruik gemaakt wordt om feestdagen 

te ruilen. In overleg met de deelnemende onderdelen zal een administratief vriendelijke 

registratie worden ingericht. 

 

Het idee van een pilot is met elkaar uit te vinden of iets werkt of zou kunnen werken. We hebben 

een overzicht van de te verwachten vragen opgesteld, met de antwoorden. Zie hiervoor bijlage 1 

van de notitie. 

Mogelijk ontstaan er meer vragen. De pilot is tevens bedoeld deze in kaart te brengen en op tafel 

te krijgen.   

 

Duur pilot 

De meest optimale duur van de pilot is een heel kalenderjaar. Dat biedt de mogelijkheid om alle 

feestdagen te betrekken in de pilot. Het streven is de pilot te kunnen starten per 1 februari 2024 en 

te kunnen evalueren begin 2025. Mocht dit niet haalbaar blijken, dan zal in overleg met de 

stakeholders een andere gezamenlijke startdatum worden gekozen. 

 

Wat weten we na de pilot? 

Na de pilot weten we: 

• Hoeveel medewerkers gebruik hebben gemaakt van de mogelijkheid om een feestdag te 

ruilen. 

• Met welke feestdagen uit de rechtspositieregeling geruild wordt. 

• Of er regionale verschillen zijn bij het ruilen van feestdagen (aantal en soort). 

• Of er praktische punten zijn waar we tegenaanlopen en wat mogelijke oplossingen zijn. 

 

Evaluatie 

Het doel van de pilot is het verkrijgen van informatie zoals genoemd in de paragraaf hiervoor. Een 

verder gaande evaluatie wordt niet beoogd. De meeste informatie wordt verkregen door de 

registratie van de ruil zelf. Er zal aan de hand van een korte vragenlijst of enquête een inventarisatie 

gemaakt worden van de praktische punten waar tegen aangelopen is en de mogelijke oplossingen 

daarvoor.  

 

Draagvlakonderzoek 

Er is bij een aantal onderdelen getoetst hoe zij staan tegenover de pilot Feestdagenruil. Er zijn 9 van 

21 onderdelen van de Rechtspraak bevraagd. Vier van hen hebben aangegeven deel te willen 

nemen aan de pilot. Twee hebben aangegeven op dit moment nog niet deel te willen nemen. Van 

de overige onderdelen wordt binnenkort de reactie verwacht. In aanvulling wordt door het 

Landelijk Diensten Centrum (LDCR) en het Bureau van de Rvdr ook deelgenomen aan de pilot. Zie 

bijlage 2 voor een overzicht. 
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Medezeggenschap 

Met betrekking tot de medezeggenschap wordt de pilot overeengekomen met de NVvR en de 

vakorganisaties in het GO-Raad. Aangezien de pilot wordt aangeboden aan alle 

Rechtspraakonderdelen, ligt het voor de hand de COR goed te informeren. Ook moet de lokale OR 

van de deelnemende organisaties goed geïnformeerd worden. Zie bijlage 3 voor de totale 

bestuurlijke route, inclusief medezeggenschap. 
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Plan van aanpak versterken inclusieve diversiteit 

 
 

I. Achtergrond 
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.  

Diversiteit is als meta-doelstelling opgenomen in de Uitvoeringsagenda. Inclusieve diversiteit is een 

belangrijk onderwerp, op het gebied waarvan de Rechtspraak stappen zal moeten zetten. Daarom is 

besloten om voor dit onderwerp een afzonderlijke projectomschrijving op te stellen, onder aansturing van 

de Raad voor de rechtspraak (Rvdr). Deze opdracht heeft een eigenstandig karakter en een ondersteunend 

karakter ten opzichte van de andere projectopdrachten. 

 

 

II. Gezamenlijke opdracht; bijdrage gerechten en diensten 
Het project staat niet op zich zelf. Samenwerking tussen de projectgroep en de Rechtspraakorganisaties is 

cruciaal om het doel te bereiken. Immers alleen als de gerechten en diensten inclusief en divers zijn, is de 

Rechtspraak inclusief en divers. Het goed implementeren en laten landen van de (deel)projecten bij de 

organisatieonderdelen is dan ook essentieel. En dit kan alleen als er een goede samenwerking is tussen de 

projectgroep en de gerechten en diensten. Dit betekent ook dat het cruciaal is dat de gerechten en diensten 

zich er bewust van zijn dat er, ook door hen, gewerkt moet worden. Net zo zeer als dat er gewerkt wordt 

door de projectgroep. Het is een gezamenlijke opdracht.  

 

Van de gerechten en diensten wordt in ieder geval verwacht dat zij: 

- een lokale inclusiviteitsmonitor (NIM) uitvoeren. De projectgroep stelt de organisaties in staat om 

de NIM uit te kunnen voeren, en zal zich inzetten om budget beschikbaar te krijgen. De 

organisaties zullen deze vervolgens zelf uitvoeren.  

- de adviezen van de projectgroep op passende wijze in de eigen organisatie integreren. Van de 

projectgroep mag verwacht worden dat zij verbinding zoeken met de gerechten en diensten, zodat 

passende maatregelen ontwikkeld kunnen worden. Daarnaast zet de projectgroep zich in om 

invoeringsondersteuning te organiseren. 

 

 

III. Projectdoelstelling 
De projectopdracht spitste zich in eerste instantie toe op twee verschillende uitingen van diversiteit: 

- de instroom van medewerkers met een niet-westerse migratieachtergrond (culturele diversiteit) en 

- de instroom van medewerkers met een arbeidsbeperking, zoals bedoeld in de Participatiewet (sociale 

diversiteit) 

Het project heeft als doel om de Rechtspraak als geheel en gerechten en diensten in het bijzonder dusdanig 

toe te rusten dat zij op basis van commitment en overtuiging in staat zijn om de inclusieve diversiteit 

binnen de organisatie te verbeteren. 

 

De projectgroep stelt voor om in eerste instantie te focussen op culturele inclusieve diversiteit. Dat is 

immers de meest zichtbare vorm van diversiteit (‘kleur binnen de Rechtspraak’) waarvoor inmiddels een 

grote maatschappelijke urgentie wordt gevoeld, terwijl binnen de Rechtspraak juist op dat gebied nog grote 

stappen moeten worden gezet. De keuze doet niet af aan het belang dat de projectgroep hecht aan toegang 

tot de Rechtspraak als werkgever van mensen met een arbeidsbeperking. De projectgroep stelt ook vast dat 

deze toegang door de wet wordt gestimuleerd en stelt daarom voor om de uitvoering daarvan voorlopig via 

de reguliere lijn te laten verlopen.  



Op een later moment kan de projectgroep met adviezen komen om sociale diversiteit, maar ook andere 

vormen van diversiteit (denk aan seksuele voorkeur, gender, etc.) verder te ondersteunen. De Rechtspraak 

wil immers een inclusieve werkgever zijn voor een brede variëteit aan mensen. Hierbij is van belang dat de 

verwachting is dat het bevorderen van inclusief denken en handelen, dat voorwaarde is voor blijvende 

diversiteit, niet alleen een positief effect zal hebben op de culturele diversiteit, maar ook op de 

toegankelijkheid van de Rechtspraak als werkgever voor mensen met een anderszins diverse achtergrond. 

Om het ‘vliegwiel aan het draaien te krijgen’ is focus echter van belang en lijkt culturele diversiteit 

daarvoor nu het meest aangewezen. 

 

IV. Deelresultaten 
Op het gebied van culturele inclusieve diversiteit levert de projectgroep de volgende deelresultaten op. 

 

a. In kaart brengen van cijfers omtrent de diversiteit van het personeelsbestand (RA, GA) 

Inzicht bieden in de mate van diversiteit is een eerste stap. Met behulp van kwantitatieve gegevens 

maken we een overzicht van de culturele diversiteit binnen de rechtspraak. Vervolgens kan gemeten 

worden in welke mate de cijfers wijzigen.  

 

b. In kaart brengen de stand van zaken beleid gericht op verbeteren inclusieve diversiteit aan de 

hand van de Nederlandse InclusiviteitsMonitor (NIM) 

• Resultaten van onderzoek door de NIM naar effectiviteit van diversiteitsmaatregelen bij 

verschillende gerechten en diensten. Een nul-meting voor organisaties die nog geen specifiek 

beleid hebben gevoerd en een nulmeting voor organisaties die al eerder beleid, middelen of 

interventies hebben gedaan om diversiteit te bevorderen. Er wordt inzicht verkregen in de stand 

van zaken en wat er nodig is om het doel te bereiken.  

• Resultaten van onderzoek door de NIM naar effectiviteit van Rechtspraakbreed beleid. In ieder 

geval op het gebied van landelijk werving- en selectiebeleid rechters en landelijk opleidingsbeleid 

rechters. 

 

c. Het nader invullen van de concrete ambitie m.b.t. inclusieve diversiteit 

De ambitie bestaat in ieder geval uit een andere invulling van onderstaande: 

- Een realistisch, ambitieus en meetbaar streefcijfer. Dankzij dit streefcijfer wordt de voortgang 

meetbaar. Bovendien ontstaat een concrete uitspraak over het te behalen doel. 

- Een meetbaar doel stellen voor het creëren van een inclusief werkklimaat. 

 

d. Het ontwikkelen van maatregelen waardoor de Rechtspraak de doelgroep beter weet te bereiken 

en de ambitie onder c weet te realiseren: 

- Werving: Realiseren van arbeidsmarktbeleid dat effectief is in aantrekken van kandidaten met bi-

culturele achtergrond in samenwerking met projectgroep ‘Versterken arbeidsmarktbeleid- en 

communicatie’. 

- Selectie: Onderzoeken en zorgdragen voor vaststelling van adequaat landelijk en lokaal 

selectiebeleid om te bevorderen dat gelijke beoordeling van kwaliteit kandidaten mogelijk is, en 

ondersteuning bij de invoering hiervan. 

- Inclusieve werkvloer: Bewezen interventies in kaart brengen. Op grond hiervan plan van aanpak 

uitwerken over hoe deze interventies effectief binnen de Rechtspraak gedaan kunnen worden.  

- Opleiding: Door SSR laten onderzoeken welke opleiding effectief het inclusief denken en 

handelen van medewerkers vergroot en vervolgens implementeren in het opleidingsbeleid van de 

Rechtspraak.  

- Uitvoering:  

o In kaart brengen welke tijdelijke en permanente ondersteuning gerechten nodig hebben 

om gestelde doelen te kunnen bereiken en de geïmplementeerde instrumenten te kunnen 

gebruiken, en het verzorgen van de levering van deze ondersteuning.  

o Een algemene beleidslijn ter bevordering van deelname personen met bi-culturele 

achtergrond aan commissies met externe leden. 

- Consolideren: Interventies worden onderdeel van de reguliere manier van werken.  

 



e. Middelen aanreiken om best practices m.b.t. diversiteit en inclusie en stimulerende activiteiten 

delen  

 

 

V. Aanpak en werkwijze 
Ten aanzien van de bovengenoemde deelresultaten wordt de volgende aanpak voorgesteld: 

 

Ad a. In kaart brengen van cijfers omtrent diversiteit 

De projectgroep heeft, via de projectgroep gerechtsoverstijgende personeelsplanning, uitvraag gedaan naar: 

- het percentage rechterlijk ambtenaren behorend tot de doelgroep (landelijk en per landsdeel), via het 

Centraal Bureau voor de Statistiek.  

- het percentage gerechtsambtenaren behorend tot de doelgroep, via het Ministerie voor Binnenlandse 

Zaken en Koninkrijksrelaties. 

Beide onderzoeken zullen op hoofdlijnen in kaart brengen hoe het huidige medewerkersbestand er uit ziet 

voor wat betreft diversiteit. De resultaten worden in het najaar van 2020 verwacht. Eventueel kunnen nog 

aanvullende uitvragen gedaan worden op het moment dat de resultaten daar aanleiding toe geven. 

Aan de hand van de kwantitatief gestelde ambitie worden de cijfers periodiek ververst om de 

ontwikkelingen te kunnen volgen. De duur van de periodiek wordt bepaald aan de hand van het advies 

gedaan door de NIM. 

 

Ad b. In kaart brengen effectiviteit van huidige diversiteitsbeleid  

Op het moment van schrijven heeft het Bureau van de Raad voor de rechtspraak budget beschikbaar gesteld 

voor zes gerechten en diensten die daarmee de Nederlandse InclusiviteitsMonitor (NIM) kunnen uitvoeren. 

De NIM is een evaluatie-instrument, waarmee de effectiviteit van het gevoerde diversiteitsbeleid in kaart 

wordt gebracht.  

 

De projectgroep acht het van groot belang dat alle gerechten en diensten een NIM uitvoeren. Zodoende kan 

van alle organisaties in kaart worden gebracht hoe hun diversiteitsbeleid eruit ziet, en hoe effectief dit is 

ook met betrekking tot het bevorderen van inclusie. Tevens stelt de projectgroep voor om een landelijke 

NIM uit te voeren. Deze landelijke analyse beschouwt dan onderdelen van het landelijke beleid die relevant 

zijn voor inclusieve diversiteit, zoals de landelijke selectieprocedure voor rio’s, de rio-opleiding en andere 

landelijke beleidsuitgangspunten.  

 

De projectgroep dient daartoe te kunnen leunen op een expliciet commitment van de presidenten van de 

verschillende gerechten tot: 

-  het uitvoeren van de NIM vóór een concrete datum 

-  Het verlenen van volledige medewerking aan het gevolg geven aan de adviezen die verstrekt 

worden naar aanleiding van de NIM. 

Dat commitment kan worden vormgegeven in een PRO-besluit, dan wel in afzonderlijke 

intentieverklaringen.  

 

Idealiter wordt de NIM uitgevoerd in de maanden januari tot november 2021. De projectgroep zal met de 

NIM overleggen over de uitvoering hiervan. 

 

Ad c. Het nader invullen van de concrete ambitie m.b.t. inclusieve diversiteit  

- Reëel meetbaar doel stellen waarmee het percentage van juridisch medewerkers, rio’s, rechters, 

bestuurders in de komende tijd moet toenemen. Het stellen van een doel per groep, moet voorkomen 

dat het halen van het doel ten aanzien van bijv. de juridisch medewerkers, maakt dat de inspanningen 

op het gebied van de rio’s en rechters gestaakt worden. De rechters worden als aparte groep genoemd, 

omdat de toename van rio’s met een bi-culturele achtergrond niet gelijk is aan de toename van het 

aantal rechters met een bi-culturele achtergrond. Het zou immers kunnen zijn dat er tijdens de rio fase 

al uitstroom plaatsvindt en ook tijdens het rechterschap kan uitstroom plaatsvinden. Op dit moment is 

immers bekend dat de Rechtspraak in het verleden wel instroom heeft weten te realiseren, maar dat het 

effect hiervan snel verdween door verhoogde uitstroom van medewerkers met een bi-culturele 

achtergrond.  



- Aan de hand van de resultaten van de NIM op het gebied van het hebben van een inclusief werkklimaat 

een meetbaar doel formuleren over het verder verbeteren van het inclusief werkklimaat, zodat 

verschillende in aanpak en inzichten gebruikt worden om het resultaat te verbeteren.  

 

Ad d. Het ontwikkelen van maatregelen waardoor de Rechtspraak de doelgroep beter weet te 

bereiken 

- Werving:  

Realiseren arbeidsmarktbeleid dat effectief is in aantrekken van kandidaten met bi-culturele 

achtergrond in samenwerking met projectgroep ‘Versterken arbeidsmarktbeleid- en 

communicatie’. 

o Het project ‘Versterken arbeidsmarktbeleid- en communicatie’ heeft als meta-doelstelling 

“Ontwikkelen van een Rechtspraakbrede strategie waarmee de Rechtspraak zich op de 

arbeidsmarkt positioneert als een aantrekkelijke, moderne, inclusieve werkgever. Onderdeel 

van de generieke arbeidsmarktstrategie is dat de Rechtspraak naar buiten het beeld uitdraagt 

van een inclusieve werkgever. Deel arbeidsmarktcampagnes zullen zich in het bijzonder 

richten op de bi-culturele jurist. Deze zullen periodiek herhaald worden.  

In samenwerking met de projectgroep ‘Arbeidsmarktsbeleid- en communicatie’ wordt 

onderzocht: 

• Hoeveel potentiële werknemers met een bi-culturele achtergrond zijn er op de 

arbeidsmarkt beschikbaar en waarom zijn ze wel/niet geïnteresseerd in de Rechtspraak?  

• Hoe aantrekkelijk is de Rechtspraak als werkgever voor deze groep?  

• Welke instrumenten kan de Rechtspraak inzetten om deze groep beter te bereiken? 

De projectgroep ‘versterken arbeidsmarktbeleid en communicatie’ zal een externe partij 

vragen om onderzoek te doen naar het arbeidsmarktimago van de Rechtspraak. Dit onderzoek 

heeft een generiek karakter. De projectgroep ‘inclusieve diversiteit’ sluit aan bij dit onderzoek, 

zodat ook specifiek onderzoek gedaan kan worden naar de wensen en behoeften van de 

doelgroep. In het najaar van 2020 zullen de projectleiders hierover contact hebben. 

o Handvatten aanreiken om aansprekende en inclusieve vacature-teksten te kunnen opstellen. 

- Onderzoeken en zorgdragen voor vaststelling van adequaat landelijk en lokaal selectiebeleid om 

te bevorderen dat gelijke beoordeling van kwaliteit kandidaten mogelijk is, en ondersteuning bij 

de invoering hiervan 

Op grond van de adviezen van de NIM kan worden vastgesteld welke maatregelen bevorderen dat de 

kwaliteit van de kandidaten beoordeeld wordt, zonder dat onbewuste vooroordelen daaraan in de weg 

staan op het gebied van: 

- landelijk selectiebeleid rio’s 

- Lokaal selectiebeleid gerechtsambtenaren, waaronder de juridisch medewerkers.  

Na vaststelling wordt ondersteuning geboden bij het implementeren van het adequatere selectiebeleid. 

- Inclusieve werkvloer: Vaststellen hoe inclusief de werkvloer is (landelijk, op basis van de 

verschillende NIM-adviezen), algemene interventies in kaart brengen die het gestelde doel ten 

aanzien van een inclusieve werkvloer bevorderen, plan van aanpak uitwerken voor effectieve 

inzet interventies binnen de Rechtspraak. 

De NIM brengt de inclusiviteit van elke afzonderlijke organisatie in kaart en doet concrete 

aanbevelingen over de interventies die gedaan kunnen om het inclusiviteitsklimaat te verbeteren. Met 

het resultaat van de verschillende medewerkersscans inclusiviteit en de verschilende adviezen van de 

NIM in de hand, wordt een landelijk plan van aanpak geconcretiseerd om het inclusieve werkklimaat 

overall te verbeteren.   

- Door SSR laten onderzoeken welke opleiding effectief het inclusief denken en handelen van 

medewerkers vergroot en vervolgens implementeren in het opleidingsbeleid van de Rechtspraak.  

• In overleg met SSR een onderzoeksopdracht formuleren en vaststellen wanneer de 

onderzoeksresultaten geleverd worden. Ingezet wordt op midden 2021. Hierbij kan naar alle 

waarschijnlijkheid worden aangesloten op ontwikkelingen in de opleiding van de rio’s waarmee 

SSR bezig is.  

• Samen met SSR zorgdragen voor implementatie van het opleidingsbeleid. 

- In kaart brengen welke tijdelijke en permanente ondersteuning gerechten nodig hebben om 

gestelde doelen te kunnen bereiken en de geïmplementeerde instrumenten te kunnen gebruiken, 

en het verzorgen dat de ondersteuning er komt. 



De ervaring leert dat implementatie, ondanks goede intentie en wil, moeite kost en soms zelfs in het 

geheel niet plaatsvindt. Vaak omdat, naast het ondersteunen van het primaire proces van rechtspreken, 

er geen mensen en middelen zijn om verbeteringen te realiseren die niet direct lijken te raken aan het 

primaire proces. Daarom is het van belang te weten welke ondersteuning de gerechten nodig hebben en 

deze ondersteuning leveren.  

- Zorgdragen dat een algemene beleidslijn wordt vastgesteld ter bevordering van deelname 

personen met bi-culturele achtergrond aan commissies met externe leden. 

De Rechtspraak kent verschillende commissies. Een aantal van deze commissie werft leden van buiten 

de Rechtspraak. Tot nu toe is er bij de werving van dergelijke externe leden geen expliciete aandacht 

voor de diversiteit van de commissieleden. Terwijl het juist een quick-win kan zijn om te putten uit de 

bi-culturele vijver buiten de Rechtspraak, en daarmee te verduidelijken dat de Rechtspraak een 

inclusief diverse organisatie wil zijn. Daarnaast bevordert een algemene beleidslijn op dit punt het 

bewustwordingsproces dat een inclusief diverse Rechtspraak de norm is.  

- Consolideren: Zorgdragen dat interventies onderdeel worden van de reguliere werkwijze. Denk aan 

het herhalen van wat nodig is om inclusief te denken en handelen; bij opstellen wervingsteksten 

worden de tips voor inclusief schrijven gehanteerd etc. 

Ad e. Best practices m.b.t. diversiteit en inclusie en stimulerende activiteiten delen  

Inventariseren wat er beschikbaar is en wordt gedaan, niet alleen binnen de Rechtspraak, maar ook in 

andere organisaties, waar draagvlak en animo voor bestaat en welke aanvullende activiteiten georganiseerd 

kunnen worden. Het adviesrapport van de NIM ondersteunt door maatregelen, interventies voor te stellen, 

waarvan bekend is dat ze bijdragen aan inclusieve diversiteit. En deze informatie vervolgens helder 

toegankelijk maken op een voor iedereen makkelijk vindbaar platform. Hierbij kan gedacht worden aan 

(evt. in samenwerking met de klankbordgroep diversiteit):  

- Onderzoeken op welke informele interventies bijdrage aan het omarmen van inclusieve diversiteit door 

Rechtspraak medewerkers en implementeren van de uitkomsten van het onderzoek.  

- Actief meedoen, uitdragen van en aandacht vragen voor ‘Diversity day’.  

- Organiseren van speeddates (meet&greets) waarbij werkzoekenden worden uitgenodigd de gerechten 

te bezoeken waar zij in gesprek kunnen gaan met rechters, juridisch medewerkers en bodes om zo te 

proeven wat de functie inhoudt.  

- Opleiden van een brede en invloedrijke groep medewerkers binnen de Rechtspraak (ambassadeurs) 

zodat ze kennis hebben van wat nodig is om tot inclusie en diversiteit te komen.  

Zodoende kunnen gerechten en diensten (afhankelijk van hun lokale situatie) de meest passende best 

practices toepassen. 

 

  

 

VI. Communicatie 
In overleg met de communicatieafdeling van het Bureau van de Rvdr wordt een communicatiestrategie 

bedacht. De strategie wordt in samenwerking met de communicatieafdeling uitgewerkt in een meerjaren 

communicatieplan. Hierbij wordt ook rekening gehouden met het bereiken van medewerkers die geen 

redenen zien om inclusieve diversiteit binnen de Rechtspraak te bevorderen. Het werken met 

laagdrempelige communicatie-uitingen, zoals cartoons, ‘Loesje spreuken’, foto’s ipv tekst wordt daarin 

betrokken. 

 

VII. Planning 

Datum Activiteit 

Najaar 2020 Oplevering cijfermateriaal CBS en BZK 

Najaar 2020 Overleg met SSR over onderzoek opleidingsbeleid 

Najaar 2020-voorjaar 2021 Uitvoering imago-onderzoek 

Midden 2021 Opleveren onderzoeksresultaten SSR 



Januari - november 2021 Uitvoering Nederlandse inclusiviteitsmonitor 

Tweede helft 2021 Analyse van bovenstaande resultaten en oplevering 

van  

Doorlopend Uitwisselen van kennis en delen van best practices 

 

 

VI. Budget 
NTB: Het uitvoeren van de NIM zal in ieder geval op €80.000 neerkomen. Dit wordt voorgelegd aan het 

Bureau van de Raad voor de rechtspraak. Voor de andere activiteiten zal (mogelijk) ook budget nodig zijn. 

De projectgroep zal daarom in de loop van 2021 een budgetvoorstel doen voor de overige activiteiten (in 

het bijzonder implementatieondersteuning). 

Op basis van de resultaten van de NIM zal de projectgroep adviseren om al dan niet een tweede NIM-

onderzoek uit te voeren, om zodoende de voortgang te kunnen meten. Idealiter vindt deze tweede NIM 4-5 

jaar later plaats. Op dat moment is dus n.a.w. wederom circa €80.000 euro nodig.  

 

V. Projectsamenstelling 

Projectleider:  

Projectsecretaris:  

Projectleden: 

 

 
1 Sluit aan voor zover het het onderdeel handvatten inclusieve vacatureteksten betreft 
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Stand van zaken/deelresultaten project inclusieve diversiteit 
 
Datum: 5 januari 2021 
 
a. In kaart brengen van cijfers omtrent de diversiteit van het personeelsbestand (RA, GA) 

• De projectgroep heeft cijfers ontvangen van het CBS, waaruit blijkt dat: 
 

 Totaal Migratieachtergrond     

    Nederlandse achtergrond westerse achtergrond niet-westerse achtergrond 

     
 %    
     
Totaal   100 87 10 3 

     
Geslacht     
Man   100 87 10 2 

Vrouw   100 87 9 3 

     
Bron: CBS         

 
• Gegevens over afstudeerders en juristen GA worden nog verwacht. 

 
b. In kaart brengen de stand van zaken beleid gericht op verbeteren inclusieve diversiteit 

aan de hand van de Nederlandse InclusiviteitsMonitor (NIM) 
• Zie bijgevoegde notities over de NIM 

 
c. Het nader invullen van de concrete ambitie m.b.t. inclusieve diversiteit 

• Dit zal worden gebaseerd op het beschikbare cijfermateriaal en de resultaten van de NIM 
 

d. Het ontwikkelen van maatregelen waardoor de Rechtspraak de doelgroep beter weet 
te bereiken en de ambitie onder c weet te realiseren:  
• Werving: onderzoek arbeidsmarktimago is van start gegaan. Het project komt met 

aanvullend onderzoek 
• Selectie: NIM kan als input dienen  
• Inclusieve werkvloer: Doorlopend uitwisselen van best practices 
• Opleiding: Er zijn met SSR gesprekken gaanden. Zo zullen er vanaf 2021 modules worden 

ontwikkeld op het gebied van etnisch profileren en predispositionering. Ook wordt in 2021 
de ontwikkeling van de training ‘Selectiegesprekken’ afgerond, met daarin als subdoelen 
bewustwording ten aanzien van (culturele) diversiteit en onbewuste vooroordelen. 

• Uitvoering: Kan worden opgepakt zodra bovenstaande acties zijn uitgevoerd. 
 
 
VI. Communicatie 
In overleg met adviseurs van de afdeling communicatie is vastgesteld dat het project gebaat is bij 
een draaiboek met concrete activiteiten op zowel landelijk als lokaal niveau. De activiteiten 
kunnen zich richten zich op: 
1. Het maken en delen van content over diversiteit, zodat er een constante stroom van 

informatie op gang wordt gebracht (= norm uitdragen). 



2. Het organiseren van bijeenkomsten in de gerechten/landelijke diensten waarin interactie kan 
plaatsvinden (= norm internaliseren).  
 

Voorstel is om een communicatiepool in te richten met lokale communicatieadviseurs en een 
collega van communicatie bureau Raad. Die pool zou de specifieke taak krijgen om landelijke 
projecten te ondersteunen met communicatie- en implementatieactiviteiten. 
 



Document nr. 32



Activiteiten landelijke projectgroep Inclusieve diversiteit 2022 
 

 
1. NIM; de meeste Rechtspraakonderdelen hebben de NIM afgerond in 2021. Een 

beperkt aantal rond af in 2022. 
 

2. Landelijke activiteiten om de Rechtspraakonderdelen te ondersteunen bij het 
opstellen van hun plan van aanpak om een concreet doel ten aanzien van 
inclusie te verwezenlijken en bij geven van uitvoering aan hun plan van aanpak. 
Door de Charter Diversiteit te ondertekenen, zeggen ze toe het doel te 
formuleren, een plan van aanpak op te stellen en uit te voeren. Gedacht kan 
worden aan workshops die we landelijk kunnen organiseren of misschien zelfs 
een door de projectgroep aan te sturen adviseur die de Rechtspraakonderdelen 
op weg kan helpen. 
 

3. Community of Practice, selecteren op kwaliteit. Gaat van start in september 
2021 en loopt door in 2022. Onderdeel hiervan is nagaan of in systeem dat voor 
werving gebruikt wordt, of buiten dit systeem om, geoefend kan worden met 
alternatieven voor de brief en de CV, die beter aansluiten op het selecteren op 
grond van kwaliteit.  
 

4. Lunchgesprekken; de pilot vindt op aanstaande maandag, 30 augustus plaats. 
Er zijn veel meer aanmeldingen dan we verwachten. In plaats van één groep 
wordt daarom in 4 groepen, van ongeveer 10 personen per groep, het gesprek 
gevoerd. Elke groep wordt begeleid door een gespreksbegeleider. Indien 
succesvol, organiseren we in 2022 nog een aantal landelijke lunchgesprekken. 
Hiervoor is nog wel een akkoord nodig van de opdrachtgever.  
 

5. De uitvraag bij CBS t.a.v. het percentage rechterlijke ambtenaren met bi-
culturele achtergrond heeft plaatsgevonden in het afgelopen jaar. We zijn in 
afwachting van de nieuwe categorieën die het CBS gaat gebruiken (ipv de 
huidige categorieën westers, niet-westers) om de besluitvorming te starten 
richting PRO tot het vaststellen van streefcijfers. Deze besluitvorming zal naar 
alle waarschijnlijkheid in 2022 plaatsvinden. 
 

6. Rechtspraak filmpje naar voorbeeld ‘Inclusion starts with I’ van accenture: 

https://youtu.be/2g88Ju6nkcg .  heeft dit opgepakt samen met collega’s uit 
het land.   
 

7. Training/coaching bestuurders t.a.v. inclusief leiderschap.  en  hebben 
overleg gehad met  van Diversity & Performance.  heeft veel 
ervaring met het trainen van bestuurders. Zij werkt, wat wij besproken hebben, 
uit in een voorstel, inclusief kostenopgave. Doel is om de training/coaching in 
2022 aan te kunnen bieden aan bestuurders en de kosten te dekken vanuit het 
landelijk project.  

 
8. Charter Diversiteit. Alle gerechten hebben toegezegd de Charter te 

ondertekenen. Het merendeel heeft al een datum voor ondertekening staan in 
2021. Een aantal Rechtspraakonderdelen heeft nog geen datum vastgesteld. 
Deze activiteit kan daarom mogelijk doorlopen naar 2022.  
Nodig: contactpersoon tussen Charter Diversiteit en gerechten.  
Taken:  
- Zorgdragen dat alle gerechten een datum voor ondertekening afspreken 

door ze hier bij te ondersteunen. 
- Organiseren regionale digitale webinars waarbij Charter Diversiteit kennis 

deelt. 
- In samenwerking met degenen die activiteit 13 oppakken. 
- In samenwerking met degenen die activiteit 2 oppakt. 
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9. Organiseren landelijke activiteiten 2022 t.a.v. Diversity day.  
 

10. Uitwerken plan van aanpak en starten met het faciliteren van de uitwisseling van 
informatie tussen de lokale werkgroepen. Onderdeel hiervan kan zijn: 

• In beeld brengen lokale initiatieven/ervaringen op het gebied van inclusieve 
diversiteit.  

• het duidelijker profileren van de landelijke intro-pagina waar ook al veel 
informatie te vinden is van de lokale activiteiten, bijv. door promotie-acties. 

• Een landelijk evenement.  
 

11. Talentprogramma ontwikkelen en implementeren met als doel talentvolle mensen 
ondersteunen in het waarmaken van hun potentieel. Dit betreft in principe alle 
functies binnen de Rechtspraak en heeft een andere insteek dan het 
loopbaanbeleid voor juridisch medewerkers. (buddy/mentorschap; extra 
cursussen; taalprogramma).  
 

12. Opleveren advies over de wijze waarop nieuwe en huidige medewerkers gesteund 
kunnen worden in het zichzelf zijn binnen de werkomgeving, zonder dat dit leidt 
tot sub-groepen die los staan van de werkplek. Het advies wordt gebruikt voor het 
uitwerken van een plan van aanpak in 2022 of 2023.  

 
13. De projectgroep ziet voor zichzelf de rol om Rechtspraakonderdelen te 

ondersteunen in het ontwikkelen van bewustzijn ten aanzien van inclusieve 
diversiteit. Onderdeel van deze rol is: 

• het voeren van gesprekken met formele en informele leiders binnen de 
Rechtspraakonderdelen. 

• het via interne media informatie verstrekken dat bijdraagt aan het ontwikkelen 
van bewustzijn. Denk aan filmpjes, interviews, podcasts, lunchgesprekken etc.  
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Inclusieve diversiteit, stand van zaken 25 mei 2022 

• De Nederlandse Inclusiviteitsmonitor is bij het merendeel van de gerechten klaar. 
Inhoudende dat er een rapport is. Bij 1 gerecht moet de meting nog plaatsvinden. 2 
organisaties wachten nog hun rapporten.  

• Inmiddels hebben vrijwel alle gerechten de Charter Diversiteit getekend. Er is nog 1 gerecht 
dat het op de planning heeft staan voor ondertekening op de korte termijn. 

• De landelijke projectgroep biedt ondersteuning bij het maken van de lokale plannen van 
aanpak. In dit kader zijn er al twee bijeenkomsten geweest. Één in Utrecht en één in 
Zwolle. Per bijeenkomst zijn ongeveer 5 organisatieonderdelen aanwezig. Het zijn werk-
sessies (eerste punten plan van aanpak uitwerken) waarin ook de gelegenheid is om te 
delen en het netwerk uit te bouwen. Er volgen nog twee live-bijeenkomsten. Op 2 juni in 
Den Bosch en op 13 juni in Den Haag. Hierna zal nog tenminste één digitale bijeenkomst 
worden georganiseerd. Indien nodig gevolgd door nog een digitale bijeenkomst. 

• Er is een lunchgesprek geweest over de stelling: “Het feit dat iemand taalfouten maakt, zegt 
niets over de intelligentie, het analytisch vermogen en de vraag of de persoon in kwestie 
een uitstekend jurist is.” Zie de terugkoppeling op intro-landelijk De samenleving verdient 
een tien voor taal van de Rechtspraak (minjus.nl) 

• Er is een lunchgesprek geweest over de stelling: “Medewerkers van de Rechtspraak zijn 
gewend om zonder aanzien des persoons te oordelen. Aandacht voor onbewuste 
vooroordelen is daarom onnodig.” Zie de terugkoppeling op intro-landelijk Over onbewuste 
vooroordelen en de kunst van écht luisteren (minjus.nl) 

• Op 13 juni is er een lunchgesprek over de stelling: “Het inclusiever en diverser maken van 
onze organisatie vraagt moed.” Je kan je hier nog voor opgeven. Zie bericht op intro-
landelijk 13 juni: Lunchgesprek over de moed om een inclusieve organisatie te worden 
(minjus.nl) 

• In samenwerking met SSR zijn er 8 kennisbites geweest met als onderwerp “inclusief 
leiderschap”. Zie een korte impressie van deelnemers op intro-landelijk De talenten van 
iedereen aanspreken (minjus.nl) 

• Er wordt regelmatig een nieuwsbrief rondgestuurd aan de lokale contactpersonen. 
• De Community of Practice ‘selecteren op kwaliteit’ loopt nog tot begin van de zomer. 

Wellicht dat er een verlenging komt.  
• Op 15 april en 3 mei zijn Loesje workshops georganiseerd voor de werkgroepleden van de 

lokale gerechten en de communicatieadviseurs van de gerechten bij gerechtshof Arnhem-
Leeuwarden, respectievelijk in Arnhem en in Leeuwarden. Voor de lockdown deze winter 
waren er al workshops bij hof Den Haag en hof Den Bosch. De laatste workshop is gepland 
op 8 juni bij gerechtshof Amsterdam. 

• Er is een brainstorm georganiseerd om activiteiten te organiseren voor Diversity Day. Een 
oproep om mee te doen aan een filmpje heeft op landelijk Intro gestaan: Doe je mee aan 
een filmpje voor Diversity Day? (minjus.nl) 

• Er is een webinar georganiseerd waarin de projectleider van Amsterdam heeft aangegeven 
hoe inclusie en diversiteit vorm krijgt bij hun rechtbank. Dit webinar is terug te zien via dit 
linkje: Projectgroep diversiteit en inclusie van de rechtbank Amsterdam | webinar 7 april 
2022 - YouTube 

 
 

https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/Tien-voor-taal.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/Tien-voor-taal.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/onbewuste-vooroordelen.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/onbewuste-vooroordelen.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/13-juni-Lunchgesprek-over-de-moed-die-nodig-om-een-inclusieve-organisatie-te-worden.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/13-juni-Lunchgesprek-over-de-moed-die-nodig-om-een-inclusieve-organisatie-te-worden.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/De-talenten-van-iedereen-aanspreken.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/De-talenten-van-iedereen-aanspreken.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/Doe-je-mee-aan-een-filmpje-voor-Diversity-Day.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/Doe-je-mee-aan-een-filmpje-voor-Diversity-Day.aspx
https://www.youtube.com/watch?v=xIzfDo89j2Y
https://www.youtube.com/watch?v=xIzfDo89j2Y
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Inclusie in woord en beeld 
(Handreiking voor cursusmakers en docenten SSR) 
 
De Rechtspraak hecht eraan een inclusief diverse organisatie te zijn waarin rechtzoekenden en de  
(potentiële) medewerkers zich kunnen herkennen. Wat betekent dit voor de woorden die we gebruiken 
als we stukken schrijven? Wat betekent dit voor het beeldmateriaal dat we gebruiken als we intern en 
extern communiceren? Wat betekent dit voor het materiaal en de inhoud van de cursussen voor het 
trainen van onze collega’s.  
 
SSR laat zien aan inclusie en diversiteit te hechten door in gesprek te gaan met leden van de 
landelijke projectgroep Inclusieve Diversiteit en hen toestemming te geven om cursusmateriaal te 
bestuderen en te komen met tips om de cursussen en de opleidingen inclusiever te maken. Juist een 
scholingsinstituut als de SSR vervult een belangrijke rol in het streven naar een inclusieve en diverse 
Rechtspraak. Door de opzet en inhoud van cursussen inclusief te maken, zal niet alleen een breder 
spectrum aan medewerkers zich welkom weten in de rechtspraak, maar zal ook de scope van waaruit 
rechtspraak wordt bedreven, worden vergroot. In deze notitie heeft de landelijke projectgroep tips 
verzameld, zodat bij het aanpassen van cursusmateriaal en bij het nadenken over nieuwe cursussen 
en het maken van nieuw cursusmateriaal er een praktisch handvat is om de scholing van de 
medewerkers in de Rechtspraak inclusiever te maken.  
 
Dit is een eerste aanzet. Het is niet de bedoeling om volledig te zijn. Misschien kan dit een groei 
document zijn, die door cursusmakers en docenten wordt aangevuld.  
 
Tips om te komen tot een inclusieve cursus 
Natuurlijk heb je inclusie als uitgangspunt. En als je inclusie beter tot uitdrukking wilt laten komen in de 
cursus die je maakt, dan kunnen onderstaande tips je daarbij helpen. 
 
 
Tip 1: Breng je omgeving in kaart 
Onze directe omgeving vormt een fractie van de diversiteit van de mensen in onze maatschappij. 
Het in kaart brengen van je omgeving helpt bij het verkrijgen van inzicht dat jou ‘normaal’ gerelateerd 
is aan die omgeving. Hieronder wordt kort toegelicht hoe je met behulp van de diversiteitscirkel een 
omgevingsanalyse maakt.  
 
Diversiteitscirkel 
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Je kunt aan de hand van bovenstaande schijf van acht een inventarisatie maken van je omgeving1. 
Hierbij is het interessant om onderscheid te maken tussen: 

• Hoe je jezelf definieert (het hart van de cirkel); 
• Hoe zichtbaar elke dimensie is voor de buitenwereld; 
• En hoe de meeste mensen in je directe omgeving zichzelf definiëren. 

 
Als extra hulpmiddel kun je ook bewuster kijken naar uitingen in de media. In reclames zie je 
tegenwoordig steeds vaker een divers samengestelde samenleving. Bijv. de reclames van 
verschillende supermarkten. En kijk ook eens naar een aflevering van de serie Bridgerton op Netflix. 
Bridgerton is een kostuumdrama dat zich afspeelt begin 1800. Hierin is heel bewust gekozen om 
gekleurde artiesten de rollen te laten vervullen van hoge adel. Dit draagt bij aan een positieve 
beeldvorming. Zie ook deze artikelen over beeldvorming: Beeldvorming - Women Inc en De winst van 
inclusieve media - Women Inc  
 
Tip 2: Formuleer (gender-)neutraal 
Er zijn verschillende redenen om (gender-)neutraal te formuleren.  

• Door (gender-)neutraal te formuleren neem je ook de groep mensen op die zich niet 
identificeert met het zijn van een ‘man’ of ‘vrouw’.  

• Door (gender-)neutraal te formuleren voorkom je dat onbewuste gedachten over wat 
‘mannelijk’ en wat ‘vrouwelijk’ is hun weg vinden in het materiaal.  

 
Het niet werken met mannelijke en vrouwelijke verwijzingen, zal vaak tegennatuurlijk voelen. We 
hebben immers geleerd dat woorden mannelijk, vrouwelijk of onzijdig zijn en dat je dit correct tot 
uitdrukking moet brengen in het verwijzen naar een woord. En toch is het mogelijk daar omheen te 
werken. Zie hieronder twee voorbeelden. 
 

Voorbeelden 
De dader is zich er van bewust dat hij een grens 
heeft overschreden. 

De dader weet dat met de daad een grens is 
overschreden. 

Zij/haar, hij/hem Hen/hun, die/diens 
 
Je kunt hierbij gebruik maken van inclusie woordenlijsten. Zie ook onderstaande links 
https://www.womeninc.nl/actueel/de-incomplete-stijlgids-van-women-inc 
https://www.amsterdam.nl/schrijfwijzer/regenboogtips-lhbti/document/ 
https://codedi.nl/wp-content/uploads/2021/04/WAARDEN_VOOR_EEN_NIEUWE_TAAL.pdf 
 
 
Tip 3: Kijk kritisch naar de voorbeelden die je gebruikt 
Om de voorbeelden die je gebruikt inclusiever te maken, is het belangrijk dat uit die voorbeelden geen 
‘standaard’ dader of slachtoffer naar voren komt. Door jezelf de volgende vragen te stellen kun je 
jezelf daar bewust van maken. 

- Is een bepaalde groep altijd het slachtoffer? 
- Is een bepaalde groep altijd de dader? 
- Is het mogelijk in de voorbeelden diversiteit aan te brengen? 

 
Denk hierbij aan: gender, culturele afkomst, sociale achtergrond, opleiding, leeftijd, beroepsgroep. 
 
 
Tip 4:  Gelden algemene stellingen wel voor iedereen? 
Om het algemeen gangbare van het afwijkende te onderscheiden, is het verwoorden van algemene 
patronen, gedragingen etc. nuttig. Maar het is voor het includeren van categorieën mensen die niet 

 
1 Diversiteit: naar een inclusieve organisatie in 7 stappen - Orange Otters.nl 

https://www.womeninc.nl/knowledge/beeldvorming
https://www.womeninc.nl/knowledge/de-winst-van-inclusieve-media
https://www.womeninc.nl/knowledge/de-winst-van-inclusieve-media
https://www.womeninc.nl/actueel/de-incomplete-stijlgids-van-women-inc
https://www.amsterdam.nl/schrijfwijzer/regenboogtips-lhbti/document/
https://codedi.nl/wp-content/uploads/2021/04/WAARDEN_VOOR_EEN_NIEUWE_TAAL.pdf
https://www.orangeotters.nl/blog/diversiteit-inclusie-organisatie-6-stappen/
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vanzelfsprekend onderdeel uitmaken van het standaard discours belangrijk om je steeds af te vragen 
waarop je je baseert bij het doen van algemene uitspraken.  

- Is het gebaseerd op voornamelijk westers georiënteerde wetenschappers, of op onderzoeken 
met een eenzijdige samenstelling?  

- Zo ja, dan kan het verfrissend zijn om een tegendraads onderzoek aan te halen, of expliciet, 
met de nodige slagen om de arm de algemene uitgangspunten te benoemen. 

 
 
Tip 5:  Wees alert op neutrale begrippen als jongere, puber, gezag, immigrant. 
Zulke begrippen zijn erop gericht om iets over een bepaalde groep mensen te zeggen. Het gevolg kan 
zijn dat voor een bepaalde subgroep in de genoemde categorie de bewering niet opgaat. Bijvoorbeeld 
dat een bepaalde stelling over pubers niet opgaat voor Aziatische meisjes tussen de 12 en 16 jaar. 
Ook algemene begrippen zijn in feite behoorlijk context-gebonden. Daarom is het belangrijk om de 
context van waaruit je praat en denkt expliciet te maken. En jezelf bijvoorbeeld de volgende vragen te 
stellen: 

- Wat zijn jouw vooronderstellingen bij zulke begrippen? Geldt wat je zegt echt voor de hele 
groep waarover je spreekt of moeten er nuanceringen uitgesproken worden in de zin van: voor 
zover blijkt uit onderzoek onder witte westerse jongeren. 

- Is het voor de cursus een verrijking om ten aanzien van de besproken onderdelen een variatie 
aan perspectieven in te brengen door middel van teksten, opdrachten, docenten? 
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Stand van zaken landelijke projectgroep inclusieve diversiteit, dd 16 juli 2022 

 Acties Stand van zaken 
Pl.v.a. 
 
a. 

In kaart brengen van cijfers 
omtrent de diversiteit van het 
personeelsbestand (RA, GA) 

• Cijfers opgevraagd bij CBS, Culturele barometer. CBS kon landelijk cijfers en cijfers per landsdelen 
noord, oost, west, zuid, leveren.  

• Zie hieronder de cijfers per 26 juni 2020. Waar een x staat wordt het cijfer onderdrukt, omdat de 
aantallen in de groep te laag zijn, waardoor de kans op identificeren van de persoon te groot 
wordt. 

• Op 26 juni 2020 heeft Rechtspraakbreed 3% van de rechters een niet-westerse achtergrond, 10% 
een westerse achtergrond en 87% een Nederlandse achtergrond. 

• Cijfers voor GA staan al jaren in de Bedrijfsvoeringsrapportage Rijk en heeft in 2020 11,7% een 
niet-westerse achtergrond. Het merendeel zit in de lagere schalen. 

• Definitie niet-westerse migratieachtergrond: persoon die zelf of van wie tenminste één van de 
ouders in Afrika, Latijns-Amerika, Turkije, Azië (exclusief Indonesië en Japan). 

• Eind van 2022 zal een nieuwe uitvraag plaatsvinden. 
NB. Het CBS is bezig met een heroverweging van het gebruik van de hoofdindeling “westers - niet westers”. 
 
Tabel 2     
Migratieachtergrond rechterlijke ambtenaren van de Rechtspraak naar landsdeel, 26 juni 2020 

 Totaal Migratieachtergrond     

    Nederlandse achtergrond       westerse achtergrond                niet-westerse achtergrond 

     
 %    
     
Totaal   100 87 10 3 

     
Landsdeel     
Noord   100 91 x x 

Oost   100 92 x x 

West   100 85 11 4 

Zuid   100 88 x x 

     
Bron: CBS         
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 Acties Stand van zaken 
Pl.v.a. 
 
b. 

In kaart brengen stand van zaken 
beleid gericht op verbeteren 
inclusieve diversiteit aan de hand 
van de Nederlandse 
InclusiviteitsMonitor (NIM) 

• Alle Rechtspraakonderdelen hebben de NIM gedaan, behalve SSR. SSR vond het nog te vroeg om 
een NIM-meting te doen. Hebben een eigen enquête onder het personeel afgenomen. Alle NIM-
rapporten zijn per 30 juni 2022 opgeleverd. 

• Na de zomer wordt de gerechten gevraagd om max. op een half A4 de resultaten van de rapporten 
te delen.  

Pl.v.a. 
 
c. 

Het nader invullen van de concrete 
ambitie m.b.t. inclusieve diversiteit 

 

• Oorspronkelijk idee was om een streefcijfer te formuleren aan de hand van de cijfers van het CBS. 
De Raad heeft besloten dit vooralsnog niet te willen. En ook het feit dat niet duidelijk is of de door 
het CBS gehanteerde indeling van westers en niet westers wijzigt, maakt het onduidelijk of 
voortgang goed gemeten kan worden door de culturele barometer van het CBS te gebruiken.  

• Doordat alle Rechtspraakonderdelen het voorstel tot het tekenen van de Charter diversiteit 
hebben omarmd, worden lokaal concrete inclusie-ambities gesteld. Door de Charter te 
ondertekenen zeg je toe een inclusie-doel te stellen en een plan van aanpak te maken om dit doel 
te realiseren.  

• Door de landelijke projectgroep zijn in 2022 Q2 en Q3 sessie georganiseerd en verzorgd om de 
lokale projectgroepen te helpen bij het maken van het lokale plan van aanpak. Er zijn 4 live sessies 
geweest met 4 tot 6 Rechtspraakonderdelen. Vervolgens is er een landelijke digitale sessie 
geweest. Beoordeeld wordt of nog een digitale sessie in Q4 nodig is. 

Pl.v.a. 
 
d. 

Het ontwikkelen van maatregelen 
waardoor de Rechtspraak de 
doelgroep beter weet te bereiken 
en de ambitie onder c weet te 
realiseren 

• Werving is ondergebracht in het project versterken arbeidsmarktbeleid- en communicatie. Het 
nieuwe beleid moet effectief zijn in het aantrekken van kandidaten met een bi-culturele 
achtergrond.  

• T.a.v. werving en selectie is door de landelijke projectgroep een Community of Practice “Werven 
en selecteren op kwaliteit”, gestart in Q4 2021. Deelnemers zijn hof A’dam, rb A’dam, rb Den Haag, 
rb R’dam, rb Overijssel. De ondersteuning gebeurt door een adviseur die het ministerie van SZW 
beschikbaar is gesteld. Geoefend is met: 
- het kiezen van max. 4 tot 6 echte vereisten voor de functie en daarmee te werven en daarop te 

selecteren.  
- Het opstellen van wervende, inclusieve, duidelijke vacatureteksten. 
- In plaats van een brief en een CV de kandidaten online vragen te laten beantwoorden en zo 

hun geschiktheid voor de functie te toetsen.  
- Het per vereiste formuleren van vragen waarmee echt alleen getoetst wordt of de kandidaat 

voldoet aan de vereisten. Per vraag in een vijfpuntsschaal aangeven wanneer de kandidaat aan 
de vereiste voldoet en wanneer niet. 

- Het houden van het selectiegesprek en daarin strikt de voorbereide vragen te hanteren en 
kandidaten te scoren aan de hand van opgestelde vijfpuntsschaal.  
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 Acties Stand van zaken 
Binnen de Rechtspraak is vrijwel altijd de vacaturehouder leidend. In de praktijk blijkt dat dit het 
inclusiever maken van de selectie bemoeilijkt. Geen van de gerechten heeft toepassing gegeven 
aan de mogelijkheid om kandidaten online vragen te laten beantwoorden i.p.v. het vragen van een 
motivatiebrief en een CV. 
 

Pl.v.a. 
 
e. 

Middelen aanreiken om best 
practices m.b.t. diversiteit en 
inclusie en stimulerende 
activiteiten delen 

• Er is een landelijke intro-pagina waarop de activiteiten van de landelijke projectgroep staan en ook 
gelinkt wordt naar de lokale projectgroepen. Pagina's - Inclusieve diversiteit (minjus.nl) 

• Er is een nieuwsbrief die 1x per maand wordt uitgebracht. 
• Er is een webinar georganiseerd waarin de projectleider van Amsterdam heeft aangegeven hoe 

inclusie en diversiteit vorm krijgt bij hun rechtbank. Dit webinar is terug te zien via dit linkje: 
Projectgroep diversiteit en inclusie van de rechtbank Amsterdam | webinar 7 april 2022 - YouTube 

• Het organiseren van de live-sessies en digitale sessies plan van aanpak had als sub-doel het delen 
best practices. 

2022 Talentprogramma ontwikkelen en 
implementeren met als doel 
talentvolle mensen ondersteunen 
in het waarmaken van hun 
potentieel. Dit betreft in principe 
alle functies binnen de Rechtspraak 
en heeft een andere insteek dan 
het loopbaanbeleid voor juridisch 
medewerkers. 
(buddy/mentorschap; extra 
cursussen; taalprogramma).  
 

Nog niet gestart. Zou door de heer  worden opgepakt. Hij heeft zich moeten terugtrekken uit het 
project. 

2022 Opleveren advies over de wijze 
waarop nieuwe en huidige 
medewerkers gesteund kunnen 
worden in het zichzelf zijn binnen 
de werkomgeving, zonder dat dit 
leidt tot sub-groepen die los staan 
van de werkplek. Het advies wordt 
gebruikt voor het uitwerken van 
een plan van aanpak in 2022 of 
2023.  
 

 Is in uitvoering.  

5.1(2)e
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 Acties Stand van zaken 
 Training/coaching bestuurders 

t.a.v. inclusief leiderschap 
• In samenwerking met SSR zijn er 8 kennisbites geweest met als onderwerp “inclusief leiderschap”. 

Zie een korte impressie van deelnemers op intro-landelijk De talenten van iedereen aanspreken 
(minjus.nl) 

• Er wordt nog gewerkt aan een pilot voor de bestuurders, waarin ze gedurende langere tijd begeleid 
worden om inclusief leiding te geven.  

 Overige stimulerende activiteiten 
die worden verzorgd 

• Per 6 weken een Lunchgesprek, waarin het ‘ongemakkelijke’ gesprek wordt gevoerd. De lokale 
projectgroepen worden gestimuleerd dit ook lokaal te doen. De stellingen die tot nu toe besproken 
zijn:  
- 13 juni 2022, “Het inclusiever maken van onze organisatie vraagt moed.” (onderdeel van 

Kennis 5-daagse Moed moet), 13 juni: Lunchgesprek over de moed om een inclusieve 
organisatie te worden (minjus.nl) 

- 14 april 2022, “Medewerkers van de Rechtspraak zijn gewend om zonder aanzien des persoons 
te oordelen. Aandacht voor onbewuste vooroordelen is daarom onnodig.” Over onbewuste 
vooroordelen en de kunst van écht luisteren (minjus.nl) 

- 7 februari 2022, “Het feit dat iemand taalfouten maakt, zegt niets over de intelligentie, het 
analytisch vermogen en de vraag of de persoon in kwestie een uitstekend jurist is.” De 
samenleving verdient een tien voor taal van de Rechtspraak (minjus.nl) 

- 30 aug. 2021, “Meten is weten. Als de Rechtspraak serieus werk wil maken van het vergroten 
van het aandeel medewerkers met een bi-culturele achtergrond is het noodzakelijk dat cijfers 
inzichtelijk worden gemaakt.” Belangrijk om dit gesprek te voeren: terugblik op het online 
lunchgesprek diversiteit (minjus.nl) 

• Op 15 april en 3 mei zijn Loesje workshops georganiseerd voor de werkgroepleden van de lokale 
gerechten en de communicatieadviseurs van de gerechten bij gerechtshof Arnhem-Leeuwarden, 
respectievelijk in Arnhem en in Leeuwarden. Voor de lockdown deze winter waren er al workshops 
bij hof Den Haag en hof Den Bosch. De laatste workshop was op 8 juni bij gerechtshof Amsterdam. 
Voorbeeld van een gemaakte Loesje tekst: “Vooruitstrevende rechtbank…. De toga is in ieder geval 
Genderneutraal”.  

• Activiteiten op Diversity Day. Deze worden samen met de lokale projectgroepen georganiseerd. 
Een van de activiteiten is het dat er een filmpje wordt vertoond, waarin Rechtspraak collega’s 
aangeven wat inclusie voor hen betekent.  

• Er is een handreiking gemaakt voor de lectoren van de SSR, die hen helpt bij het inclusie-bewust 
opleidingsmateriaal maken.  

2022-02-16_Inclusie-
in-taal-en-beeld.docx  
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Inclusieve diversiteit, stand van zaken 26 augustus 2022 

• Alle gerechten, IVO, LDCR, Bureau Rvdr hebben De Nederlandse Inclusiviteitsmonitor . 
• Alle gerechten de Charter Diversiteit getekend. Er is nog 1 gerecht dat het op de planning 

heeft staan voor ondertekening op de korte termijn. 
• De landelijke projectgroep biedt ondersteuning bij het maken van de lokale plannen van 

aanpak. In dit kader zijn er vier bijeenkomsten geweest. In Utrecht, Zwolle, Den Bosch en 
Den Haag. Per bijeenkomst zijn ongeveer 5 organisatieonderdelen aanwezig. Het zijn werk-
sessies (eerste punten plan van aanpak uitwerken) waarin ook de gelegenheid is om te 
delen en het netwerk uit te bouwen. Hierna is nog een digitale bijeenkomst geweest. Indien 
nodig volgt nog een digitale bijeenkomst. 

• Er is een lunchgesprek geweest over de stelling: “Het feit dat iemand taalfouten maakt, zegt 
niets over de intelligentie, het analytisch vermogen en de vraag of de persoon in kwestie 

een uitstekend jurist is.” Zie de terugkoppeling op intro-landelijk De samenleving verdient 
een tien voor taal van de Rechtspraak (minjus.nl) 

• Er is een lunchgesprek geweest over de stelling: “Medewerkers van de Rechtspraak zijn 
gewend om zonder aanzien des persoons te oordelen. Aandacht voor onbewuste 
vooroordelen is daarom onnodig.” Zie de terugkoppeling op intro-landelijk Over onbewuste 
vooroordelen en de kunst van écht luisteren (minjus.nl) 

• Op 13 juni is er een lunchgesprek over de stelling: “Het inclusiever en diverser maken van 
onze organisatie vraagt moed.” Je kan je hier nog voor opgeven. Zie bericht op intro-
landelijk 13 juni: Lunchgesprek over de moed om een inclusieve organisatie te worden 
(minjus.nl) 

• In samenwerking met SSR zijn er 8 kennisbites geweest met als onderwerp “inclusief 
leiderschap”. Zie een korte impressie van deelnemers op intro-landelijk De talenten van 
iedereen aanspreken (minjus.nl) 

• Er wordt regelmatig een nieuwsbrief rondgestuurd aan de lokale contactpersonen. 
• De Community of Practice ‘selecteren op kwaliteit’ loopt nog tot het eind van de zomer.  
• Op 15 april, 3 mei en 8 juni zijn Loesje workshops georganiseerd voor de werkgroepleden 

van de lokale gerechten en de communicatieadviseurs van de gerechten bij gerechtshof 
Arnhem-Leeuwarden, respectievelijk in Arnhem en in Leeuwarden en het gerechtshof 
Amsterdam. Voor de lockdown deze winter waren er al workshops bij hof Den Haag en hof 
Den Bosch.  

• Er is een brainstorm georganiseerd om activiteiten te organiseren voor Diversity Day. Een 
oproep om mee te doen aan een filmpje heeft op landelijk Intro gestaan: Doe je mee aan 
een filmpje voor Diversity Day? (minjus.nl) 

• Er is een webinar georganiseerd waarin de projectleider van Amsterdam heeft aangegeven 
hoe inclusie en diversiteit vorm krijgt bij hun rechtbank. Dit webinar is terug te zien via dit 
linkje: Projectgroep diversiteit en inclusie van de rechtbank Amsterdam | webinar 7 april 
2022 - YouTube 

 

 

https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/Tien-voor-taal.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/Tien-voor-taal.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/onbewuste-vooroordelen.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/onbewuste-vooroordelen.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/13-juni-Lunchgesprek-over-de-moed-die-nodig-om-een-inclusieve-organisatie-te-worden.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/13-juni-Lunchgesprek-over-de-moed-die-nodig-om-een-inclusieve-organisatie-te-worden.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/De-talenten-van-iedereen-aanspreken.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/De-talenten-van-iedereen-aanspreken.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/Doe-je-mee-aan-een-filmpje-voor-Diversity-Day.aspx
https://intro.rechtspraak.minjus.nl/Projecten/versterken-personeelsbeleid/inclusieve-diversiteit/nieuws/Paginas/Doe-je-mee-aan-een-filmpje-voor-Diversity-Day.aspx
https://www.youtube.com/watch?v=xIzfDo89j2Y
https://www.youtube.com/watch?v=xIzfDo89j2Y
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Overzicht realisatie Participatiewet/Banenafspraak 2021, 2022 en 2023

naam organisatie

Quotum 
2021

totaal 
aantal 

banen*

behaald % 
van quotum 

2021

Quotum 
2022

totaal 
aantal 

banen*

behaald % 
van quotum 

2022

Rechtbanken
Rechtbank Amsterdam 34,7 16,0 46,2% 37,2 17,3 46,5%

Rechtbank Den Haag 31,8 18,8 59,1% 34,5 22,1 64,0%

Rechtbank Gelderland 27,6 4,4 15,8% 29,6 12,7 42,9%

Rechtbank Limburg 19,2 5,4 28,3% 19,9 5,9 29,6%

Rechtbank Midden Nederland 29,0 10,3 35,4% 31,1 9,5 30,6%

Rechtbank Noord Holland 24,2 5,0 20,7% 25,3 9,3 36,7%

Rechtbank Noord Nederland 24,8 11,7 47,3% 26,8 9,4 35,1%

Rechtbank Oost- Brabant 21,0 7,2 34,3% 23,7 7,7 32,5%

Rechtbank Overijssel 17,5 8,6 49,3% 18,6 9,4 50,5%

Rechtbank Rotterdam 35,4 13,9 39,3% 37,8 15,0 39,7%

Rechtbank Zeeland- West Brab 24,2 9,6 39,8% 26,3 18,0 68,4%

Hoven

Hof Amsterdam 11,4 5,3 46,5% 12,6 4,9 38,9%

Hof Arnhem Leeuwarden 15,7 4,0 25,5% 17,5 6,6 37,8%

Hof Den Bosch 9,4 3,9 41,7% 9,8 4,6 46,9%

Hof Den Haag 9,3 6,2 66,1% 10,2 3,7 36,2%

Bijzondere colleges

Centrale Raad van Beroep 8,7 0,2 1,7% 8,6 1,0 11,6%

CBb 3,1 2,2 69,7% 3,2 2,6 82,0%

Landelijke diensten

IVO Rechtspraak 15,9 4,1 25,5% 21,9 3,8 17,2%

LDCR 5,0 0,9 18,0% 5,7 0,9 16,6%

Raad voor de Rechtspraak 5,8 6,1 105,2% 6,5 8,8 133,8%

SSR 5,0 0,0 0,0% 5,6 0,9 16,8%

totaal 378,7 144 38% 412,4 174,1 42%

* Aanstellingen van 25,5 uur



Quotum 
2023

totaal 
aantal 

banen*

behaald % 
van quotum 

2023

37,8 15,8 41,8%

35,0 14,4 41,1%

30,7 8,4 27,5%

20,9 6,5 31,1%

32,8 8,0 24,3%

26,5 9,4 35,4%

28,0 14,0 49,8%

25,3 7,8 30,9%

19,0 13,9 73,2%

39,5 14,6 36,9%

27,1 12,7 46,7%

12,9 4,1 32,0%

18,4 6,4 34,8%

10,5 3,4 32,2%

11,0 5,0 45,6%

8,7 0,0 0,0%

3,1 2,8 89,5%

24,3 4,1 16,8%

5,5 0,7 12,1%

7,2 7,1 97,8%

6,1 1,0 16,5%

430,4 160,0 37%



quotum aantal arbeidsbeperkte medewerkers voor 2023 ikv de participatiewet 

het gegeven quotumpercentage van BZK voor 2023 = 2,76%

berekening op basis van de bezetting in fte's ultimo december 2022

1. de bezetting in fte's wordt doorgerekend naar fulltime fte's = (bezetting in fte's*36/100)

2. vervolgens wordt vermenigvuldigd met het quotumpercentage voor 2023 van SZW en dat is 2,76% =(bezetting in fte's*36/100*2,76)

3. om te komen op aantal FTA's* of banen van de vastgestelde 25,5 uur wordt door 25,5 gedeeld =(bezetting in fte's*36/100*2,76/25,5)

totaal 

1 rb amsterdam 969,4 37,8

2 rb den haag 899,0 35,0

3 rb gelderland 788,9 30,7

4 rb limburg 536,5 20,9

5 rb midden nederland 840,5 32,8

6 rb noord-holland 679,5 26,5

7 rb noord-nederland 718,2 28,0

8 rb oost-brabant 648,7 25,3

9 rb overijssel 487,4 19,0

10 rb rotterdam 1014,1 39,5

11 rb zeeland-west-brabant 695,8 27,1

12 CBb 80,8 3,1

13 CRvB 224,3 8,7

14 hof amsterdam 331,9 12,9

15 hof arnhem-leeuwarden 472,7 18,4

16 hof den haag 269,3 10,5

17 hof den bosch 281,3 11,0

18 LDCR 141,5 5,5

19 SSR (nb ra is incl. raio's) 157,2 6,1

20 IVO 622,6 24,3

21 Rvdr 185,2 7,2

totaal 11044,9 430,4

* FTA = fte voor arbeidsbeperkte van 25.5 uur

** bron: p-direkt bezetting december 2022 

bron: bezetting december 2022 in fte's** quotum 2023 in fta's  volgens bovenstaande berekening

quotum 2023 in fta's                       

(1 fta is een fte voor een 

arbeidsbeperkte van 25,5 uur)



2. vervolgens wordt vermenigvuldigd met het quotumpercentage voor 2023 van SZW en dat is 2,76% =(bezetting in fte's*36/100*2,76)

3. om te komen op aantal FTA's* of banen van de vastgestelde 25,5 uur wordt door 25,5 gedeeld =(bezetting in fte's*36/100*2,76/25,5)

963

893

784

533

835

675

714

645

484

1008

691

80

223

330

470

268

279

141

156

619

184

10974

quotum 2023 in fta's  volgens bovenstaande berekening

aantal uren (= aantal 

berekende fta's*25,5)
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