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SER Diversiteit in Bedrijf ondersteunt organisaties bij het 

opzetten, uitvoeren en monitoren van hun plannen voor meer 

diversiteit en inclusie op de werkvloer. SER Diversiteit in Be-

drijf is aangesloten bij het EU Platform of Diversity Charters. 

Inmiddels is in alle 27 EU-landen een Charter Diversiteit actief. 

Publicaties van SER Diversiteit in Bedrijf baseren zich op zowel 

praktijkervaringen van Charterondertekenaars als op weten-

schappelijke kennis.

SER Diversiteit in Bedrijf is onderdeel van de Sociaal-Economi-

sche Raad (SER), de belangrijkste adviesraad voor regering en 

parlement over sociaal-economische vraagstukken. In de SER 

werken ondernemers, werknemers en onafhankelijke kroon-

leden samen. SER Diversiteit in Bedrijf wordt financieel mede 

mogelijk gemaakt door het ministerie van Sociale Zaken en 

Werkgelegenheid en individuele bedrijven en publieke orga-

nisaties.
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Werkgevers zijn zich niet altijd bewust van de speci-
fieke behoeften en problematiek van werknemers 
die zich identificeren als lhbtiqa+. Deze collega’s 
ervaren vaak meer ongewenste seksuele aandacht, 
intimidatie en pestgedrag, zijn minder tevreden met 
hun werk en rapporteren meer burn-out klachten. 
Dit Charterdocument helpt organisaties op weg met 
aanbevelingen over hoe zij een lhbtiqa+ vriendelijke 
werkomgeving kunnen creëren. Werknemers én 
werkgevers hebben daar baat bij.

Dit document bespreekt alle groepen onder de lhbtiqa+ 
paraplu, waarbij we expliciet erkenning geven aan de  
minder bekende groepen. Meer informatie staat in het 
kader hiernaast. 

Gender, geslachtskenmerken en seksualiteit zien we als 
spectrum, met een breed scala aan mogelijke identiteiten, 
expressies en oriëntaties, die ook in de loop van de tijd 
kunnen veranderen. Lhbtiqa+ personen hebben altijd recht 
van zelfidentificatie. Dat wil zeggen dat niet anderen maar 
zijzelf bepalen wat hun lhbtiqa+ identiteit is. Voor inclu-
sie is het belangrijk om respectvol om te gaan met hoe 
iemand zich identificeert en hoe deze wil worden aange-
sproken.

Gegevens over arbeidsparticipatie en ervaringen op  
de werkvloer van specifieke lhbtiqa+ groepen in de 
verschillende branches en sectoren van de Nederlandse 
arbeidsmarkt zijn helaas schaars. Hoofdstuk 2 van dit Char-
terdocument geeft een overzicht van de beschikbare data. 
Onderzoeksinstanties, branche- en belangenorganisaties 

en andere relevante partijen doen er goed aan om de 
arbeidspositie van lhbtiqa+ personen de komende jaren 
scherper in kaart te brengen, zodat deze mensen beter 
ondersteund kunnen worden in beleid.

Voor wie is dit Charterdocument?
Dit Charterdocument is in eerste instantie bedoeld voor 
HR-medewerkers en leidinggevenden, maar is ook 
relevant voor bestuurders en andere werknemers. Aan 
beleidsmakers biedt het document inzicht in de stand 
van zaken met betrekking tot lhbtiqa+ inclusie op de 
Nederlandse arbeidsmarkt.

Leeswijzer
Hoofdstuk 1 gaat in op de (on)zichtbaarheid van  
lhbtiqa+ personen, de meerwaarde van lhbtiqa+ inclusie 
en schetst het juridisch kader. Een beknopt overzicht 
van de positie van verschillende lhbtiqa+ groepen staat 
in hoofdstuk 2. Hoofdstuk 3 gaat in op knelpunten voor 
lhbtiqa+ inclusie én reikt manieren aan waarop organi-
saties die op kunnen lossen. 

In de bijlagen staan een begrippenlijst, een kalender 
van lhbtiqa+ vieringen en gedenkdagen, een overzicht 
van relevante lhbtiqa+ organisaties, en een uitgebreide-
re samenvatting van nationale, Europese en internatio-
nale wetgeving op het gebied van lhbtiqa+ rechten.

Veel dank gaat uit naar de bedrijven en organisaties 
uit het netwerk van SER Diversiteit in Bedrijf die met 
hun praktijkvoorbeelden hebben bijgedragen aan de 
totstandkoming van dit Charterdocument.
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Over lhbtiqa+

De focus van dit Charterdocument
In dit Charterdocument gaan we specifiek in op de po-
sitie op de arbeidsmarkt en werkvloer van lesbische (l), 
homoseksuele (h), bi+ (b), transgender (t), intersekse (i) 
en aseksuele personen (a). In hoofdstuk 2 leggen we uit 
wat deze groepen kenmerkt. 

De q van queer wordt niet specifiek uitgelicht, omdat dit 
een bredere term is voor iedereen wiens seksuele oriën-
tatie, genderidentiteit of genderexpressie niet hetero-
seksueel, cisgender (niet transgender) of alloseksueel 
(tegenovergestelde van aseksueel), dus de norm, is.

De + van lhbtiqa+
Onder de + van lhbtiqa+ valt een onuitputtelijke lijst van 
seksuele oriëntaties, genderidentiteiten en gender- 
expressies die niet cisgender heteroseksueel (cis-hetero) 
zijn. We noemen er hier een aantal. Een uitgebreider 
overzicht staat in de begrippenlijst in bijlage 1.
n	 Panseksueel: Een panseksueel persoon voelt zich 

aangetrokken tot alle genders. Vaak komt dit door- 
dat ze vooral aantrekking voelen tot iemands per-
soonlijkheid. 

n	 Demiseksueel: Een demiseksueel persoon ervaart 
alleen seksuele aantrekking tot iemand wanneer er 
eerst een romantische of platonische relatie is ont-
staan. 

n	 Finseksueel: Een finseksueel persoon ervaart aan-
trekking tot mensen die Feminine in Nature (FIN) zijn: 
vrouwen, maar ook vrouwelijk presenterende en/of 
zich met vrouwelijk-zijn identificerende non-binaire 
mensen en mannen.

n	 Minseksueel: Een minseksueel persoon ervaart aan-
trekking tot personen die Masculine in Nature (MIN) 
zijn: mannen, maar ook mannelijk presenterende en/
of zich met mannelijk-zijn identificerende non-binaire 
mensen en vrouwen.

n	 Skolioseksueel: Een skolioseksueel persoon ervaart 
vooral seksuele of romantische aantrekking tot per-
sonen die buiten de traditionele binaire genderhokjes 
vallen. Bijvoorbeeld non-binaire, genderqueer of 
gender non-conforming personen.

n	 Polyamoureus: Een polyamoureus persoon heeft een 
voorkeur voor een relatie met meerdere partners 
tegelijk, met wederzijdse instemming van deze  
partners.
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Over lhbtiqa+ inclusie11
Dit hoofdstuk gaat in op de (on)zichtbaarheid van 
lhbtiqa+ personen, en op de meerwaarde van inves-
teren in een inclusieve werkcultuur voor lhbtiqa+ 
werknemers. Ook wordt er aandacht besteed aan 
het juridisch kader rond lhbtiqa+ rechten vanuit 
Nederlandse en Europese wet- en regelgeving.

1.1	 De (on)zichtbaarheid van lhbtiqa+ 
personen

Binnen de Nederlandse beroepsbevolking identificeert 

bijna 1 op de 5 personen zich als lhbtiqa+. Volgens het 

CBS gaat het om 17,7% van de mensen van 15 jaar of 

ouder. Dit komt neer op zo’n 2,7 miljoen personen.1 

Bijna alle werkgevers zullen dan ook lhbtiqa+ werk- 

nemers in dienst hebben. Vaak weten zij dit echter 

niet. Veel lhbtiqa+ werknemers zijn namelijk maar 

deels, of zelfs helemaal niet open over hun identiteit.2 

Vaak houden ze zich stil vanwege angst voor discrimi-

natie en vooroordelen over hun seksuele oriëntatie, ge-

nderidentiteit, genderexpressie en geslachtskenmerken. 

Wat ook een rol kan spelen, is angst dat de informatie 

verkeerd wordt gebruikt, risico op negatieve carrière-

gevolgen en onzekerheid over privacy en vertrouwen.3 

Ook heteroprofessionalisme kan aanleiding zijn om 

een lhbtiqa+ achtergrond te verzwijgen; zie kader.

Deze angsten zijn gegrond. Vanwege vooroordelen 

en misinformatie krijgen lhbtiqa+ personen vaak te 

maken met negatieve opmerkingen, pestgedrag, uit-

sluiting, en ongelijke kansen en beoordeling. Dit blijkt 

onder andere uit onderzoek van de European Union 

Agency for Fundamental Rights (FRA). Hierin gaf 14% 

van de respondenten uit Nederland aan in de afgelopen 
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12 maanden op het werk gediscrimineerd te zijn van-

wege hun seksuele gerichtheid of genderidentiteit.4 

1.2	 De meerwaarde van lhbtiqa+ 
inclusie 

Discriminatie en vooroordelen hebben ernstige ge-

volgen voor de mentale en fysieke gezondheid van 

lhbtiqa+ werknemers.7 Zij ondervinden meer stress, 

zijn minder gemotiveerd en productief en vallen vaker 

uit, of stoppen zelfs met werken.8 Dit is nadelig voor 

zowel organisaties als voor de sociaal-maatschappelijke 

positie van lhbtiqa+ personen. Zo blijkt uit de Lhbtiqa+ 

monitor 2024 van Movisie, Panteia en Ipsos I&O dat zij 

minder vaak betaald werk hebben dan andere men-

sen.9 

Maar het kan ook anders. Wanneer lhbtiqa+ werkne-

mers openlijk zichzelf kunnen zijn, voelen zij zich erbij 

horen en zijn ze beter in staat om hun werkzaamheden 

goed uit te voeren. 10 Teams met een lhbtiqa+ inclusie-

ve en veilige sfeer dragen niet alleen bij aan een open 

werkcultuur gebaseerd op wederzijds respect, maar 

ook aan individuele ontplooiing en meer tevredenheid 

op het werk.11 Ook het welbevinden van niet-lhbtiqa+ 

werknemers groeit hierdoor.12

Zichtbaar ruimte creëren voor lhbtiqa+ inclusie maakt 

organisaties bovendien aantrekkelijker voor nieuw 

talent. Zowel lhbtiqa+ personen als cis-hetero mensen 

werken graag bij organisaties die identiteitsbewustzijn 

uitstralen, en waar verschillen tussen groepen expliciet 

erkend en gevierd worden.13 Ook wordt hierdoor uitval 

en uitstroom voorkomen.14 Inzet op lhbtiqa+ inclu-

sie stimuleert bovendien behoud van medewerkers, 

waardoor organisaties minder kosten maken voor het 

werven en opleiden van vervanging. 

Gevolg van dit alles is dat de prestaties van organisaties 

verbeteren15 en dat er meer innovatie16 en klanttevre-

denheid is.17 Uit internationaal onderzoek blijkt dat 

grote bedrijven met stevig langetermijnbeleid op lhbti-

qa+ inclusie financieel beter presteren. Deze bedrijven 

hebben vaak een grotere omzetgroei, meer winst en 

een stabielere aandelenprijs.18 Organisaties die inzetten 

op lhbtiqa+ inclusie blijken vaak ook meer gebruik te 

maken van groene energiebronnen en innovatiever te 

zijn, ook op duurzaamheidsvlak.19 

1.3	 Nederlandse en Europese wet-  
en regelgeving

In het streven naar een lhbtiqa+ vriendelijke werkom-

geving doen organisaties er goed aan om het juridisch 

kader in hun achterhoofd te houden. Zo stemde de 

Eerste Kamer in 2023 met twee derde meerderheid voor 

het Initiatiefvoorstel-Hammelburg, Bromet en De Hoop 

om handicap en seksuele gerichtheid als verboden 

grond van discriminatie toe te voegen aan artikel 1 

van de Grondwet. Hiernaast worden genderidentiteit, 

genderexpressie en geslachtskenmerken sinds 2019 

expliciet benoemd als discriminatiegrond in de Wet 
verduidelijking rechtspositie transgender en intersekse 
personen.

Heteroprofessionalisme

Lhbtiqa+ personen krijgen vaak te maken met heter-
oprofessionalisme: de impliciete norm dat cisgender 
heteroseksualiteit de standaard is voor neutraliteit en 
professionaliteit. Gevolg is dat bijvoorbeeld mannen 
die nagellak dragen, of vrouwen die vertellen een 
vrouw te hebben, sneller gezien worden als onpro-
fessioneel, onbekwaam of ongepast.5

Hoe minder ruimte lhbtiqa+ werknemers ervaren 
om open te zijn over hun identiteit, hoe groter de 
kans dat er bewust of onbewust sprake is van een 
heteroprofessionele norm. Organisaties doen er dan 
ook goed aan om kennis en bewustzijn rond lhbtiqa+ 
identiteiten te stimuleren, en daarbij het gesprek te 
stimuleren over wat wel en niet professioneel is. In 
paragraaf 3.3 worden hier verschillende aanbevelin-
gen voor gedaan.

Bi+, transgender en non-binaire werknemers zijn 
extra kwetsbaar voor de effecten van heteroprofes-
sionalisme. Bij bi+ werknemers komt dit doordat 
zij, in tegenstelling tot lesbische en homoseksuele 
collega’s, ook buiten de monoseksuele norm vallen; 
zie paragraaf 2.3. Transgender en non-binaire werk-
nemers worden op hun beurt extra getroffen omdat  
zij buiten de binaire gendernorm vallen; zie para-
graaf 2.4.6 

https://www.eerstekamer.nl/wetsvoorstel/35741_initiatiefvoorstel
https://zoek.officielebekendmakingen.nl/stb-2019-302.html
https://zoek.officielebekendmakingen.nl/stb-2019-302.html
https://zoek.officielebekendmakingen.nl/stb-2019-302.html
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Op www.ser.nl/lhbtiqa-bronnen vind je een klikbare 
lijst van alle links in dit hoofdstuk.

Werkt een link in dit document niet meer?
Zoek de link dan op in de lijst. Verouderde
links hierin worden automatisch 
geüpdatet.

Ook de Arbowet biedt bescherming. Deze wet verbiedt 

het maken van direct en indirect onderscheid en erkent 

discriminatie als onderdeel van psychosociale arbeids-

belasting en als een mogelijke oorzaak van stress. 

De wet verplicht werkgevers om te zorgen voor een 

discriminatievrije werkomgeving, ook voor lhbtiqa+ 

personen.

n	 De Inspectie SZW biedt een zelfinspectietool aan 
waarmee werkgevers zelf kunnen beoordelen of hun 
beleid voldoet aan de wettelijke eisen. Hiermee 
kunnen zij naar hun organisatie kijken zoals een 
inspecteur dat ook doet.

n	 Zie voor meer informatie over arbeidsdiscriminatie  
de website van de inspectie SZW.

Op Europees niveau is er ook aandacht voor lhbtiqa+ 

rechten. Zo heeft de Europese Commissie haar beleid 

Focus op lhbtiqa+ door ondertekenaars 
van het Charter Diversiteit

Bedrijven en organisaties die zijn aangesloten bij het 
Nederlandse Charter Diversiteit, zien diversiteit en inclu-
sie op de werkvloer als meerwaarde en zetten zich hier 
actief voor in. Van de ruim 500 aangesloten werkgevers 
zet slechts 29% in op (onder andere) lhbtiqa+ achter-
grond. 

Charterondertekenaars die zich focussen op lhbtiqa+  
diversiteit en inclusie in hun personeelsbestand regis-
treren deze diversiteit relatief weinig. Dit komt waar-
schijnlijk door de voorwaarden die de privacywetgeving 
stelt aan het registreren van bijzondere persoonsgege-
vens zoals deze. Gevolg van dit gebrek aan registratie 
is dat werkgevers geen goed zicht hebben op de in-, 
door-, en uitstroom van lhbtiqa+ medewerkers. Dit 
maakt het moeilijk voor ze om te bepalen of doelstel-

met betrekking tot deze rechten verder geconcretiseerd 

in de LGBTIQ Equality Strategy 2026-2030. Hoewel deze 

strategie in eerste instantie vooral beleid formuleert, 

geeft het ook richting aan de toekomstige Europese 

wetgevende initiatieven en handhaving door de Com-

missie.

Een volledig overzicht van het juridisch kader rond 

behandeling van lhbtiqa+ personen staat in bijlage 4.

lingen hierop behaald worden. Wel zetten sommige 
Charterondertekenaars andere manieren van monito-
ren in dan registratie, bijvoorbeeld de Workplace Pride 
Global Benchmark.20 Meer informatie over het meten 
en monitoren van lhbtiqa+ inclusie en diversiteit staat 
in paragraaf 3.7.

Meer weten over de Workplace Pride Global Bench-
mark? Bezoek de website van Workplace Pride.

Onder de ondertekenaars van het Charter zijn lhbtiqa+ 
medewerkersnetwerken relatief goed vertegenwoor-
digd. Vaak zetten organisaties met een actief lhbtiqa+ 
netwerk zich ook op andere vlakken in voor bewust-
wording over, en participatie en inclusie van lhbtiqa+ 
mensen. Meer informatie over medewerkersnetwer-
ken staat in paragraaf 3.5.

http://www.ser.nl/lhbtiqa-bronnen
https://werkdrukenongewenstgedrag.zelfinspectie.nl/
https://www.nlarbeidsinspectie.nl/onderwerpen/arbeidsomstandighedenwet/werkdruk-en-ongewenst-gedrag/arbeidsdiscriminatie
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/combatting-discrimination/lesbian-gay-bi-trans-and-intersex-equality/lgbtiq-equality-strategy-2026-2030_en
https://workplacepride.org/what-we-do/global-benchmark/
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Lhbtiqa+ personen op de  
arbeidsmarkt en de werkvloer22

De positie op de arbeidsmarkt en werkvloer van 
verschillende groepen onder de lhbtiqa+ paraplu 
vertoont zowel overeenkomsten als duidelijke 
verschillen. Om die reden wijden we in dit hoofdstuk 
aparte paragrafen aan lesbische en homoseksuele,  
bi+, transgender, intersekse en aseksuele personen.

2.1	 Lesbische en homoseksuele 
personen en werk

Onder de ongeveer 2,7 miljoen lhbtiqa+ Nederlanders 

van 15 jaar of ouder bevinden zich zo’n 272.000 homo-

seksuele mannen (1,8% van de bevolking van 15 jaar of 

ouder), en 106.000 lesbische vrouwen (0,7%).21 

Een ruime meerderheid (86%) van de Nederlandse  

bevolking staat positief tegenover homoseksualiteit.  

Dit percentage stijgt: in 2020 was het nog 76%.22 Het 

uiten van homoseksualiteit, bijvoorbeeld door hand in 

hand te lopen of te zoenen in het openbaar, wordt ech-

ter maar beperkt geaccepteerd.23 Homoseksuele man-

nen en lesbische vrouwen ervaren meer discriminatie 

dan heteroseksuele personen, blijkt uit de Veiligheids-

monitor van het CBS uit 2025. Naast ‘op straat’ is ‘op 

werk’ de meest voorkomende plek waar discriminatie 

wordt ervaren.24 

Opvallend is dat homoseksuele en lesbische personen, 

ondanks deze misstanden, van alle groepen onder de 

lhbtiqa+ paraplu relatief het minst last lijken te hebben 

van discriminatie. Ook kunnen zij relatief meer open 

zijn over hun identiteit.25 Met andere woorden: andere 

groepen hebben het nóg moeilijker op de werkvloer en 

in de maatschappij.26
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2.2	 Bi+ personen en werk

Volgens het CBS is 11,1% van de Nederlanders van  

15 jaar of ouder bi+. Deze 1,7 miljoen mensen vormen 

hiermee de grootste groep onder de lhbtiqa+ para-

plu.29 De Nederlandse bevolking kijkt minder positief 

naar bi+ seksualiteit (66%) dan naar homoseksualiteit 

(86%).30 Bi+ mensen, en met name bi+ vrouwen, heb-

ben dan ook meer te maken met respectloos gedrag op 

straat. Ook ervaren zij meer discriminatie dan hetero-

seksuele mensen.31 

Bi+ personen zijn minder open over hun seksuele 

identiteit dan hetero- en homoseksuele mensen,32 ook 

op de werkvloer.33 En dat is niet voor niets. Uit on-

derzoek van Bi+ Nederland en de Universiteit Leiden 

blijkt dat bi+ werknemers in 2023 vaker dan lesbische 

en homoseksuele werknemers te maken kregen met 

negatieve bejegening (22% tegenover 16% en 14%). 

Denk bijvoorbeeld aan roddels, flauwe grappen, pesten 

en zelfs intimidatie. Ook bij werving en selectie krijgen 

bi+ personen vaker te maken met discriminatie.34 

Deze negatieve ervaringen zorgen voor minder werk-

plezier, meer stress, een lager veiligheidsgevoel en 

meer mentale gezondheidsproblemen onder bi+ werk- 

nemers. Bovendien voelen zij zich minder vaak serieus 

genomen, hebben zij minder vertrouwen in leiding- 

gevenden en zijn zij minder tevreden over hun arbeids- 

voorwaarden. De gevolgen voor organisaties zijn even-

eens negatief, bijvoorbeeld een verhoogde kans op 

ziekteverzuim.35

Overlappende kenmerken

Mensen met zowel een lhbtiqa+ achtergrond als 
andere diversiteitskenmerken kunnen extra uitda-
gingen ervaren. Zo lopen lhbtiqa+ medewerkers van 
kleur meer risico op discriminatie.27 

Een ander voorbeeld zijn lhbtiqa+ mensen die neuro-
divergent zijn. Naar schatting identificeert 30 tot wel 
70% van neurodivergenten wereldwijd, met name 
autisten, zich als lhbtiqa+. Zij noemen zichzelf ook 
wel “neuroqueer”.28 Deze mensen kunnen te maken 
krijgen met vooroordelen en uitsluiting vanwege 
zowel hun lhbtiqa+ achtergrond als neurodivergentie.

Kijken naar combinaties van kenmerken en hoe die 
iemands positie en kansen beïnvloeden, heet “inter-
sectionaliteit”. Meer informatie vind je op de website 
van kennisinstituut Movisie.

De monoseksuele norm

Discriminatie en vooroordelen richting bi+ personen 
kunnen een gevolg zijn van de monoseksuele norm. Dit 
is de overtuiging en verwachting dat iemands seksuele 
oriëntatie maar gericht kan zijn op één gender. Oriënta-
ties op meer dan één gender, zoals bi+, worden daarbij 
als niet volwaardig, serieus en stabiel gezien.36 Ook 
andere lhbtiqa+ personen hebben soms vooroordelen 
over bi+ personen, vaak omdat zij bi+ vanwege hun 
eigen duidelijk afgebakende oriëntatie als bedreigend 
of afwijkend zien.37

43% van bi+ personen heeft meegemaakt dat ande-
ren denken dat zij in de war zijn over hun seksuele 
gerichtheid, of dat deze “niet echt” is.38 Zij kunnen 
ook te maken krijgen met dubbele minderheidsstress: 
afwijzing omdat ze én niet voldoen aan de monosek-
suele, én niet aan de heteroseksuele norm.39 Deze 
vooroordelen leiden tot onzichtbaarheid, en zelfs 
uitwissing van bi+ als seksuele gerichtheid.40

2.3	 Transgender personen en werk

De genderidentiteit van transgender personen komt 

(grotendeels) niet overeen met het bij de geboorte 

toegewezen geslacht. In tegenstelling tot bij de eerder 

besproken groepen gaat het hier dus niet over seksuele 

gerichtheid, maar over genderdiversiteit: het gender 

waarmee iemand zich identificeert en welke vormen 

van gedrag, uiterlijk en expressie hiermee samengaan.

https://digitalepublicaties.movisie.nl/nl/movisies-september-2023/intersectionaliteit-en-inclusie
https://digitalepublicaties.movisie.nl/nl/movisies-september-2023/intersectionaliteit-en-inclusie
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Volgens het CBS is 1% van de Nederlanders van 15 jaar 

of ouder transgender, wat neerkomt op zo’n 151.000 

mensen. De acceptatie van diversiteit in genderiden-

titeit blijft in Nederland achter bij acceptatie van 

diversiteit in seksuele gerichtheid. Zo blijkt uit de 

Lhbtiqa+-monitor 2024 dat de houding ten opzichte 

van transgender personen minder positief is dan ten 

opzichte van homoseksuele, lesbische en bi+ perso-

nen (62% tegenover 66% en 86%). De acceptatie van 

non-binaire transgenders ligt nog lager (71% tegenover 

53%). Ongeveer een op de drie respondenten denkt dat 

transgender zijn een modeverschijnsel is. Een kwart 

vindt dat transgender mannen geen echte mannen zijn, 

en transgender vrouwen geen echte vrouwen.41 Onder-

zoek uit 2023 wijst uit dat het aantal Nederlanders dat 

negatief tegenover trans en non-binaire mensen staat is 

gegroeid, en dat de online haat richting trans mensen 

vanaf 2020 zelfs is vertienvoudigd.42

De sociaaleconomische positie van transgender per-

sonen is slecht.43 52% valt in de laagste inkomensca-

tegorie, tegenover 27% van de algemene bevolking. 

Transgender personen zijn bovendien drie keer zo vaak 

werkeloos, vaker uitkeringsafhankelijk, en wat minder 

vaak hoogopgeleid dan cisgender personen.44 

De binaire gendernorm en 
misgendering

Transgender personen vallen buiten de binaire  
gendernorm. Dit is de misvatting dat een per- 
soon alleen man of vrouw kan zijn en dat hier 
bepaalde vormen van gedrag, uiterlijk en expres-
sie bij horen. Een gevolg van deze norm is dat 
transgender personen vaker te maken krijgen 
met identiteitsontkenning en misgendering.45  
Dat wil zeggen dat iemand de verkeerde gender- 
identiteit aan een ander toeschrijft, met of  
zonder opzet. 

Iemand die misgenderd wordt, staat voor een 
dilemma. Hun werkelijke genderidentiteit ont- 
hullen of benadrukken kan risicovol zijn, of 
zo worden ervaren. Tegelijk kan meegaan in 
de misgendering hun gevoel van identiteit en 
eigenwaarde ernstig beschadigen. Het maakt 
transgender personen ook extra kwetsbaar voor 
afrekening op basis van heteroprofessionalisme 
(zie paragraaf 1.1).46 
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Met dit alles in gedachten is het niet verrassend dat 

transgender mensen nóg vaker met discriminatie 

te maken krijgen dan andere lhbtiqa+ groepen.47 

Europees onderzoek wijst uit dat zij samen met 

intersekse personen de meeste discriminatie ervaren. 

30% van hen ervaart discriminatie op de werkvloer.48 

Belangenorganisatie Transgendernetwerk geeft aan 

dat transgender personen vaak te maken krijgen met 

uitval en ziekte, en het niet worden aangenomen uit 

angst hiervoor bij de werkgever.49 

Om de gezondheid van transgender werknemers te 

beschermen en uitval te voorkomen, is het belangrijk 

dat werkgevers ruimte scheppen voor gendertransi-

tie. Er is echter ook een rol voor de overheid wegge-

legd. In de Emancipatienota 2022-2025 kondigde het 

toenmalige kabinet aan te willen onderzoeken of een 

verlofregeling voor het transitieproces kan worden in-

gevoerd. Deze regeling zou werkgevers compenseren 

voor dagen waarop een werknemer vanwege ingrepen 

rond diens transitie niet kan werken.50 Een dergelijke 

regeling is echter nog niet ingevoerd en de financiële 

consequenties zijn niet vastgesteld. In de tussentijd 

voeren steeds meer organisaties transitieverlof op 

eigen initiatief in, waaronder grote werkgevers zoals 

Unilever, PwC en Lush. Ook spraken in 2025 rege-

ringspartijen D66, VVD en CDA in het Regenboog 

Stembusakkoord én het Coalitieakkoord de intentie 

uit om de verlofvorm wettelijk vast te leggen.51

Transgender personen en wetgeving

Sinds de wijziging van de Transgenderwet in 2014 
hoeven trans mannen hun baarmoeder niet meer te 
laten verwijderen. In de Emancipatienota 2022-2025 
signaleerde het kabinet dat de Ziektewet, de Wet 
arbeid en zorg (Wazo) en andere relevante wetgeving 
rond zwangerschap en bevalling hier nog niet op zijn 
aangepast. Hierdoor hebben mannelijke en non-bi-
naire zwangere verzekerden en werknemers niet 
expliciet recht op zwangerschaps- en bevallingsverlof 
en de bijbehorende uitkering. 

In de nota sprak het kabinet de intentie uit om dit 
recht te trekken. De wetsaanpassingen laten echter 
nog op zich wachten. In de tussentijd is met het UWV 
afgesproken dat in de uitvoering ook aan mannelijke 
en non-binaire zwangere verzekerden en werknemers 
een uitkering kan worden verstrekt.52 

2.4	 Intersekse personen en werk

De biologische geslachtskenmerken van intersekse per-

sonen passen niet binnen de gangbare definities van 

man of vrouw. Intersekse gaat dus niet over diversiteit 

in seksuele gerichtheid of gender, maar over zichtbare 

en onzichtbare variaties in geslachtskenmerken, hor-

moonbalans of chromosomen. Het is dus een kwestie 

van seksediversiteit. 

Hoeveel intersekse mensen er in Nederland zijn is sterk 

afhankelijk van welke definitie wordt gehanteerd.53 

Volgens het CBS gaat het om 0,3% van de bevolking 

van 15 jaar of ouder, oftewel 45.000 Nederlanders.54 

Verschillende recente internationale onderzoeken gaan 

uit van een hoger percentage, namelijk 1,1%, wat in 

Nederland neerkomt op ongeveer 190.000 mensen. Dit 

cijfer wordt onder andere aangehouden door exper-

tisecentrum seksediversiteit Stichting NNID. Ook SER 

Diversiteit in Bedrijf gaat van dit cijfer uit.55

Geslacht als spectrum

Biologisch geslacht is een spectrum met oneindig veel gelijkwaardige variaties, inclusief man en vrouw. Omdat inter-
sekse personen variaties kunnen hebben in chromosomen, hormoonspiegels, interne en externe geslachtsorganen, 
of een combinatie hiervan, komen hun (interne en uitwendige) lichamelijke kenmerken niet overeen met de typische 
definities van mannelijk of vrouwelijk. Bij sommigen is bij de geboorte al duidelijk is dat ze intersekse zijn, terwijl het 
bij anderen hun hele leven onopgemerkt kan blijven.
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72% van de Nederlandse bevolking staat positief tegen-

over intersekse personen. Slechts 5% heeft een nega-

tieve houding. Tegelijk vindt 20% het raar als iemand 

biologisch gezien niet binnen de categorieën man of 

vrouw valt.56 Volgens het CBS voelde 20% van inter- 

sekse personen zich in 2023 dan ook gediscrimineerd, 

ten opzichte van 11% van niet-intersekse personen.57 

Ook uit Europees onderzoek blijkt dat intersekse per-

sonen, samen met transgender personen, het vaakst te 

maken hebben met discriminatie. Ook op de arbeids-

markt. Zo heeft 31% van hen discriminatie ervaren in 

het zoeken van werk.58 

Over de positie van intersekse mensen op de arbeids-

markt in Nederland is relatief weinig bekend, maar we 

kunnen aannemen dat zij kampen met de gevolgen 

van minderheidsstress en identiteitsverhulling of -ont-

kenning. Des te meer omdat zij relatief vaak onzicht-

baar zijn, omdat aan de meeste van hen niet te zien is 

dat zij intersekse zijn. Bovendien is er weinig kennis 

over intersekse onder de bevolking en zelfs onder 

zorgprofessionals. Ook de medicalisering van intersek-

se speelt een rol (zie kader). Al met al zijn er dus veel 

hobbels voor inclusie van intersekse personen in de 

samenleving en op de werkvloer.59

De-medicalisering van intersekse

Vanwege de binaire gendernorm (zie paragraaf 
2.4) wordt intersekse vaak onterecht gezien als 
medische kwestie. Een “geslachtsaanpassing” 
zou dan helpen om wél binnen het hokje man of 
vrouw te passen.60 Dit gebeurt vaak bij intersekse 
kinderen, meestal zonder medische noodzaak en 
soms zelfs zonder toestemming van het kind en  
de ouders.61 Belangenorganisaties roepen daarom 
op om intersekse te de-medicaliseren, en het  
in plaats daarvan te zien als natuurlijke variatie  
en zeggenschap te leggen bij de intersekse per- 
sonen zelf.

2.5	 Aseksuele personen en werk

Aseksuele personen ervaren weinig tot geen seksuele 

aantrekking tot andere personen. Net als homo- en 

bi+ seksualiteit is aseksualiteit deel van diversiteit in 

seksuele voorkeur.62 Volgens het CBS is 1,9% van de 

bevolking van 15 jaar of ouder aseksueel.63

De Nederlandse Organisatie Aseksualiteit (NOA) en  

Movisie benadrukken dat aseksuele personen vrijwel 

onzichtbaar zijn; in de samenleving, als onderdeel van 

de lhbtiqa+ gemeenschap, en ook in wet- en regelge-

ving en beleid. Dit komt doordat ze buiten de maat-

schappelijk heersende norm vallen dat iedereen een  

bepaalde vorm van seksuele aantrekking ervaart, en 

dat deze eigenschap niet direct aan ze te zien is.  

Aseksuele personen krijgen relatief vaak te maken  

met seksueel geweld, identiteitsontkenning, minder-

heidsstress en stigmatisering.64 

Ook op de arbeidsmarkt en op de werkvloer lopen 

aseksuele personen tegen uitdagingen aan. Zij zijn ge-

middeld vaker werkloos en ziek of arbeidsongeschikt, 

rapporteren vaker een slechte fysieke gezondheid,  

en hebben vaker te maken met discriminatie dan 

cis-hetero personen.65 Volgens de NOA worden deze 

negatieve ervaringen niet alleen veroorzaakt door het 

niet voldoen aan de heersende norm. Ook het gebrek 

aan kennis over aseksualiteit speelt volgens de belan-

genorganisatie een rol.66 

De NOA geeft aan dat aseksuele werknemers in het 

contact met collega’s vaak geconfronteerd worden met 

de aanname dat iedereen een relatie, seks en kinde-

ren wil. Dit plaatst aseksuele werknemers voor het 

dilemma.67 Ze kunnen ervoor kiezen om open te zijn 

over hun identiteit, wat kan leiden tot stigmatisering, 

vooroordelen en zelfs uitsluiting. Internationaal is 

ruim twee derde van aseksuele personen dan ook op 

de werkvloer niet open over hun seksualiteit.68 Dit 

verzwijgen heeft echter eveneens negatieve gevolgen, 

onder andere voor hun gezondheid, productiviteit en 

tevredenheid.69

Op www.ser.nl/lhbtiqa-bronnen vind je een klikbare 
lijst van alle links in dit hoofdstuk. 

Werkt een link in dit document niet meer?
Zoek de link dan op in de lijst. Verouderde
links hierin worden automatisch
geüpdatet.

http://www.ser.nl/lhbtiqa-bronnen
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Aan de slag met lhbtiqa+ 
inclusie33

In dit hoofdstuk vatten we samen welke knelpunten 
lhbtiqa+ personen op de arbeidsmarkt en op 
de werkvloer ervaren. Vervolgens geven we 
aanbevelingen waarmee organisaties doelgericht 
kunnen werken aan een gelijkwaardige en inclusieve 
werkvloer voor alle lhbtiqa+ medewerkers. 

3.1	 Knelpunten voor lhbtiqa+ inclusie

In hoofdstuk 2 zijn verschillende knelpunten voor  

lhbtiqa+ personen besproken. Een aantal hiervan erva-

ren zij allemaal, al verschilt de ernst ervan van groep 

tot groep; zie tabel 3.1. Met andere knelpunten krijgen 

vooral mensen met een specifieke lhbtiqa+ achtergrond 

te maken; zie tabel 3.2.

Opvallend is dat transgender, non-binaire, bi+, inter- 

sekse en aseksuele werknemers vaak het sterkst be-

nadeeld zijn. Onzichtbaarheid, gebrek aan kennis bij 

collega’s en leidinggevenden en desinformatie werken 

vooroordelen, uitsluiting en pestgedrag in de hand. 

Volgens belangenorganisatie COC speelt dit des te meer 

in sectoren waarbinnen gendernormen een grote rol 

hebben en zichtbaar lhbtiqa+ zijn weinig geaccepteerd 

wordt.70

3.2	 Visie, beleid en procedures

Het creëren van een inclusieve werkcultuur voor  

lhbtiqa+ medewerkers vraagt om een systematische 

aanpak. Het uitgangspunt is de visie van de orga-

nisatie: wat is de reden om aan de slag te gaan met 
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Tabel 3.1 Gedeelde knelpunten voor lhbtiqa+ inclusie

Arbeidsmarktpositie -	 Lagere arbeidsparticipatie en doorstroomkansen door normdruk en vooroordelen

Werkcultuur -	 Discriminatie, pesten, uitsluiting en ongelijke behandeling
-	 Geen of selectieve openheid over identiteit uit angst voor negatieve gevolgen
-	 Heteroprofessionalisme
-	 Stereotypering
-	 Lage(re) acceptatie (ook door leidinggevenden)

Welzijn -	 Meer stress
-	 Lagere productiviteit
-	 Hoger verzuim en uitval

Tabel 3.2 Knelpunten voor inclusie van verschillende lhbtiqa+ groepen

Lesbisch/homoseksueel -	 Beperkte acceptatie van zichtbare uitingen
-	 Mentale impact

Bi+ -	 Monoseksuele norm
-	 Dubbele minderheidsstress
-	 Onzichtbaarheid en identiteitsontkenning

Transgender/non-binair -	 Meeste discriminatie en negatieve bejegening
-	 Lage arbeidsparticipatie en lager inkomen
-	 Misgendering en identiteitsontkenning
-	 Gebrek aan passende wet- en regelgeving

Intersekse -	 Grote onzichtbaarheid en onbekendheid
-	 Gebrek aan kennis en erkenning
-	 Relatief vaker werkloos of arbeidsongeschikt

Aseksueel -	 Grote onzichtbaarheid en onbekendheid
-	 Identiteitsontkenning
-	 Hoger risico op stigmatisering en uitsluiting
-	 Relatief vaker werkloos of arbeidsongeschikt

lhbtiqa+? Stel op basis hiervan doelen en koppel daar 

activiteiten aan. Ook is het slim om de voortgang te 

volgen. In paragraaf 3.7 gaan we daar verder op in.

Een goede manier om succes op de lange termijn te 
borgen, is lhbtiqa+ integreren in een bredere aanpak 
voor diversiteit en inclusie. Onze Startersgids en ons 
Plan van Aanpak helpen hierbij. 

Welke aanpak een organisatie ook kiest, het is aan te 

raden om gelijkwaardige behandeling van lhbtiqa+ 

werknemers expliciet op te nemen in beleid en pro- 

cedures. Opties zijn bijvoorbeeld sekseneutrale  

registratie mogelijk maken en voorzienin-

gen creëren voor gendertransitie. Een andere 

mogelijkheid is gelijke toegang tot betaald 

ouderschapsverlof en medisch verlof voor re-

genbooggezinnen en niet-regenbooggezinnen, 

wat volgens onderzoek essentieel is voor de 

geestelijke gezondheid van alle medewerkers.71 

Bij het maken van de juiste keuzes kunnen 

organisaties verschillende hulpmiddelen in-

zetten, bijvoorbeeld degene in het kader op de 

volgende pagina.

https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform/aan-de-slag-met-d-en-i/starten
https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform/aan-de-slag-met-d-en-i/starten
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n	 De Regenboogchecklist voor cao’s (Netwerk 
Regen-boog FNV) helpt om cao’s op twaalf 
hoofdaspecten te screenen op lhbtiqa+ inclusie.

n	 Movisie’s advies voor inclusieve cao’s biedt 
voorbeelden van lhbtiqa+ inclusieve cao- 
teksten.

n	 Het Genderdoeboek (Transgender Netwerk) 
helpt met genderinclusief beleid opstellen.

n	 De gids Een transgendervriendelijke werkvloer  
(Transgender Netwerk) geeft richtlijnen en tips 
voor transgenderinclusief beleid.

n	 De UN LGBTIQ+ Standards Gap Analysis Tool 
geeft bedrijven via een online assessment 
inzicht in hoe inclusief ze zijn, en welke acties 
ze kunnen ondernemen om nog inclusiever te 
worden.

Aandacht voor lhbtiqa+ in 
medezeggenschap

Via medezeggenschap kunnen medewerkers invloed 
uitoefenen op organisatiebeleid. Het is belangrijk dat 
het medezeggenschapsorgaan zich actief inzet voor 
een lhbtiqa+ inclusieve werkcultuur. Op de website 
van het SER-kenniscentrum medezeggenschap staat 
praktische informatie over D&I en medezeggenschap, 
en een beknopt overzicht van de wettelijke rechten en 
taken van de ondernemingsraad die hiermee samen-
hangen.

VIS IE ,  BELE ID  EN PROCEDURES |  PRAKTI JKVOORBEELDEN

NN | Inclusief verlof voor ouder en kind

Sinds medio 2021 zijn voor medewerkers van NN in Nederland alle verlofvormen voor ouderschap inclusief. Als bij-
voorbeeld twee vaders via een draagmoeder een kind krijgen, dan ontvangen zij wanneer ze beiden bij NN werken 
allebei zes weken volledig doorbetaald geboorteverlof. Daarnaast kan aanspraak gemaakt worden op 26 weken 
ouderschapsverlof, waarvan negen weken 70% doorbetaald. Dit kan tot de 12e verjaardag van het kind, in plaats 
van tot de 8e, zoals wettelijk vastgelegd.

De wijzigingen kwamen tot stand naar aanleiding van advies van de NN Pride Employee Resource Group. De  
LHBTQIA+ medewerkers die in deze NN Pride ERG board zitten, gaven aan dat de CAO niet inclusief genoeg was.  
De verlofvormen in de Wet Arbeid en Zorg waren nog gebaseerd op de biologische verbinding van vader, moeder 
en kind. Vanwege de vele gezinssamenstellingen in de huidige maatschappij – en dus ook binnen NN – sloot dit uit-
gangspunt niet meer aan bij de visie van de financiële dienstverlener op diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie.

NN realiseert zich dat de behoefte aan verlof op cruciale momenten in het leven verschilt van mens tot mens. Om 
die reden heeft de organisatie in 2022 ook het “You Matter Verlof” ingevoerd, dat bijvoorbeeld kan worden ingezet 
bij een gendertransitiebehandeling. Ook dit gebeurde na consultatie van de NN Pride ERG.

https://petermekers.nl/wp-content/uploads/2022/01/210600_checklist_roze_ned-04.pdf
https://www.movisie.nl/publicatie/movisie-brengt-advies-uit-inclusieve-cao
https://www.transgendernetwerk.nl/wp-content/uploads/2023/08/Het-Genderdoeboek-2017.pdf
https://www.transgendernetwerk.nl/wp-content/uploads/2023/03/gids-transgendervriendelijke-werkvloer-update-2019-1.pdf
https://lgbtiq.unglobalcompact.org/
http://www.ser.nl/nl/thema/medezeggenschap/belangrijke-themas/diversiteit
http://www.ser.nl/nl/thema/medezeggenschap/belangrijke-themas/diversiteit
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VIS IE ,  BELE ID  EN PROCEDURES |  PRAKTI JKVOORBEELDEN

Stedin | Non-binair als optie in HR-systemen

Lhbtiqa+ inclusie staat hoog op de agenda van netbeheerder Stedin. Daarom heeft de organisatie een aanpas-
sing gedaan in het HR-systeem. Naast de opties “man” en “vrouw” kan daarin nu ook “non-binair” en “geen van 
bovenstaande” worden aangevinkt.  Het proces had nog best wat voeten in de aarde. Zo moest uitvoerig gecon-
troleerd worden of de aanpassing geen negatieve neveneffecten had in de negen andere IT-systemen waaraan 
het HR-systeem gekoppeld is. Ook die systemen moesten in staat zijn om de vier opties voor genderidentiteit te 
verwerken. Daarnaast moest worden gecontroleerd of al deze systemen al op een genderneutrale manier com-
municeerden. 

De aanpassing bracht ook een uitdaging met zich mee op het gebied van input van deze groep in het mede- 
werkersonderzoek. Doordat deze collega’s in een andere categorie kwamen te vallen, werd het moeilijker om 
hun belevingen goed mee te nemen. Desondanks is Stedin blij met de aanpassing, aangezien iedereen nu op 
een passende manier kan worden aangesproken in de communicatie. Dat draagt bij aan het gevoel van sociale 
veiligheid.

EBN | Inclusieve en intersectionele werving

Publiek energiebedrijf EBN zet zich actief in voor een inclusieve en intersectionele wervingspraktijk, waarin diver-
siteit niet alleen wordt erkend, maar ook wordt ingezet als kracht. Als organisatie in de energietransitie gelooft 
EBN dat verschillende perspectieven onmisbaar zijn om tot betere en innovatievere oplossingen te komen. Dit 
vertaalt zich onder andere in het werken met divers samengestelde hiring teams. Door bij elke selectieproce- 
dure bewust mensen met uiteenlopende achtergronden te betrekken, waaronder lhbtiqa+ achtergronden, kunnen 
onbewuste vooroordelen worden doorbroken en ontstaat een meer objectieve beoordeling van kandidaten. 

De aanpak draagt bij aan een inclusieve benadering van talent, waarin ruimte is voor verschillende identiteiten 
en ervaringen. Verschillende perspectieven krijgen een plek aan tafel en worden actief meegenomen in besluit-
vorming. Met centrale regie vanuit HR en stevig draagvlak vanuit management en directie, zorgt EBN ervoor dat 
deze werkwijze structureel wordt toegepast. Het resultaat is niet alleen meer bewustwording van bias, maar ook 
het versterken van lhbtiqa+ inclusie.

Bureau Veritas | Zelfgekozen naam voor transgender- en non-binaire 
medewerkers

Het Italiaanse Bureau Veritas, ondertekenaar van het Italiaanse Charter Diversiteit, laat transgender en non-binaire 
medewerkers in interne systemen, in communicatie én op de werkvloer een zelfgekozen naam gebruiken die hun 
genderidentiteit weerspiegelt. Ook als wettelijke procedures voor geslachts- en naamsverandering nog niet zijn 
afgerond. Voordat de regeling inging, heeft Bureau Veritas een voorbereidende training gegeven aan de direct 
betrokken HR-medewerkers, zodat zij geïnteresseerde werknemers adequaat kunnen ondersteunen. 

Bureau Veritas Italia heeft deze belangrijke stap gezet om te laten zien dat het zich inzet voor erkenning van de 
rechten van transgender- en non-binaire personen in hun reis richting genderbevestiging. Zo kunnen medewer-
kers van Bureau Veritas leven en werken in een omgeving die hun identiteit en persoonlijke waardigheid respec-
teert. Een belangrijke stap, al helemaal in Italië, waar lhbtiqa+ nog gevoelig ligt en maar beperkt sprake is van 
begeleiding op institutioneel niveau. 
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3.3	 Draagvlak, kennis en bewustzijn

Een lhbtiqa+ vriendelijke werkvloer kan alleen ont-

staan met steun vanuit alle lagen van de organisatie. 

Kennis en bewustzijn over lhbtiqa+ dragen hieraan bij. 

De organisatietop, leidinggevenden én medewerkers 

moeten weten waarom lhbtiqa+ inclusie belangrijk is, 

zich hiervoor in willen zetten, en op de hoogte zijn van 

hoe ze bij kunnen dragen.

Het is verstandig om als eerste de top van de organisa-

tie mee te nemen. Zonder hun steun kan verandering 

moeilijk tot stand komen. Daarnaast zijn leidingge-

venden cruciaal voor het creëren van draagvlak onder 

de rest van het personeel72 en voor het creëren van 

een veilige werkvloer voor lhbtiqa+ medewerkers. Het 

is aan HR-medewerkers, leden van medewerkersnet-

werken en andere lhbtiqa+ voorstanders om leiding-

gevenden en bestuur inzicht te geven in de kansen en 

uitdagingen voor inclusie van verschillende lhbtiqa+ 

groepen, en in de redenen, impact en meerwaarde 

van geplande interventies. Dit kan via bijvoorbeeld 

presentaties en het aanreiken van materialen (zoals 

dit Charterdocument, of onze Diversiteitswijzer Lhbti+ 
werknemers). 

Besteed ook aandacht aan het willen en kunnen 

bijdragen door leidinggevenden, bijvoorbeeld door te 

werven, selecteren en trainen op inclusief leiderschap. 

Overweeg daarnaast om in beoordeling van leiding- 

gevenden hun bijdrage aan lhbtiqa+ inclusie mee  

te wegen.

Meer weten over inclusief leiderschap? Lees het artikel 
over de DiB Academy “Inclusief leiderschap“, of bekijk 
de keynotespeech van SCP-directeur Karen Oudenho-
ven-Van Zee tijdens de bijeenkomst.

In de rest van deze paragraaf reiken we verschillende 

manieren aan waarop draagvlak, kennis en bewustwor-

ding met betrekking tot lhbtiqa+ in alle lagen van de 

organisatie kunnen worden vergroot. 

https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/diversiteitswijzer-lhbti.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/diversiteitswijzer-lhbti.pdf
https://www.ser.nl/nl/actueel/nieuws/artikel-inclusief-leiderschap
https://www.ser.nl/nl/actueel/nieuws/artikel-inclusief-leiderschap
https://youtu.be/_vQceQ1TbnY?si=3Waz4T0fqaeHLmEc
https://youtu.be/_vQceQ1TbnY?si=3Waz4T0fqaeHLmEc
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n	 Meer weten over draagvlak voor D&I-beleid?  
In de Handreiking Iedereen aan boord staan  
praktische tips en aanvullende informatie.

n	 De Handreiking Van weerstand naar winst geeft 
inzicht in verschillende bronnen van weerstand  
tegen D&I en manieren om hiermee om te gaan.

Presentaties en kennissessies 
Regelmatige presentaties en kennissessies waar colle-

ga’s zich vrijwillig voor kunnen aanmelden, kunnen 

een grote bijdrage leveren aan zichtbaarheid en accep-

tatie van lhbtiqa+. Tijdens deze sessies kunnen spreker 

of collega’s, bijvoorbeeld leden van lhbtiqa+ medewer-

kersnetwerken, relevante onderwerpen uit de doeken 

doen en vragen beantwoorden. Sommige onderwerpen 

lenen zich ook om mee te oefenen, zoals het gebruik 

van voornaamwoorden.

Dialoogbijeenkomsten
Het organiseren van dialoogbijeenkomsten is een goede 

manier om het gesprek over lhbtiqa+ inclusie op gang 

te brengen en heersende normen te doorbreken. Denk 

bijvoorbeeld aan een bijeenkomst over het herkennen 

van heteroprofessionalisme. Met gesprekken over de 

verborgen aannames achter dresscodes, communica-

tievormen en omgangsnormen, kunnen organisaties 

ruimte bieden aan individuele authenticiteit en zorgen 

dat medewerkers zich niet gedwongen voelen zich 

“neutraal” te presenteren.73

Trainingen en workshops
Trainingen en workshops over (onbewuste) vooroorde-

len en “anders zijn”, bijvoorbeeld vanwege een lhbtiqa+ 

achtergrond, kunnen bijdragen aan meer begrip tussen 

medewerkers. Denk aan zowel specifieke trainingen  

over vooroordelen en onzichtbare normen waar 

lhbtiqa+ werknemers tegenaan lopen, als algemene 

trainingen gericht op meer kennis, begrip en betere on-

derlinge communicatie. Verschillende partijen bieden 

dergelijke trainingen aan. Werkvormen die medewer-

kers helpen om zich in te leven in de belevingswereld 

van lhbtiqa+ collega’s kunnen ook behulpzaam zijn, 

bijvoorbeeld een VR workshop of interactief theater.

Allies
Bondgenoten of allies kunnen een belangrijke bron van 

steun zijn binnen organisaties. Een ally is iemand die 

zelf cis-hetero is en zich actief inzet voor inclusie van 

lhbtiqa+ collega’s, bijvoorbeeld door zich uit te spreken 

over discriminatie. Allies gebruiken hun stem en in-

vloed om ruimte te maken voor anderen, zonder zelf in 

de schijnwerpers te willen staan. Zo vertelt in het boek 

Door het regenboogplafond een leider hoe een mede-

deling door de Raad van Bestuur over haar transitie 

leidde tot veel positieve reacties vanuit de organisatie, 

wat haar proces enorm faciliteerde.74

Rolmodellen
Persoonlijke verhalen van lhbtiqa+ rolmodellen  

– bijvoorbeeld tijdens presentaties of via interviews op 

de website of interne social media – kunnen veel bij-

dragen aan breed bewustzijn en een gevoel van erken-

ning en motivatie onder lhbtiqa+ collega’s. Een lhbti-

qa+ rolmodel dat bijvoorbeeld een hogere positie heeft 

bereikt en het “regenboogplafond” heeft doorbroken, 

kan anderen inspireren om meer in hunzelf te geloven 

en doelen na te streven die eerst onbereikbaar leken, 

bijvoorbeeld door de invloed van stigmatisering.75 

Bij het werken met rolmodellen is het verstandig om 

actief te blijven polsen in hoeverre zij zich in deze rol  

comfortabel voelen. Anders kunnen ze het gevoel krijgen 

alleen te worden geëtaleerd vanwege hun achtergrond.

Dit kan leiden tot wrokgevoelens, en zelfs tot vertrek.

Transgender Netwerk en Inclusion4all hebben twee 
nuttige trainingstoolkits ontwikkeld, beschikbaar in het 
Nederlands én Engels:
n	 De Training toolkit voor HR-professionals, over inclu-

sie van trans, intersekse en non-binaire werknemers;
n	 De Training toolkit voor trans en non-binaire wer-

kenden, over hoe deze groep hun positie en weer-
baarheid kunnen versterken.

Vermijd pinkwashing

Activiteiten, vieringen, gedenkdagen en verklaringen 
kunnen veel bijdragen aan lhbtiqa+ inclusie. Deze 
stappen komen echter pas volledig tot hun recht als 
ze deel uitmaken van een bredere visie en aanpak 
die ook is opgenomen in beleid en procedures, zoals 
besproken in paragraaf 3.3. Met een dergelijke aanpak 
vermijden organisaties pinkwashing, waarbij in woord, 
maar niet in daad aandacht wordt besteed aan  
lhbtiqa+ inclusie.

https://goldschmeding.foundation/media/pages/medialibrary/45124d7383-1700129563/handreiking-iedereen-aan-boord-draagvlak-voor-diversiteits-en-inclusiebeleid.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2025/van-weerstand-naar-winst.pdf
https://www.transgendernetwerk.nl/kennis/toolkit/inclusion4all-training-toolkit-voor-professionals-in-human-resources/
https://www.transgendernetwerk.nl/kennis/toolkit/inclusion4all-training-toolkit-voor-transgender-intersekse-en-non-binaire-mensen/
https://www.transgendernetwerk.nl/kennis/toolkit/inclusion4all-training-toolkit-voor-transgender-intersekse-en-non-binaire-mensen/
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Externe activiteiten
Met extern gerichte activiteiten kunnen organisaties 

bijdragen aan bewustzijn over de verschillende lhb-

tiqa+ identiteiten onder alle werknemers, en zorgen 

dat lhbtiqa+ collega’s zich meer welkom voelen. Denk 

bijvoorbeeld aan deelname aan een Pride-evenement, 

of aan het hijsen van vlaggen op vieringen en gedenk-

dagen, zoals de Progressvlag op Coming-Outdag  

Van Doorne | Draagvlak voor lhbtiqa+ inclusief beleid 

Van Doorne hecht groot belang aan een inclusieve werkomgeving, en zet daarom bewust in op lhbtiqa+ inclusie. 
Op de werkvloer van het advocatenkantoor klinken nog weleens uitspraken als “Gay zijn is tegenwoordig toch 
geen issue meer,” of “Het maakt mij niet uit wie je thuis hebt zitten, als je je werk maar goed doet.” Dit vat Van 
Doorne op als signaal dat er werk aan de winkel is op gebied van lhbtiqa+ inclusie.

Om de gewenste cultuuromslag te bereiken, worden regelmatig evenementen georganiseerd gericht op enerzijds 
laagdrempelige aansluiting op interesses van werknemers, en anderzijds op het vergroten van kennis. Voorbeel-
den zijn een pride pub quiz, een pride bingo en een lunchlezing over de juridische context van lhbtiqa+. Door 
bewust te variëren in toon en format, lukt het om veel verschillende soorten collega’s te bereiken.

Het lhbtiqa+ activiteitenaanbod is deel van een breder traject dat stapsgewijs een duurzame verandering in 
houding en bewustzijn ten opzichte van minderheidsgroepen teweeg moet brengen. De activiteiten worden goed 
bezocht en er is merkbaar meer openheid in onderlinge gesprekken op de werkvloer. Om de voortgang te meten, 
stelt Van Doorne onder andere gerichte vragen over inclusie in het jaarlijks medewerkerstevredenheidsonderzoek.

Alliander, Enexis, Gasunie, Stedin en TenneT | Ally of the Year Award

Eens per jaar zetten Alliander, Enexis, Gasunie, Stedin en TenneT een ally in het zonnetje met de Ally of the Year 
Award. De vijf grote Nederlandse netbeheerders, die ook individueel aan lhbtiqa+ inclusie werken binnen hun 
eigen organisaties, hebben met de Award drie doelen: 
1.	 Cultuurverandering: Het erkennen en stimuleren van voorbeeldgedrag, wat bijdraagt aan een gezonde en 

inclusieve werkcultuur. 
2.	 Innemen van een publiek standpunt: De netbeheerders geven via de award een signaal af aan (potentiële) 

medewerkers dat iedere werknemer zich in hun organisaties thuis moet kunnen voelen.
3.	 Kennisdeling: De netbeheerders leren van elkaar door via de samenwerking successen en praktijkvoorbeelden 

te delen. Dit werkt verbindend, omdat medewerkers van de vijf organisaties in contact komen met collega’s  
in de sector. Tijdens het evenement is er ook aandacht voor de inhoud, bijvoorbeeld via een keynote.

De Ally of the Year wordt gekozen door een jury die bestaat uit directieleden van de verschillende netbeheer-
ders. Daardoor krijgt het evenement gewicht en wordt het thema lhbtiqa+ inclusie onder de aandacht gebracht 
van alle directieleden. Zo werken de vijf netbeheerders samen aan een positieve werkcultuur en een inclusieve 
sector. 

(11 oktober) of de Interseksevlag op Intersex Awareness 

Day (26 oktober). Naast een vlag hijsen is het zinnig om 

op een gedenkdag ook intern aandacht te schenken aan 

de betekenis van die dag voor lhbtiqa+ mensen, bijvoor-

beeld via een intranetartikel, kennissessie of quiz. Een 

overzicht van meer lhbtiqa+ vieringen en gedenkdagen 

staat in bijlage 2.
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Verklaringen voor lhbtiqa+ rechten
Werkgevers kunnen ook kiezen voor het ondertekenen 

van verklaringen waarmee zij aangeven zich in te zet-

ten voor lhbtiqa+ rechten en een inclusieve en veilige 

werkomgeving voor lhbtiqa+ werknemers. Voorbeelden 

van verklaringen zijn:

n	 De Verklaring van Amsterdam, gericht op lhbtiqa+ 

werknemers. De verklaring is een initiatief van 

Workplace Price en roept ondertekenaars expliciet 

op tot het opnemen van de uitgangspunten in de 

principes van hun organisatie, en deze uit te dragen 

in externe communicatie.

n	 De Verklaring van Dordrecht, gericht op transgender 

werknemers. Deze verklaring is ondertekend door 

verschillende gemeenten en onderwijsinstellingen, 

en is een initiatief van het Transgender Netwerk.

n	 De Nederlandse Intersekse Verklaring, gericht op 

intersekse werknemers. Deze verklaring is een 

initiatief van NNID, die ondertekenaars ondersteunt 

in het zetten van verdere stappen richting intersekse 

inclusie.

ABN AMRO werkt continu aan verbetering, met 
aandacht voor bewustwording en samenwerking met 
externe lhbtiq+ netwerken en organisaties, zoals de 
Roze Filmdagen, G.E.O. Foundation en de Roze Zuidas. 
Zo verbindt de bank goed werkgeverschap aan blij-
vende maatschappelijke impact.

ABN AMRO | Maatschappelijke impact 
via goed werkgeverschap 

ABN AMRO neemt als werkgever actief verantwoor-
delijkheid voor een werkomgeving waarin lhbtiq+ 
collega’s zichzelf kunnen zijn. De bank werkt structureel 
aan beleid, dialoog en zichtbaarheid, en spreekt zich 
publiekelijk uit voor lhbtiq+ inclusie. Zo ondertekende 
ABN AMRO onder andere de Verklaring van Amsterdam 
van Workplace Pride, de Standards of Conduct van  
de Verenigde Naties en het LGBTI Manifest van de  
Sustainable Development Goals. Het uitgangspunt is 
een veilige en inclusieve organisatiecultuur bevorderen 
op alle niveaus. 

PRIDE+, het lhbtiq+ medewerkersnetwerk van de bank, 
speelt een belangrijke rol. Het netwerk voert jaarlijks 
intern onderzoek uit naar ervaren inclusie. De uitkom-
sten worden gedeeld in de organisatie en gebruikt om 
gerichte verbeteracties te bepalen. De terugkerende 
deelname aan de Global Benchmark van Workplace 
Pride biedt daarnaast een waardevolle graadmeter voor 
de voortgang. 

https://workplacepride.org/wp-content/uploads/2021/06/Declaration_of_Amsterdam-New-2_NL.pdf
https://www.transgendernetwerk.nl/publicaties/verklaringvandordrecht
https://www.seksediversiteit.nl/de-nederlandse-intersekse-verklaring/
https://www.unfe.org/what-we-do/our-campaigns/standards-of-conduct-for-business
https://www.unfe.org/what-we-do/our-campaigns/standards-of-conduct-for-business
https://www.sdgnederland.nl/nieuws/meer-aandacht-voor-lhbti-rechten-in-de-sdgs/
https://www.sdgnederland.nl/nieuws/meer-aandacht-voor-lhbti-rechten-in-de-sdgs/
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3.4	 Lhbtiqa+ inclusie als norm 

Een lhbtiqa+ vriendelijke werkomgeving kan alleen 

ontstaan als organisaties inclusie van lhbtiqa+ werk- 

nemers duidelijk neerzetten als norm waar iedere 

werknemer zich aan heeft te houden. Dit draagt bij 

aan het gevoel van sociale en psychologische veiligheid 

op de werkvloer – niet alleen onder lhbtiqa+ collega’s, 

maar onder alle werknemers.

De norm van lhbtiqa+ inclusie moet zowel expliciet 

zichtbaar zijn in de gedragscode en omgangsregels, als 

uitgedragen worden in woord en daad door bestuur en 

leidinggevenden (zie ook paragraaf 3.3). Ook HR-mede- 

werkers, bedrijfsmaatschappelijk werkers, vertrouwens- 

personen en bedrijfs- en arbo-artsen spelen een belang- 

rijke rol in het borgen van sociale en psychologische 

veiligheid. Het is dus verstandig om te zorgen dat 

deze groepen de juiste kennis en vaardigheden in huis 

hebben om vanuit hun rol lhbtiqa+ medewerkers de 

begeleiding en veiligheid te bieden die aansluit bij hun 

behoeftes en uitdagingen, die onderling kunnen ver-

schillen (zie ook paragraaf 3.1). 

Sociale en psychologische veiligheid gaat echter verder 

dan inzet door deze sleutelgroepen. Het hele perso-

neelsbestand moet weten hoe ze effectief kunnen rea-

geren in het geval van discriminatie, (micro-)agressies, 

(seksuele) intimidatie en pesten. Het actief aanbieden 

van omstanderstrainingen draagt hieraan bij. Het be-

spreken van casussen over specifieke lhbtiqa+ identitei-

ten, zoals bi+, transgender, intersekse of aseksueel, is 

belangrijk om ook specifiek bij te dragen aan positieve 

omgangsnormen richting deze verschillende groepen.76

n	 Meer weten over het vergroten van sociale en psy-
chologische veiligheid? Onze Handreiking “Sociale en 
psychologische veiligheid” helpt je op weg.

n	 Alles weten over het onderwerp? Bekijk de hand- 
reiking Cultuurverandering op de werkvloer van de 
RCGOG.

De RI&E en lhbtiqa+

De Arbowet verplicht werkgevers om een risico- 
inventarisatie en -evaluatie (RI&E) op te stellen. 
Dit is een overzicht van alle bedrijfsrisico’s op het 
gebied van veiligheid, gezondheid en welzijn, 
gecombineerd met een plan van aanpak om 
deze risico’s aan te pakken. In de RI&E aandacht 
besteden aan de negatieve behandeling en het 
pestgedrag waarmee veel lhbtiqa+ werknemers 
worden geconfronteerd, kan bijdragen aan 
lhbtiqa+ inclusie en beleidsverankering van dit 
thema. Voor meer informatie kunnen werkgevers 
en werknemers terecht bij het Steunpunt RI&E.

3.5	 Lhbtiqa+ medewerkersnetwerken 

Medewerkersnetwerken zijn groepen medewerkers die 

zich in willen zetten voor de zichtbaarheid van bepaal-

de diversiteitsgroepen binnen de organisatie. Een lhb-

tiqa+ netwerk kan verschillende rollen vervullen, zoals 

het verhogen van de lhbtiqa+ zichtbaarheid en het 

gemeenschapsgevoel, het aanjagen van beleidsverande-

ring via gevraagd én ongevraagd advies, en het bieden 

van een safe space en zo sociale en psychologische vei-

ligheid vergroten.77 Zowel het netwerk als de organisa-

tie zijn dan ook gebaat bij stevige strategische commu-

nicatielijnen tussen het netwerk en bijvoorbeeld HR, 

de or en het management. En ook bij lidmaatschap uit 

alle organisatielagen, inclusief de top.

Het oprichten van medewerkersnetwerken kan spon-

taan gebeuren: collega’s vinden elkaar naar aanleiding 

van gedeelde ervaringen en besluiten zich te organi-

seren. Maar oprichting kan ook gestimuleerd worden 

door de werkgever. Het opzetten van een netwerk 

alleen is echter niet voldoende. De werkgever doet er 

ook goed aan het netwerk te faciliteren en bij te dragen 

aan het functioneren. Bijvoorbeeld door bestuursleden 

voor een bepaald aantal uren vrij te stellen van hun re-

guliere werkzaamheden zodat ze tijd kunnen besteden 

aan het netwerk. Financiële middelen en faciliteiten 

beschikbaar stellen voor activiteiten draagt bij aan de 

profilering van het netwerk. 

Vaak zijn de meeste leden van lhbtiqa+ netwerken 

homoseksuele en lesbische werknemers.78 Dit kan on-

bedoeld leiden tot minder aandacht voor de belangen 

van andere lhbtiqa+ medewerkers, wat deze collega’s 

https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/2024/sociale-psychologische-veiligheid.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/2024/sociale-psychologische-veiligheid.pdf
https://www.rcgog.nl/actueel/nieuws/2024/03/13/nieuwe-handreiking-tegen-seksueel-grensoverschrijdend-gedrag-zet-in-op-cultuurverandering-op-de-werkvloer
http://www.rie.nl/
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bovendien kan tegenhouden om zich bij het netwerk 

aan te sluiten. Daarom is het belangrijk om bewust te 

zorgen voor gelijkwaardige verwelkoming, inbreng en 

inhoudelijke aandacht voor álle lhbtiqa+ identiteiten 

in medewerkersnetwerken en bij hun activiteiten.

MEDEWERKERSNETWERKEN LHBTIQA+ |  PRAKTI JKVOORBEELD

NS | Trainbow: van aanjager naar adviseur

NS zet zich in voor een inclusieve werkomgeving. Dat is belangrijk voor iedereen, maar zeker voor collega’s voor 
wie het niet altijd meevalt om zichzelf te zijn. Of dat nu in de trein, op het station, in de werkplaats of op kantoor 
is. Zij kunnen bij NS terecht bij diverse netwerken. Eén daarvan is Trainbow, waarin homomannen, lesbische vrou-
wen, bi+, transgender en intersekse personen én hun “straight allies” zich verenigen. 

In 2024 vierde Trainbow haar 15-jarig jubileum. In het begin vervulde het netwerk vooral de rol van aanjager 
voor meer lhbtiq+ zichtbaarheid binnen NS. Bijvoorbeeld door deelname aan de Botenparade in Amsterdam in 
2010, en door het hijsen van de Regenboogvlag op stations en kantoren. Inmiddels dragen diverse afdelingen en 
collega’s binnen de organisatie op eigen initiatief bij aan lhbtiqa+ inclusie, bijvoorbeeld via deelname aan Coming 
Out Day, Roze Maandag en Pride-events, en het bieden van veilige omkleed- en opmaakruimtes op stations voor 
lhbtiq+ deelnemers tijdens jaarlijkse Prides in verschillende steden.

Ondertussen blijft Trainbow zelf onverminderd actief. Vanuit haar jarenlange ervaring adviseert het netwerk NS en 
collega-netwerken bij andere organisaties, sluit het aan bij in- en externe lhbtiq+ activiteiten, en organiseert het 
regelmatig zelf activiteiten, zoals werkbezoeken, workshops en borrels. ProRail, ook Charterondertekenaar, heeft 
zich in 2018 bij Trainbow aangesloten.

Onder de ruim 550 ondertekenaars van het Charter 
Diversiteit bevinden zich meer dan 140 lhbtiqa+ mede-
werkersnetwerken. Meer weten over deze netwerken, 
en over het belang van medewerkersnetwerken in het 
algemeen? Bezoek ons Kennisplatform.

3.6	 Lhbtiqa+ inclusief communiceren

Communicatie die rekening houdt met lhbtiqa+ 

mensen draagt veel bij aan hun gevoel van inclusie en 

veiligheid. Een laagdrempelige manier om dit te doen 

is rekening houden met voornaamwoorden. Verschil-

lende organisaties bieden (gratis) trainingen hierin aan. 

Organisaties kunnen ook gebruikmaken van Pro-Now, 

een online platform waarop mensen kunnen oefenen 

met gebruik van voornaamwoorden.

Bezoek de website van Pro-Now.

Er zijn ook veel praktische taalwijzers beschikbaar. Zo 

ontwikkelde de gemeente Almere Regenboogtaaltips 

om ambtenaren te helpen niet onbedoeld lhbtiqa+ 

mensen uit te sluiten. Dit kan bijvoorbeeld door op 

bijeenkomsten iedereen te verwelkomen met “geach-

3.7	 Voortgang volgen

3.7.1	 Lhbtiqa+ inclusie meten
Organisaties die streven naar een lhbtiqa+ inclusieve 

werkomgeving, doen er goed aan om de voortgang rich-

ting dit doel te volgen. Dit kan door in (twee)jaarlijks 

te aanwezigen” in plaats van met “geachte dames en 

heren”. Zo voelen mensen die zich niet herkennen in 

“man” of “vrouw” zich niet buitengesloten. Een ander 

instrument is de Bi+ Inclusieve Taalwijzer van Bi+  

Nederland, over taal die niet uitgaat van de monosek-

suele norm en tegelijkertijd inclusief is voor de hele 

lhbtiqa+ gemeenschap.

n	 Bekijk de Regenboog taaltips (Gemeente Almere)
n	 Download de Bi+ Inclusieve Taalwijzer (Bi+ Neder-

land)

https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/charter-diversiteit
https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/charter-diversiteit
https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform/aan-de-slag-met-d-en-i/medewerkersnetwerken
https://pro-now.com/
https://www.almere.nl/bestuur-en-organisatie/stijlwijzer/regenboog-taaltips
https://biplus.nl/biplus-inclusieve-taalwijzer/
https://biplus.nl/biplus-inclusieve-taalwijzer/
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terugkerende enquêtes zoals het medewerkers- 

tevredenheidsonderzoek (MTO) en in exitgesprekken 

D&I-vragen te stellen. Zo ontstaat een beeld van de 

ervaringen, meningen en achtergronden van werk- 

nemers, en wordt duidelijk op welke vlakken bijge-

stuurd kan worden. Voorbeelden van vragen zijn:

n	 Vind je dat je op de werkvloer jezelf kan zijn?

n	 Reken jij jezelf tot de groep lhbtiqa+? (Leg hierbij  

uit waar lhbtiqa+ voor staat.)

n	 Word je gepest? Zo ja: waarom? Bijvoorbeeld van- 

wege je lhbtiqa+ achtergrond?

n	 Voel je je geaccepteerd als werknemer?

n	 Word je als werknemer negatief bejegend? Zo ja:  

op welke wijze?

n	 Heb je voldoende loopbaankansen? 

n	 Onze Handreiking Meten is weten biedt een voor-
beeld van een D&I-enquête die in een MTO verwerkt 
kan worden.

n	 De Handreiking Exitgesprekken. Een schat aan 
informatie geeft meer informatie en praktische tips 
voor het in kaart brengen van vertrekredenen van 
lhbtiqa+ medewerkers.

3.7.2	 Lhbtiqa+ diversiteit meten
Weinig organisaties monitoren de in-, door- en uit-

stroom van lhbtiqa+ medewerkers. Dat is jammer, 

want inzicht hierin kan helpen om een meer lhbtiqa+ 

inclusieve organisatie te worden. Door deze data naast 

werkgeverservaringen te leggen die opgehaald worden 

via bijvoorbeeld het MTO en exitgesprekken, ontstaat 

een completer beeld van of de werkomgeving zodanig 

lhbtiqa+ vriendelijk is dat lhbtiqa+ personen willen 

solliciteren, zich als medewerker willen ontwikkelen, 

en bij de organisatie willen blijven.

LHBTIQA+ INCLUSIEF  COMMUNICEREN |  PRAKTI JKVOORBEELD

Lepaya | Chatbot stimuleert inclusief taalgebruik

Om direct en gemakkelijk bewustwording te creëren over de stereotypen die in onze hedendaagse taal gebruikt 
worden, heeft Lepaya een geautomatiseerde chatbot toegevoegd aan het communicatiesysteem. Als een medewer-
ker van het trainingsplatform nu bijvoorbeeld “guys” schrijft, duikt de chatbot op en vertelt dat dit een inherent ge-
slachtsgebonden term is en dat er inclusievere alternatieven zijn, zoals “all”, “team”, “everyone” of “folks”. De chatbot 
corrigeert niet, maar geeft een informatieve “nudge” om inclusiever taalgebruik en inclusievere omgangsvormen te 
stimuleren. Het mooie is dat deze functie zeer gemakkelijk opgezet kan worden. 

Sommige werkgevers zijn bang dat het meten en 

registreren van persoonskenmerken zoals lhbtiqa+ 

achtergrond botst met de AVG (Algemene verordening 

gegevensbescherming). Deze hoeft echter geen belem-

mering te zijn. De AVG staat het uitvragen en verwer-

ken van bijzondere persoonsgegevens toe, als je kunt 

aantonen dat er sprake is van:

n	 Een gerechtvaardigd belang – namelijk het meten 

en monitoren van de personeelssamenstelling en de 

werksfeer.

n	 Uitdrukkelijke en vrijwillige toestemming van je  

medewerkers. Daarbij moet je aantonen dat ze bij 

het geven hiervan volledig geïnformeerd zijn over 

wat je met de gegevens gaat doen.

De volgende concrete richtlijnen helpen om het regis-

tratie- en verwerkingsproces zo vorm te geven dat het 

voldoet aan de AVG:

Leg uit waarom registratie belangrijk is

n	 Geef aan dat registratie van persoonsgegevens geen 

doel op zich is, maar wordt gebruikt om lhbtiqa+ 

inclusie in verschillende lagen van de organisatie  

te monitoren en bevorderen.

n	 Licht toe wat het beleid voor lhbtiqa+ inclusie in-

houdt en dat het beleid effectiever is als het geba-

seerd is op cijfers die via deze vrijwillige registratie 

worden opgehaald.

n	 Geef aan hoe de gegevens worden verwerkt.

Leg uit wat er met de opgehaalde gegevens gebeurt

Bijvoorbeeld dat ze worden gebruikt voor analyse van:

n	 instroom, doorstroom en uitstroom van personeel;

n	 beoordelingsbeleid of talentontwikkeling;

n	 medewerkerstevredenheid of -betrokkenheid.

https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/meten-is-weten.pdf
https://tinyurl.com/mvyvceva
https://tinyurl.com/mvyvceva
https://goldschmeding.foundation/media/pages/medialibrary/41dd7b2770-1700129563/handreiking-exitgesprekken-een-schat-aan-informatie.pdf
https://goldschmeding.foundation/media/pages/medialibrary/41dd7b2770-1700129563/handreiking-exitgesprekken-een-schat-aan-informatie.pdf
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Leg uit dat de registratie en verwerking voldoen aan 

de AVG-bepalingen

n	 Geef expliciet aan dat een medewerker de opgave 

van persoonsgegevens kan weigeren en dat dit geen 

invloed heeft op de loopbaanontwikkeling.

n	 Geef aan dat een medewerker de verleende toestem-

ming altijd kan intrekken en de opgegeven informa-

tie kan wijzigen. Om dit mogelijk te maken, moet 

worden bijgehouden – bijvoorbeeld via een formu-

lier of digitaal systeem – wanneer welke medewer-

ker toestemming heeft verleend.

n	 Geef aan dat de verstrekte gegevens anoniem wor-

den verwerkt, niet herleidbaar zijn tot individuen en 

niet worden opgenomen in het personeelsdossier.

n	 Licht toe wat de (wettelijke) bewaartermijnen zijn en 

waar en hoe werknemers gegevens uit het verwer-

kingsregister kunnen opvragen en wijzigen.

n	 Zorg voor voldoende aanvullende informatie.

Meer informatie over het meten van diversiteit en 
inclusie binnen de kaders van de AVG vind je in ons 
Charterdocument “Meten is weten”.

https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2021/Charterdocument_meten-is-weten.pdf?la=nl&hash=4677BE3D98603B372B49A0A3FB106918&hash=4677BE3D98603B372B49A0A3FB106918
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VOORTGANG METEN |  PRAKTI JKVOORBEELDEN

Deloitte | Datagestuurde strategie voor LGBTQ+ inclusie

Deloitte vraagt in het jaarlijkse medewerkerstevredenheidsonderzoek demografische gegevens op, waaronder 
of medewerkers zich identificeren als LGBTQ+. De uitvoering gebeurt in nauwe samenwerking met het Data & 
Privacy-team en diverse HR-teams. Vragen naar persoonskenmerken worden zorgvuldig vormgegeven en mede-
werkers hebben altijd de mogelijkheid ze over te slaan of “prefer not to say” te kiezen, waardoor vrijwilligheid 
en privacy gewaarborgd zijn. 

Ook stelt de zakelijke dienstverlener haar werknemers in het MTO ervaringsvragen over thema’s zoals leider-
schap, welzijn en inclusie. Het doel is tweeledig: beter inzicht krijgen in de personeelssamenstelling, én begrij-
pen hoe verschillende groepen het werken bij Deloitte ervaren. Door analyse van de resultaten worden blinde 
vlekken zichtbaar, wat het mogelijk maakt om daar impact te maken waar dat het meest nodig is. 

Bij het doorvertalen van de uitkomsten naar concrete acties worden meerdere stakeholders en verschillende 
organisatieniveaus betrokken, wat leidt tot breed gedragen interventies. Zo krijgen HR-teams op basis van de 
uitkomsten advies over prioriteiten, en gebruikt het lhbtiq+ medewerkersnetwerk Proud Community de inzich-
ten om gerichte strategieën te ontwikkelen. Op deze manier kan Deloitte de inclusie en het welzijn van werk- 
nemers gericht verbeteren.

Ministerie van Financiën | Benchmark Workplace Pride

Als onderdeel van de Rijksoverheid is het ministerie van Financiën lid van Workplace Pride, een stichting die zich 
internationaal inzet voor lhbtiqa+ emancipatie op de werkvloer. Deze stichting organiseert jaarlijks de Workplace 
Pride Benchmark, een meetinstrument dat organisaties inzicht geeft in hoe lhbtiqa+ inclusie kan worden verbe-
terd. Net als een aantal andere ministeries, doet het Ministerie van Financiën hieraan mee. 

De benchmark bestaat uit een uitgebreide vragenlijst en het aanleveren van bewijsstukken. Binnen het mini- 
sterie draagt het medewerkersnetwerk PROUD bij aan het verzamelen en aanleveren van deze informatie. Work-
place Pride analyseert de input en stuurt iedere deelnemende organisatie een rapport met scores en advies 
over verbeterpunten. 

Door mee te doen aan de benchmark, kan het ministerie het lhbtiqa+ beleid vergelijken. De échte impact zit in 
wat gedaan wordt met de inzichten en verbeterpunten. Een verbeterpunt dat het ministerie direct kon imple-
menteren, was het plaatsen van een anoniem feedbackformulier op intranet. Daarmee kunnen ook lhbtiqa+ 
medewerkers die niet uit de kast zijn nu feedback geven op het beleid. Daarnaast heeft de Benchmark het 
ministerie inzicht gegeven in meer structurele verbeterpunten, zoals arbeidsvoorwaarden.

Op www.ser.nl/lhbtiqa-bronnen vind je een klikbare lijst van alle links in dit hoofdstuk. Werkt een link 
in dit document niet meer? Zoek de link dan op in de lijst. Verouderde links hierin worden automatisch 
geüpdatet.
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Op www.ser.nl/lhbtiqa-bronnen vind je een klikbare lijst van alle 
links in de bijlagen. Werkt een link in dit document niet meer? 
Zoek de link dan op in de lijst. Verouderde links hierin worden 
automatisch geüpdatet.
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Allies
Bondgenoten of allies kunnen een belangrijke bron van steun zijn binnen organisaties. Een ally is iemand die zelf  
cisgender en/of hetero is en zich actief inzet voor inclusie van lhbtiqa+ collega’s, bijvoorbeeld door zich uit te spreken  
over discriminatie. Allies gebruiken hun stem en invloed om ruimte te maken voor anderen, zonder zelf in de spotlight  
te willen staan.

Alloseksueel
Een alloseksueel persoon ervaart seksuele aantrekking tot andere personen. Dit is het tegenovergestelde van aseksueel.

Aseksueel
Een aseksueel persoon ervaart geen seksuele aantrekking. Ze kunnen wel romantische aantrekking voelen.

Aromantisch
Een aromantisch persoon ervaart geen romantische aantrekking. Ze kunnen wel seksuele aantrekking voelen. 

Bi+ 
Bi+ is een parapluterm voor mensen die zich seksueel en/of romantisch aangetrokken voelen tot meer dan één gender. 
Zij kunnen zich identificeren als bijvoorbeeld bi(seksueel), pan(seksueel), queer of (gender)fluïde, maar kunnen ook geen 
label gebruiken. Voor veel bi+ mensen geldt dat gevoelens, gedrag en seksuele identiteit in de loop van de tijd kunnen 
veranderen.

Biseksueel
Een biseksueel persoon voelt zich seksueel en/of romantisch aangetrokken tot meer dan één gender, of specifiek tot 
zowel mannen als vrouwen.

Cisgender
Een cisgender persoon is iemand die niet transgender is, dus bij wie de genderidentiteit overeenkomt met het geslacht 
dat bij de geboorte is toegewezen.

Crossdresser/drag
Een crossdresser is iemand die zich (meestal) identificeert met het geslacht dat bij geboorte is toegewezen, maar ervan 
houdt om zich via bijvoorbeeld kleding, make-up en/of gedrag uit te drukken als het tegenovergestelde geslacht. In hoe-
verre een crossdresser die van geboorte het ene geslacht is zich ook als het andere identificeert, verschilt per persoon. 
“Drag” is als iemand aan crossdressing doet voor de show, als optreden. Een ander woord voor crossdresser is travestiet, 
maar die term wordt tegenwoordig vaak als negatief ervaren.

Demiseksueel 
Een demiseksueel persoon ervaart alleen seksuele aantrekking tot iemand wanneer er eerst een romantische of platoni-
sche relatie is ontstaan. 

DSD (Differences of Sex Development)
Artsen gebruiken deze term sinds 2006 om te verwijzen naar de verschillende interseksecondities zoals deze medisch ge-
definieerd zijn. In Nederland leven duizenden mensen die atypische seksekenmerken hebben. We noemen dit geslachts-
variaties. Veel intersekse personen zien de term DSD als stigmatiserend, medicaliserend (zie paragraaf 2.4) en  

BIJLAGE 1  Begrippenlijst
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dus negatief. Hetzelfde geldt voor het alternatief Differences of Sex Development, omdat dat suggereert dat er een  
andere groep is die zichzelf als de norm ziet. Zie voor een uitgebreidere toelichting de website www.seksediversiteit.nl.

Finseksueel 
Een finseksueel persoon ervaart aantrekking tot mensen die Feminine in Nature (FIN) zijn: vrouwen, maar ook vrouwelijk 
presenterende non-binaire mensen en mannen met vrouwelijke kenmerken en eigenschappen.

Genderdysforie
Dit is wanneer iemand zich niet (helemaal) thuis voelt in de rol die past bij het geslacht dat bij geboorte is toegewezen.

Genderexpressie
Dit is hoe iemand waarneembaar uiting geeft aan de eigen genderidentiteit, onder andere in kleding, gedrag, uitdrukking 
en beweging.

Genderfluïde
Een genderfluïde persoon voelt zich een dynamische en fluctuerende mengeling van man en vrouw: de ene dag meer 
man, de andere dag meer vrouw. Genderfluïditeit heeft dus niets te maken met anatomische geslachtskenmerken,  
geslachtsoperaties of seksuele geaardheid.

Genderidentiteit
Dit is iemands innerlijk ervaren overtuiging over het eigen gender, dus of die persoon zich vrouw, man, zowel vrouw als 
man, non-binair, genderfluïde, of genderloos voelt. 

Heteronormativiteit
Heteronormativiteit is de aanname dat iedereen hetero is of dat zou moeten zijn. Hierbij worden heteroseksuelen bewust 
of onbewust als superieur beschouwd in vergelijking met mensen met een andere seksuele oriëntatie. Ook kunnen 
mensen vanuit deze aanname bewust of onbewust vinden dat heteroseksuele relaties een voorkeursbehandeling moeten 
krijgen.

Heteroprofessionalisme
Heteroprofessionalisme is de impliciete norm dat cisgender heteroseksualiteit de standaard is voor neutraliteit en profes-
sionaliteit. Gevolg hiervan is dat lhbtiqa+ identiteiten sneller gezien worden als onprofessioneel, onbekwaam of onge-
past. Dit kan ertoe leiden dat lhbtiqa+ werknemers zich gedwongen voelen om hun identiteit te verbergen.

Heteroseksueel
Heteroseksuele personen zijn vrouwen die zich seksueel en/of romantisch aangetrokken voelen tot mannen, en mannen 
die zich seksueel en/of romantisch aangetrokken voelen tot vrouwen.

Homoseksueel/gay
Homoseksuele of gay personen zijn mannen die zich seksueel en/of romantisch aangetrokken voelen tot andere mannen. 
Strikt gezien verwijzen deze termen naar seksuele gerichtheid tussen mensen van hetzelfde geslacht, en worden ze dus 
ook wel gebruikt voor lesbische vrouwen, die zich aangetrokken voelen tot vrouwen.

http://www.seksediversiteit.nl
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Intersectionaliteit
Intersectionaliteit gaat over de verschillende identiteiten die een persoon kan bezitten – bijvoorbeeld etnisch-culturele 
achtergrond, uiterlijke kenmerken, sociale klasse, gender, seksualiteit, leeftijd, fysiek vermogen, mentaal vermogen, 
enzovoort –, en hoe afwijken van de norm hierin invloed heeft op positie en kansen in de samenleving. Dit betekent dat 
ieder individu op een verschillende manier met discriminatie, uitsluiting of machtsinvloeden te maken kan krijgen.

Intersekse
Intersekse personen hebben biologische geslachtskenmerken die niet passen binnen de gangbare definities van man of 
vrouw. Intersekse gaat dus niet over diversiteit in seksuele gerichtheid of gender, maar over zichtbare en onzichtbare va-
riaties in geslachtskenmerken, hormoonbalans of chromosomen. De meeste intersekse personen hebben een mannelijke 
of vrouwelijke genderidentiteit en zijn heteroseksueel. Maar net als iedereen kunnen zij ook een lesbische, homoseksuele 
of bi+ oriëntatie hebben, of zich identificeren met een andere genderidentiteit, zoals transgender of non-binair.

Lesbisch
Lesbische personen zijn vrouwen die zich seksueel en/of romantisch aangetrokken voelen tot vrouwen.

Lhbtiqa+
Lhbtiqa+ staat voor lesbisch (l), homoseksueel (h); bi+ (b), transgender (t) intersekse (i), queer (q) en aseksueel (a). 
Onder de + van lhbtiqa+ valt een onuitputtelijke lijst van seksuele oriëntaties, geslachtskenmerken, genderidentiteiten en 
genderexpressies die niet cisgender, heteroseksueel of alloseksueel zijn.

Medische transitie 
Medische transitie is het proces waarin een trans persoon behandelingen krijgt om hun genderidentiteit te bevestigen, 
bijvoorbeeld hormoonbehandeling of borstoperaties. Dit proces ziet er niet voor iedere trans persoon hetzelfde uit.  
Sommigen kiezen alleen voor specifieke ingrepen. Anderen besluiten helemaal geen medische transitie te doorlopen.

Minseksueel 
Een minseksueel persoon ervaart aantrekking tot personen die Masculine in Nature (MIN) zijn: mannen, maar ook  
mannelijk presenterende non-binaire mensen en vrouwen met mannelijke kenmerken en eigenschappen.

Misgendering
Misgendering is wanneer iemand opzettelijk of onopzettelijk het verkeerde gender aan een ander toeschrijft. 

Monoseksuele norm
De monoseksuele norm is de overtuiging en verwachting dat iemands seksuele oriëntatie maar gericht kan zijn op één 
gender. Oriëntaties op meer dan één gender, zoals bi+, worden daarbij als niet volwaardig, serieus en stabiel gezien.

Non-binair 
De genderidentiteit van non-binaire personen past niet binnen de hokjes “vrouwelijk” en “mannelijk”. Non-binaire perso-
nen hebben vaak, maar niet altijd, een voorkeur voor genderneutrale voornaamwoorden zoals hen/hun of die/diens. 

Panseksueel 
Panseksuele personen kunnen zich seksueel en/of romantisch aangetrokken voelen tot alle mensen, ongeacht gender of 
geslacht.
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Polyamoureus persoon
Een polyamoureus persoon heeft een voorkeur voor een relatie met meerdere partners tegelijk, met wederzijdse  
instemming van deze partners.

Queer
Queer personen hebben een seksuele oriëntatie, genderidentiteit of genderexpressie die niet heteroseksueel, cisgender 
of alloseksueel is. Vaak wordt het ook gebruikt om te protesteren tegen deze “hokjes”. Wanneer queer alleen wordt  
gebruikt om te verwijzen naar gender, wordt ook wel het woord genderqueer gebruikt.

Regenbooggezin
Een gezin waarin minstens één ouder een lhbtiqa+ persoon is. Regenbooggezinnen komen in allerlei vormen voor. Denk 
bijvoorbeeld aan een gezien met twee moeders, met een non-binaire ouder, of een hetero vrouw die samen met een 
homo een kind opvoedt.

Skolioseksueel 
Een skolioseksueel persoon ervaart vooral seksuele of romantische aantrekking tot personen die buiten de traditionele 
binaire genderhokjes vallen. Bijvoorbeeld non-binaire, genderqueer of genderfluïde personen.

Sociale transitie
Sociale transitie is het proces waarin een trans persoon de sociale kenmerken van hun genderidentiteit aanneemt,  
bijvoorbeeld door een nieuwe naam, nieuwe voornaamwoorden, nieuwe kleding, een andere haarstijl of het dragen  
van make-up. Trans personen kunnen hier verschillende keuzes in maken, waardoor dit proces er van persoon tot  
persoon anders uitziet.

Transgender 
Een transgender persoon heeft een genderidentiteit die niet (helemaal) overeenkomt met het bij de geboorte toegewe-
zen geslacht. Het gaat hier dus niet over seksuele gerichtheid, maar over genderdiversiteit: het gender waarmee iemand 
zich identificeert en welke vormen van gedrag, uiterlijk en expressie hiermee samengaan. De term omvat een breed 
spectrum aan genderdiverse mensen, waaronder:
n	 Trans mannen: Mannen die bij geboorte een ander geslacht toegewezen zijn.
n	 Trans vrouwen: Vrouwen die bij geboorte een ander geslacht toegewezen zijn.
n	 Trans feminien: Een transgender persoon wiens genderidentiteit zich meer op het vrouwelijk spectrum bevindt.
n	 Trans masculien: Een transgender persoon wiens genderidentiteit zich meer op het mannelijk spectrum bevindt.

Transseksualiteit
Transseksualiteit is een klinische term voor “willen behoren tot het andere geslacht” die hier en daar wordt gebruikt. 
Transgender personen zijn er verdeeld over. Critici gebruiken de term liever niet, omdat deze door artsen is bedacht en 
“seksualiteit” onterecht de associatie met seksuele oriëntatie oproept.
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31 maart | Internationale Dag van Transgendervisibiliteit
De Internationale Dag van Transgendervisibiliteit (in het Engels: International Transgender Day of Visibility) wil mensen 
bewustmaken van de discriminatie waarmee transgender personen wereldwijd te maken hebben. 

6 april | Internationale dag van de Aseksualiteit
De Internationale dag van de Aseksualiteit wordt gevierd om bewustwording, educatie en belangenbehartiging te bevor-
deren voor het aseksuele spectrum, inclusief demiseksuele en grijs-aseksuele identiteiten. Het initiatief streeft ernaar om 
zichtbaarheid te vergroten, misvattingen te bestrijden en solidariteit te bevorderen binnen de aseksuele gemeenschap 
wereldwijd, met name in niet-westerse landen.

17 mei | Internationale Dag tegen lhbtiqa+-fobie (voorheen IDAHOBIT)
Op de Internationale Dag tegen lhbtiqa+-fobie vragen organisaties internationaal aandacht voor de strijd tegen haat of 
afkeer richting lhbtiqa+ mensen. De dag is ook wel bekend onder de afkortingen IDAHO, IDAHOT, IDAHOTB of IDAHOBIT:  
International Day Against HOmophobia, BIphobia and Transphobia. Het doel is een wereldwijde viering van de vele facet-
ten van seksuele diversiteit, genderdiversiteit en -expressie en diversiteit in geslachtskenmerken in de samenleving.

14 juli | Internationale dag voor non-binaire personen
Op de Internationale dag voor non-binaire personen worden identiteiten gevierd die buiten de traditionele man/vrouw- 
indeling vallen. Ook wordt aandacht gevraagd voor de problemen waarmee non-binaire personen wereldwijd te maken 
hebben. De datum is gekozen omdat deze precies valt tussen Internationale Vrouwendag (8 maart) en Internationale 
Mannendag (19 november). 

24 mei | Pansexual and Panromantic Awareness and Visibility Day
Pansexual and Panromantic Awareness and Visibility Day wordt gevierd om de zichtbaarheid van panseksuele identiteiten 
binnen de lhbtiqa+ gemeenschap te vergroten en om stigmatisering en vooroordelen over panseksuele en panromanti-
sche mensen te bestrijden.

Mei – september | Pride-vieringen
In verschillende Nederlandse steden wordt jaarlijks een Pride-festival georganiseerd, om te vieren dat je kunt zijn wie je 
bent en mag houden van wie je wilt. Door in de Canal Parade van Amsterdam met een eigen boot mee te varen kun-
nen werkgevers hun commitment voor lhbtiqa+ inclusie op de werkvloer laten zien. Per stad verschilt de timing van de 
Pride-viering, bijvoorbeeld:
n	 Mei: The Hague Pride (sinds 2024)
n	 Juni: Utrecht Pride (sinds 2017), Pride Groningen (sinds 2022) en Roze Zaterdag (sinds 1979)
n	 Augustus: Pride Amsterdam (sinds 1996) en Zwolle Pride (sinds 2019)
n	 September: Rotterdam Pride (sinds 2013)

23 september | Internationale dag van de biseksualiteit 
Op de Internationale dag van de biseksualiteit wordt maatschappelijke aandacht gevraagd voor biseksualiteit, de ge-
schiedenis van biseksualiteit en de gemeenschap en cultuur van bi+ mensen. De insteek is dat de gemeenschap van bi+ 
mensen grotendeels onzichtbaar is in de maatschappij, doordat vaak alleen gedacht wordt in het onderscheid tussen 
hetero- en homoseksuele mensen die louter op één gender vallen.
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https://prideth.nl/home
https://utrechtpride.nl/
https://www.pridegroningen.nl/
https://rozezaterdagen.nl/
https://pride.amsterdam/
https://www.zwollepride.nl/
https://www.rotterdam-pride.nl/
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11 oktober | Coming-Outdag/Coming Out Day
Op Coming-Outdag wordt aandacht besteed aan het moment dat je als lhbtiqa+ persoon openlijk voor je identiteit  
uitkomt: “uit de kast komen”, oftewel “coming out”. in Nederland wordt deze dag sinds 2009 gevierd, maar in de VS al 
sinds 1988. Anders dan met Pride worden er op meer verspreide locaties kleinere activiteiten georganiseerd door lokale 
lhbtiqa+ en jongerenorganisaties, al dan niet in samenwerking met cis-hetero allies. Ook veel bedrijven en organisaties 
doen mee, bijvoorbeeld door de Progress- of Regenboogvlag te hijsen of door fototentoonstellingen, filmvoorstellingen  
of gesprekken te organiseren.

26 oktober – 8 november | Intersex Awareness Day & Intersekse Gedenkdag 
Intersex Awareness Day op 26 oktober is een internationale dag van bewustwordingsacties om een einde te maken aan 
schaamte en geheimhouding over het hebben van een intersekseconditie, en aan ongewenste genitale cosmetische 
operaties op vaak zeer jonge leeftijd. Tussen 26 oktober en 8 november vestigen intersekse belangenorganisaties de 
aandacht op de uitdagingen waarmee intersekse individuen worden geconfronteerd, eindigend op Intersekse Gedenkdag 
(ook wel Intersekse-solidariteitsdag) op 8 november.

20 november | Internationale transgender gedenkdag
De Internationale transgender gedenkdag is ingesteld om slachtoffers van geweld- en haatmisdrijven gericht op transgen-
der mensen te herdenken.

Tweede vrijdag van december | Paarse Vrijdag
Op Paarse Vrijdag dragen scholieren en studenten op school de kleur paars om hun solidariteit te tonen met lhbtiqa+ 
jongeren. Dit initiatief, georganiseerd met steun van het Gender en Sexuality Alliance (GSA) van het COC, is ook ontstaan 
als uiting tegen pesten van lhbtiqa+ jongeren op scholen. De keuze voor de kleur paars komt van de in Noord-Amerika 
gebruikte naam Spirit Day, die verwijst naar de paarse baan in de Regenboogvlag die staat voor “spirit” (karakter).

BIJLAGE 2  Kalender lhbtiqa+ vieringen en gedenkdagen
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De organisaties in deze bijlage hebben (ervarings)deskundigheid in huis op het gebied van uiteenlopende lhbtiqa+  
onderwerpen. Op de websites van veel van deze organisaties is ook praktische kennis en informatie te vinden. 

BIJLAGE 3  Lhbtiqa+ belangen- en kennisorganisaties

Bi+ Nederland
Stichting Bi+ Nederland is een landelijke emancipatieorganisatie voor bi+ mensen en bi+ gemeen-
schappen. Via kennisvergaring, kennisdeling, aanjagen van onderzoek, lobby en samenwerking met 
bedrijven en het maatschappelijk middenveld werkt Bi+ Nederland aan een bi+ inclusieve leef- en 
werkomgeving.
www.biplus.nl

COC Nederland
Federatie COC Nederland zet zich in voor gelijke rechten, emancipatie en sociale acceptatie van  
lhbtiqa+ mensen in Nederland en het buitenland. Opgericht in 1946 is het COC de oudste nog  
bestaande lhbtiqa+ organisatie ter wereld. Het beschikt over een speciale raadgevende status  
bij de Verenigde Naties. 
www.coc.nl

Aparte doelgroepgerichte COC-initiatieven zijn bijvoorbeeld:
n	 Switchboard (vragen over lhbtiqa+ identiteit)
n	 Cocktailonline (steunpunt lhbtiqa+ asielzoekers)
n	 COC Onderwijs (lhbtiqa+ veiligheid op en rond scholen)

IHLIA LGBTI Heritage
Stichting IHLIA is dé erfgoedorganisatie op het gebied van lhbtiqa+ kennis in Nederland, met de 
grootste collectie van Europa: boeken, archieven en foto’s die de geschiedenis tot leven brengen. 
Dankzij de institutionalisering van deze erfgoedfunctie levert IHLIA een belangrijke bijdrage aan de 
historische kennis over lhbtiqa+ en de sociale acceptatie van lhbtiqa+ mensen.
www.ihlia.nl 

Movisie 
Als landelijk kennisinstituut voor aanpak van sociale vraagstukken biedt stichting Movisie uitvoerige 
kennis en praktijkvoorbeelden over het inclusiever maken van de leef- en werkomgeving van lhbti-
qa+ personen. Samen met Panteia en Ipsos I&O doet Movisie tweejaarlijks in de Lhbtiqa+-monitor 
verslag over de leefsituatie van lhbtiqa+ personen en opvattingen over lhbtiqa+ in Nederland. 
www.movisie.nl/lhbtiqa-emancipatie 

http://www.biplus.nl
http://www.coc.nl
https://switchboard.nl/en/
https://www.cocktailonline.nl/
https://onderwijs.coc.nl/
http://www.ihlia.nl/
https://www.rijksoverheid.nl/documenten/rapporten/2024/11/06/rapport-lhbtiqa-monitor-2024
http://www.movisie.nl/lhbtiqa-emancipatie
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Nederlandse Organisatie Aseksualiteit (NOA)
Stichting NOA is een belangenorganisatie voor de aseksuele gemeenschap in Nederland. Ze heeft als 
doel om bekendheid, begrip en zichtbaarheid rondom aseksualiteit te bevorderen, vooroordelen weg 
te nemen en stigmatisering tegen te gaan. Daarnaast wil de NOA aanspreekpunt voor de aseksuele 
gemeenschap te zijn en pleitbezorger voor meer inclusie binnen de lhbtiqa+ gemeenschap.
www.aseksualiteit.nl 

Netwerk Regenboog FNV
Regenboog FNV is een sector-overstijgend ledennetwerk van de gezamenlijke FNV-bonden, dat 
zich inzet voor een veilige en inclusieve werkvloer voor lhbtiqa+ mensen. Het heeft de Regenboog-
checklist voor cao’s ontwikkeld en ondersteunt internationaal vakbondsleden en vakbonden bij het 
opzetten van lhbtiqa+ netwerken en ontwikkelen van beleid. 
www.regenboogfnv.nl

NNID Expertisecentrum seksediversiteit
Stichting NNID wil belangen behartigen en emancipatie bevorderen van intersekse mensen en hun 
zichtbaarheid en inclusie in de maatschappij. NNID pleit voor beëindiging van onnodige en onge-
wenste “normaliserende” medische behandelingen van intersekse personen en voor verbetering van 
wél noodzakelijke zorg. De stichting is ook actief op Europees- en VN-niveau.
www.nnid.nl / www.seksediversiteit.nl

RITA
Stichting RITA Community zet zich in voor het verminderen en voorkomen van discriminatie van  
lhbtiqa+ personen en andere gemarginaliseerde groepen. Dit doet zij via het online meldplatform 
RITA (Report It Always) en het fysieke RITA Community Center (RCC) in Amsterdam. Na een melding 
bij deze loketten brengen partners zoals Meldpunt Discriminatie eventuele vervolgstappen in kaart.
www.ritacommunity.com 

Roze 50+
Stichting Roze 50+ wil de leefsituatie en het welzijn van regenboog senioren  verbeteren door  
bundeling van kennis en ervaring en belangenbehartiging. Doelstellingen zijn:
n	 ontmoeting en empowerment ter voorkoming van sociaal isolement;
n	 zichtbaarheid ten behoeve van community building en het vergroten van  

maatschappelijke acceptatie;
n	 belangenbehartiging bij de landelijke overheid en gemeenten

http://www.aseksualiteit.nl
https://www.fnv.nl/getmedia/daa7d4a5-2b1c-47a6-ab0e-879e95c2fd4a/210600-checklist-roze-ned-04.pdf
https://www.fnv.nl/getmedia/daa7d4a5-2b1c-47a6-ab0e-879e95c2fd4a/210600-checklist-roze-ned-04.pdf
http://www.regenboogfnv.nl
http://www.nnid.nl
http://www.seksediversiteit.nl
http://www.ritacommunity.com
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n	 bevorderen van (kennis over) LHBTI+ sensitiviteit in zorg- en welzijnsorganisaties, vrijwilligers- 
organisaties en het relevante beroepsonderwijs d.m.v. de Roze Loper.

De Roze Loper is hét officiële keurmerk van stichting Roze 50+ met als doel de sociale acceptatie en 
inclusie van lhbtiqa+ personen in zorg- en welzijnsinstellingen te bevorderen. Het wordt uitgereikt 
na een traject richting sociale acceptatie van seksuele diversiteit, gevolgd door een audit door een 
onafhankelijke certificerende instelling.
www.roze50plus.nl / www.rozezorg.nl 

Transgender Netwerk 
Stichting Transgender Netwerk werkt aan een wereld waarin transgender, non-binaire en gender- 
diverse mensen vrij en veilig kunnen leven en waarin iedereen de ruimte krijgt om te verschillen.  
De organisatie is op veel maatschappelijke vlakken actief, met op de website veel achtergrond- 
informatie en actuele kennis over media, politiek en wetgeving, en natuurlijk ook handvatten voor 
inclusie op de werkvloer.
www.transgendernetwerk.nl

Transvisie
Stichting Transvisie behartigt de belangen van transgender mensen en hun directe omgeving door 
deel te nemen aan landelijke en regionale overleggen, en door organisaties en de politiek te bevra-
gen op zaken die tot problemen leiden  
of in het belang van de doelgroep zouden moeten veranderen.
www.transvisie.nl

http://www.transgendernetwerk.nl
http://www.transvisie.nl
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B.5.1	 Nederlandse wet- en regelgeving

In 1971 werd in Nederland homoseksualiteit als strafbaar feit uit het Wetboek van Strafrecht geschrapt.

Artikel 1 van de Grondwet en de Algemene wet gelijke behandeling (AWGB) verbieden allebei discriminatie, en bieden ter 
bevordering van de maatschappelijke participatie van iedereen bescherming tegen discriminatie op grond van godsdienst, 
levensovertuiging, politieke gezindheid, ras, geslacht, nationaliteit, hetero- of homoseksuele gerichtheid of burgerlijke 
staat. De wet verbiedt daarom, uitzonderingen daargelaten, het maken van onderscheid tussen onder andere mensen 
met een hetero- en een homoseksuele gerichtheid.

Genderidentiteit, genderexpressie en geslachtskenmerken als discriminatiegrond
Transgender Netwerk pleit voor het expliciet benoemen van genderidentiteit, genderexpressie en geslachtskenmerken 
als discriminatiegrond.79 Sinds 1 november 2019 voorziet de Wet verduidelijking rechtspositie transgender en inter-
sekse personen hierin. Het Wetboek van strafrecht dient echter nog in zijn discriminatiegrond “geslacht” op te nemen. 
Volgens Transgender Netwerk bevordert dit de erkenning van het bestaan van discriminatie van transgender personen 
en vergroot het de meldingsbereidheid en daarmee de aanpak van discriminatie van deze groep.

Op 17 januari 2023 heeft de Eerste Kamer met twee derde meerderheid ingestemd met het Initiatiefvoorstel-Hammel-
burg, Bromet en De Hoop om handicap en seksuele gerichtheid als verboden grond van discriminatie toe te voegen aan 
artikel 1 van de Grondwet. Het eerste grondwetsartikel luidt voortaan: “Allen die zich in Nederland bevinden, worden in 
gelijke gevallen gelijk behandeld. Discriminatie wegens godsdienst, levensovertuiging, politieke gezindheid, ras, geslacht, 
handicap, seksuele gerichtheid of op welke grond dan ook, is niet toegestaan.”

Zowel het maken van direct en indirect onderscheid als het opdracht geven hiervoor is bij wet verboden (art. 1 AWGB). In 
de praktijk wordt dit ook gehandhaafd, bijvoorbeeld doordat rechtbanken en het College voor de Rechten van de Mens 
de wet gebruiken om klachten over discriminatie te beoordelen. Het gaat hier over klachten op het gebied van arbeid, 
maar ook op het gebied van goederen, diensten, vrije tijd, onderwijs en openbare ruimte. Zo deed het College in 2026 
bijvoorbeeld uitspraak over een bedrijf dat discrimineerde op grond van seksuele gerichtheid door bepaalde personen uit 
te sluiten van deelname aan een medisch onderzoek.80 De wet wordt dus breed toegepast. 

Ook zijn er recentere toevoegingen gedaan aan de wet. Art. 1a lid 2 AWGB voegt een verbod op (seksuele) intimidatie toe 
en stelt dat er sprake is van intimidatie wanneer zich gedrag voordoet dat “(…) tot doel of gevolg heeft dat de waardig-
heid van de persoon wordt aangetast en dat een bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende of kwetsende om-
geving wordt gecreëerd.” In een lopend wetsvoorstel wordt bovendien voorgesteld om de term ‘hetero- of homoseksuele 
gerichtheid’ te veranderen in “seksuele gerichtheid”.81

Op 1 november 2019 is de Wet verduidelijking rechtspositie transgender personen en intersekse personen in werking 
getreden. Hiermee wordt duidelijker zichtbaar dat het bestaande verbod van discriminatie op grond van geslacht uit de 
AWGB ook betrekking heeft op transgender en intersekse personen. Voortaan wordt onder het onderscheid dat daarin 
genoemd wordt, ook expliciet onderscheid op basis van “genderidentiteit, genderexpressie en geslachtskenmerken”  
verstaan. Hiermee worden transgender en intersekse personen expliciet en beter beschermd tegen onder andere  
discriminatie op de arbeidsmarkt.

BIJLAGE 4  Juridisch kader

https://zoek.officielebekendmakingen.nl/stb-2019-302.html
https://zoek.officielebekendmakingen.nl/stb-2019-302.html
https://www.eerstekamer.nl/wetsvoorstel/35741_initiatiefvoorstel
https://www.eerstekamer.nl/wetsvoorstel/35741_initiatiefvoorstel
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Ook de Arbowet biedt bescherming. Deze wet verbiedt het maken van direct en indirect onderscheid en erkent discrimi-
natie als onderdeel van psychosociale arbeidsbelasting en als een mogelijke oorzaak van stress. De wet verplicht werk-
gevers ook om te zorgen voor een discriminatievrije werkomgeving. Dat betekent dat werkgevers de risico’s van discrimi-
natie op de werkvloer in kaart moeten brengen en indien nodig een preventieplan moeten maken. De Inspectie SZW kan 
van de werkgever eisen dat hij een gericht beleid hierop voert. Geeft de werkgever hieraan geen gehoor, dan kan een 
boete worden opgelegd.

De Transgenderwet van juli 2014 bepaalt dat transgender personen die een “duurzame overtuiging” hebben tot een ander 
geslacht te behoren dan het geslacht dat bij hun geboorte is geregistreerd, vanaf de leeftijd van 16 jaar op eigen kosten 
en met een deskundigenverklaring het geslacht mogen laten aanpassen in de geboorteakte. In juli 2025 is een wets- 
voorstel voor versoepeling van bepaalde regelingen in de wet door het kabinet teruggetrokken. Het ging onder andere 
over het afschaffen van de deskundigenverklaring, versoepeling van de leeftijdsgrens en van het veranderen van de  
geslachtsaanduiding in het paspoort. Het wetsvoorstel is door de terugtrekking niet volledig behandeld in de Tweede 
Kamer. Belangenorganisaties zoals Transgender Netwerk hebben hier kritiek op geuit. 

Per 1 juli 2025 is discriminatie als strafverzwarende factor toegevoegd aan het Wetboek van Strafrecht. In Artikel 44bis Sr 
wordt gesteld dat als er een strafbaar feit wordt gepleegd met een discriminerend motief, de straf met maximaal een 
derde kan worden verhoogd.82 

BIJLAGE 4  Juridisch kader

n	 De Inspectie SZW biedt een zelfinspectietool aan waarmee werkgevers zelf kunnen beoordelen of hun beleid voldoet 
aan de wettelijke eisen. Hiermee kunnen zij naar hun organisatie kijken zoals een inspecteur dat ook doet.

n	 Zie voor meer informatie over arbeidsdiscriminatie de website van de inspectie SZW.

https://werkdrukenongewenstgedrag.zelfinspectie.nl/
https://www.nlarbeidsinspectie.nl/onderwerpen/arbeidsomstandighedenwet/werkdruk-en-ongewenst-gedrag/arbeidsdiscriminatie
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B.5.2	Europese wet- en regelgeving

Het algemene verbod van discriminatie is vastgelegd in art. 14 van het Europees Verdrag voor de Rechten van de Mens 
(EVRM) en in art. 21 van het Handvest van de Grondrechten van de EU. 

In 2015 nam de Parlementaire Assemblee van de Raad van Europa een resolutie aan over de rechten van transgender 
personen in Europa. Hierin worden de Europese lidstaten opgeroepen om nationale wetten die ingaan tegen de rechten 
van transgender personen te verwijderen. Verder worden de lidstaten opgeroepen om wetgeving te maken die discrimi-
natie van transgender personen tegengaat en erkenning van hun genderidentiteit waarborgt. Meerdere Europese landen 
hebben inmiddels uitgewerkte wetgeving met betrekking tot wijziging van de voornaam en geslachtsregistratie.

Het Europese Hof van Justitie heeft in 1996 verklaard dat het discriminatieverbod op grond van geslacht ook moet worden 
toegepast op transgender personen. Volgens de Europese Commissie (EC) geldt dit ook voor genderidentiteit als non- 
discriminatiegrond. 

De Europese Commissie heeft haar beleid met betrekking tot lhbtiqa+ rechten verder geconcretiseerd in de LGBTIQ  
Equality Strategy 2026-2030. De strategie richt zich onder andere op:
n	 bestrijding van haatmisdrijven en discriminatie;
n	 versterking van de rechtsbescherming binnen de EU;
n	 bevordering van wederzijdse erkenning van familierechtelijke status;
n	 verbetering van gegevensverzameling en monitoring;
n	 nauwere samenwerking met lidstaten en maatschappelijke organisaties.

Hoewel deze strategie in eerste instantie vooral beleid formuleert, geeft het ook richting aan de toekomstige Europese 
wetgevende initiatieven en handhaving door de Commissie.

B.5.3	Internationale wet- en regelgeving

Er zijn geen internationale verdragen die zich specifiek richten op lhbtiqa+ mensen. Wel bevat een aantal VN-verdragen 
non-discriminatiebepalingen die ook van toepassing zijn op seksuele oriëntatie en genderidentiteit. Voorbeelden zijn het 
Internationaal Verdrag inzake burgerrechten en politieke rechten (IVBPR) en het Internationaal Verdrag inzake economi-
sche, sociale en culturele rechten (IVESCR). Ook relevant is de Universele Verklaring van de Rechten van de Mens (UVRM) 
uit 1948. De rechten van lhbtiqa+ mensen zijn verder vastgelegd in de Verklaring van Montreal (2006), die onder andere 
gaat over het recht om niet gediscrimineerd te worden en het recht op werk, onderwijs en privacy.

In 2006 stelde een groep van vooraanstaande mensenrechtenexperts de zogenoemde Jogjakarta-beginselen op. Daar-
mee riepen zij nationale staten op om alle nodige maatregelen te nemen om discriminatie op grond van seksuele 
oriëntatie en genderidentiteit tegen te gaan en te verbieden en lhbtiqa+ mensen gelijke rechten toe te kennen. Voor elk 
principe worden gedetailleerde aanbevelingen gegeven, ook op het gebied van werk. In november 2017 werden negen 
aanvullende principes en aanbevelingen toegevoegd: de Jogjakarta-beginselen plus 10. Samen met de 29 originele be-
ginselen vormen deze een gezaghebbende richtlijn voor de toepassing van internationale mensenrechten met betrekking 
tot seksuele oriëntatie, genderidentiteit, genderexpressie en geslachtskenmerken.

https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/combatting-discrimination/lesbian-gay-bi-trans-and-intersex-equality/lgbtiq-equality-strategy-2026-2030_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/combatting-discrimination/lesbian-gay-bi-trans-and-intersex-equality/lgbtiq-equality-strategy-2026-2030_en
http://www.declarationofmontreal.org/
https://yogyakartaprinciples.org/principles-en/yp10/
https://yogyakartaprinciples.org/principles-en/yp10/
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https://www.rdcc.ro/wp-content/uploads/2021/11/
striving-for-authenticity_53038653USEN.pdf
https://www.rdcc.ro/wp-content/uploads/2021/11/
striving-for-authenticity_53038653USEN.pdf
https://biplus.nl/biplus-en-werk-handreiking
https://www.nhsconfed.org/system/files/media/Understanding-LGBTQ-employee-networks_0.pdf
https://www.nhsconfed.org/system/files/media/Understanding-LGBTQ-employee-networks_0.pdf
https://newhorizons.workplacepride.org/index.php/2021/03/09/lgbtiq-employee-resource-groups-what-does-the-science-say-2
https://newhorizons.workplacepride.org/index.php/2021/03/09/lgbtiq-employee-resource-groups-what-does-the-science-say-2
https://www.nhsconfed.org/system/files/media/Understanding-LGBTQ-employee-networks_0.pdf
https://www.nhsconfed.org/system/files/media/Understanding-LGBTQ-employee-networks_0.pdf
https://www.transgendernetwerk.nl/nieuws/wetsvoorstel-voor-gelijke-behandeling-trans-personen/
https://www.transgendernetwerk.nl/nieuws/wetsvoorstel-voor-gelijke-behandeling-trans-personen/
https://oordelen.mensenrechten.nl/oordeel/2026-27/f51fc8e9-ee85-49af-8cbf-4db03c7d183d
https://oordelen.mensenrechten.nl/oordeel/2026-27/f51fc8e9-ee85-49af-8cbf-4db03c7d183d
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81	 Rijksoverheid (26 januari 2024). “Wetsvoorstel wijziging Algemene wet gelijke behandeling en Wetboek van Strafrecht 
naar Tweede Kamer” [Nieuwsbericht]. Geraadpleegd via https://www.rijksoverheid.nl/actueel/nieuws/2024/01/26/
wetsvoorstel-wijziging-algemene-wet-gelijke-behandeling-en-wetboek-van-strafrecht-naar-tweede-kamer 

82	 Government of the Netherlands (6 juni 2025). “New Justice and Security laws as of 1 July 2025” [Nieuwsbericht]. 
Geraadpleegd via https://www.government.nl/latest/news/2025/06/30/new-justice-and-security-laws-as-of-1-
july-2025 

https://www.rijksoverheid.nl/actueel/nieuws/2024/01/26/wetsvoorstel-wijziging-algemene-wet-gelijke-behandeling-en-wetboek-van-strafrecht-naar-tweede-kamer
https://www.rijksoverheid.nl/actueel/nieuws/2024/01/26/wetsvoorstel-wijziging-algemene-wet-gelijke-behandeling-en-wetboek-van-strafrecht-naar-tweede-kamer
https://www.government.nl/latest/news/2025/06/30/new-justice-and-security-laws-as-of-1-july-2025
https://www.government.nl/latest/news/2025/06/30/new-justice-and-security-laws-as-of-1-july-2025


Publicaties 
SER Diversiteit in Bedrijf biedt verschillende publicaties 
over het bevorderen van diversiteit en inclusie op de 
werkvloer. Je kunt de publicaties vinden op ons Kennis-
platform. We zijn ook te vinden op YouTube.

SER Diversiteit in Bedrijf op YouTube:
https://tinyurl.com/4epskn6m

Aan de slag met D&I

n	 Startersgids “Aan de slag met Diversiteit en Inclusie”  
(September 2025)

n	 Videoreeks “Aan de slag met D&I” (Augustus 2025)
n	 Plan van Aanpak “Aan de slag met Diversiteit en Inclusie”  

(September 2025)
n	 “Maak diversiteits- en inclusiebeleid SMART: Doelstellingen voor 

diversiteit en inclusie SMART formuleren” (September 2021;  
i.s.m. de Universiteit Utrecht, InclusieNL en de Goldschmeding 
Foundation)

n	 “Impact maken op diversiteit & inclusie. Een springplank naar 
duurzame verandering” (Mei 2024; i.s.m. de Universiteit Utrecht, 
InclusieNL en de Goldschmeding Foundation)

n	 Webinar “Discriminatie en racisme op het werk” (Maart 2026)
n	 Webinar “Inclusief communiceren. Hoe werkt dat?” (April 2022)
n	 “Inspiratiegids. Twaalf succesvolle manieren om D&I in de  

praktijk te brengen” ( Juli 2024)
n	 Handreiking “Divers talent werven en behouden in de  

culturele sector” (Maart 2026)

Dimensies van diversiteit

Arbeidsvermogen
n	 Charterdocument “Werken naar vermogen” (Oktober 2023)
n	 Diversiteitswijzer “Werken naar vermogen” (September 2024)
n	 Charterdocument “Neurodiversiteit” (November 2025)
n	 Diversiteitswijzer “Neurodiversiteit” (November 2025)

Kennisplatform SER Diversiteit in Bedrijf:
https://tinyurl.com/5n8azytn

November 2025

C H A R T E R D O C U M E N T

NeurodiversiteitEen inclusieve werkvloer  voor alle breinen
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http://Kennisplatformhttps://ww.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform
http://Kennisplatformhttps://ww.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform
https://ww.youtube.com/channel/UCLbgXz_JPN-8Pci29jiu4Eg
https://publicaties.diversiteitinbedrijf.nl/startersgids/startersgids-diversiteit-en-inclusie
https://www.youtube.com/watch?v=WgwbmoIYFC0&list=PLHV6MjqEfnNLbn5sybZSDo6XvO73x_mgR&pp=0gcJCbUEOCosWNin
https://www.nederlandseinclusiviteitsmonitor.nl/handreiking-smart-doelstellingen
https://www.nederlandseinclusiviteitsmonitor.nl/handreiking-smart-doelstellingen
https://www.nederlandseinclusiviteitsmonitor.nl/handreiking-impact-maken-op-di-beleid
https://www.nederlandseinclusiviteitsmonitor.nl/handreiking-impact-maken-op-di-beleid
https://www.youtube.com/watch?v=vWlpK_vk7vc
https://www.youtube.com/watch?v=GqRdn9Q7ThE
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/inspiratiegids.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/inspiratiegids.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/handreiking-culturele-sector.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/handreiking-culturele-sector.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/2024/charter-werken-naar-vermogen.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/2024/SER-DiB-Diversiteitswijzer-Arbeidsvermogen.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2025/charterdocument-neurodiversiteit.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2025/diversiteitswijzer-neurodiversiteit.pdf
https://publicaties.diversiteitinbedrijf.nl/startersgids/startersgids-diversiteit-en-inclusie
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/inspiratiegids.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2025/charterdocument-neurodiversiteit.pdf


Etnisch-culturele achtergrond
n	 Charterdocument “Etnisch-culturele diversiteit en  

inclusie” (Februari 2024)
n	 Diversiteitswijzer “Etnisch-culturele diversiteit”  

(September 2024)
n	 Charterdocument “Statushouders en werk. Een  

praktische gids voor werkgevers” ( Juni 2022)

Gender
n	 Charterdocument “Gendergelijkheid: Naar een gelijkwaardige 

positie van vrouwen op de arbeidsmarkt” 
(Februari 2022)

n	 Diversiteitswijzer “Gendergelijkheid. Positie van  
vrouwen op de arbeidsmarkt” (September 2024)

n	 Webinar “Verplichte loontransparantie binnen de EU. Waar 
moet jouw organisatie aan voldoen?” (April 2026)

Leeftijd
n	 Charterdocument “Leeftijdsdiversiteit. Waardig werk van  

jong tot oud” (Maart 2025)
n	 Diversiteitswijzer “Leeftijdsdiversiteit” (September 2024)
n	 Webinar “Verschillende generaties en levensfasen op de  

werkvloer (Maart 2025)

Lhbtiqa+ achtergrond
n	 Charterdocument “Lhbtiqa+ werknemers. Naar een  

inclusieve werkvloer” ( Juli 2026)
n	 Diversiteitswijzer “Lhbtiqa+ werknemers” ( Juli 2026)

Draagvlak en inclusie

n	 “Iedereen aan boord. Handreiking voor het creëren van draag-
vlak voor diversiteits- en inclusiebeleid”  
( Juni 2022; i.s.m. de Universiteit Utrecht, InclusieNL en de  
Goldschmeding Foundation)

n	 “Van weerstand naar winst. Handreiking voor draagvlak en 
betrokkenheid bij diversiteits- en inclusiebeleid onder leiding-
gevenden en medewerkers”  
(Oktober 2025, i.s.m. de Universiteit Utrecht en de  
Goldschmeding Foundation)

n	 Handreiking “Sociale psychologische veiligheid. Samen veilig, 
samen vooruit” ( Juli 2024)
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https://publicaties.diversiteitinbedrijf.nl/startersgids/startersgids-diversiteit-en-inclusie
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/charter-etnisch-cultureel.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/charter-etnisch-cultureel.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/2024/SER-DiB-Diversiteitswijzer-Etnische-culturele-diversiteit.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2022/charterdoc-statushouders-werk.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2022/charterdoc-statushouders-werk.pdf
https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform/-/media/05AC3FFE71A042B4B617C40DBDAFF720.ashx
https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform/-/media/05AC3FFE71A042B4B617C40DBDAFF720.ashx
http://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/2024/ser-dib-diversiteitswijzer-gender.pdf
http://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/2024/ser-dib-diversiteitswijzer-gender.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=-WE2152tIRg
https://www.youtube.com/watch?v=-WE2152tIRg
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2025/charterdocument-leeftijdsdiversiteit.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2025/charterdocument-leeftijdsdiversiteit.pdf
http://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/2024/ser-dib-diversiteitswijzer-leeftijd.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=uvDUG0M6ru8
https://www.youtube.com/watch?v=uvDUG0M6ru8
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2026/charterdoc-lhbtiqa.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2026/charterdoc-lhbtiqa.pdf
https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform/publicaties/diversiteitswijzer-lhbtiqa
https://goldschmeding.foundation/media/pages/medialibrary/45124d7383-1700129563/handreiking-iedereen-aan-boord-draagvlak-voor-diversiteits-en-inclusiebeleid.pdf
https://goldschmeding.foundation/media/pages/medialibrary/45124d7383-1700129563/handreiking-iedereen-aan-boord-draagvlak-voor-diversiteits-en-inclusiebeleid.pdf
https://www.nederlandseinclusiviteitsmonitor.nl/s/Bokern-et-al-2025_Handreiking-Van-Weerstand-naar-Winst.pdf
https://www.nederlandseinclusiviteitsmonitor.nl/s/Bokern-et-al-2025_Handreiking-Van-Weerstand-naar-Winst.pdf
https://www.nederlandseinclusiviteitsmonitor.nl/s/Bokern-et-al-2025_Handreiking-Van-Weerstand-naar-Winst.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/sociale-psychologische-veiligheid.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/sociale-psychologische-veiligheid.pdf
https://goldschmeding.foundation/media/pages/medialibrary/45124d7383-1700129563/handreiking-iedereen-aan-boord-draagvlak-voor-diversiteits-en-inclusiebeleid.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2022/Charterdocument-Statushouders-en-werk.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/charter-etnisch-cultureel.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2025/charterdocument-leeftijdsdiversiteit.pdf


n	 Charterdocument “Medewerkersnetwerken: Een motor voor 
verandering” (September 2022)

n	 Overzicht “Medewerkersnetwerken in het vizier”  
(September 2022)

Werven en selecteren

n	 Handreiking “Inclusieve werving en selectie. Hand- 
reiking voor het mkb” (Mei 2023)

n	 Charterdocument “Divers werven en selecteren”  
(Mei 2023)

n	 E-learning “Objectief werven en selecteren”  
(Februari 2023)

n	 Webinar “Objectief werven en selecteren” (Maart 2024)

Meten en monitoren

n	 Handreiking “Meten is weten. Het meten en monitoren van 
diversiteit en inclusie” (Mei 2024)

n	 Charterdocument “Meten is weten: Zicht op effecten van 
diversiteits- en inclusiebeleid” (December 2021)

n	 “Exitgesprekken: Een schat aan informatie. Handreiking over 
de waarde van exitgesprekken voor diversiteits- en inclusie-
beleid” (Maart 2023; i.s.m. de Universiteit Utrecht, InclusieNL 
en de Goldschmeding Foundation)

n	 Webinar “Meten en monitoren van diversiteit en  
inclusie” ( Januari 2022)

Publicaties 
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https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2023/inclusieve-werving-selectie.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/sociale-psychologische-veiligheid.pdf
https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform/-/media/1A128DEFEA4444988413F2BB839EF729.ashx
https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform/-/media/1A128DEFEA4444988413F2BB839EF729.ashx
https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform/-/media/D137DEC369BF4E278AD867A3FB7E588A.ashx
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2023/inclusieve-werving-selectie.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2023/inclusieve-werving-selectie.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2023/charterdocumentdiverswervenenselecterenmei2023.pdf
https://www.movisie.nl/training/online-training-nieuwe-werven-selecteren
https://youtu.be/32U0f_IQ51M
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/meten-is-weten.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/meten-is-weten.pdf
https://www.ser.nl/nl/thema/utrecht-divers-en-inclusief/kennisplatform/-/media/39C6A1D7F3AF457192E3869274576AEA.ashx
https://www.ser.nl/nl/thema/utrecht-divers-en-inclusief/kennisplatform/-/media/39C6A1D7F3AF457192E3869274576AEA.ashx
https://www.nederlandseinclusiviteitsmonitor.nl/handreiking-exitgesprekken
https://www.nederlandseinclusiviteitsmonitor.nl/handreiking-exitgesprekken
https://www.nederlandseinclusiviteitsmonitor.nl/handreiking-exitgesprekken
https://www.youtube.com/watch?v=NGM_-oFshAI
https://www.youtube.com/watch?v=NGM_-oFshAI
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/dib/2024/meten-is-weten.pdf
https://www.ser.nl/nl/thema/diversiteitinbedrijf/kennisplatform/-/media/1A128DEFEA4444988413F2BB839EF729.ashx
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2023/charterdocumentdiverswervenenselecterenmei2023.pdf


Bezuidenhoutseweg 60
Postbus 90405

2509 LK  Den Haag

T: 070 – 3 499 554
E: DIB@ser.nl

         
 diversiteitinbedrijf.nl  

SER Diversiteit in Bedrijf

© Juli 2026, SER Diversiteit in Bedrijf
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