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Programma

e Welkom en uitleg

o Uitleg Regionale Inclusiedesks

e \ragen

e Met elkaar in gesprek over D&I a.d.h.v. kaartspel
e \ragen aan de deelnemers

o Afsluiting



Presenter-notities
Presentatienotities
Benoemen AWVN en initiatieven


Aanleiding

Aanpak gericht op mkb

e Charter Diversiteit / Mkb’ers voelen zich ondernemer in
de stad/regio

e Praktische en positieve benadering

Relatie Gemeenten
e Financiering vanuit gemeenten
e Stuurgroep koploperbedrijven, gemeente en SER DiB

Samen met Brancheorganisaties/Sectoren
e Kinderopvang, Haven, MKB Rotterdam Rijnmond
e Women at the Port, HCCE project (doorbraakproject
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Wat is de winst voor werkgevers?

De Businesscase — De meerwaarde van diversiteit
« Aantrekken en behouden van (top)talenten

« Beter inspelen op behoeften van een diverse
klantenkring

« Innovatiever en creatiever teamwerk

« Betere besluitvorming door verschillende (culturele)
invalshoeken

« Goede praktijkvoorbeelden




Brede Diversiteit

Vijf Dimensies

« Arbeidsvermogen

« Cultureel-Etnisch

« Leeftijd

« Seksuele Oriéntatie
« Sekse




Netwerk & Ondersteuning

Het actieplan
SMART doelstellingen en activiteiten
Samen met de bedrijven

Kennisdeling

Kennisplatform met goede praktijkvoorbeelden
Themabijeenkomsten

010 Inclusief Award

Aansluiting vinden bij maatschappelijk middenveld

Servicedesk
Werkgevers kunnen bij de kwartiermakers terecht voor

hulragen

\ ?







GOEDE PRAKTIJKVOORBEELDEN

CEO Van Herel (HDI) over
inclusief leiderschap: ‘Veel
afstand tot medewerker
maakt je een beetje dommer’

Home » Algemeen » CEO Do e .

O 15 juni 2022

-

p d fota: Sharon van Herel, CEQ HDI Global Nederiond

Verzekeraar WDI heefr in het kader van het diversiteit- en inclusiebeleid sinds kort een bijzondere
maatregel ingevaerd. Niemand heeft voariaan £en eigen kantoar. Zelfs niet de CEO.

Geen Cup-a-Soup meer in Je latje of fofo’s op Je bureau voor het personcel bij HDI, magr een flexibele
werkplek in sen kontoortuin in het Slaok House in Rofferdam. Je loopt ook nag eens de kans dat je op de
werkvloer 26maar naast de TopvTouw 2.

D@ 2aadjes voor dat besluit werden ol wGSr de coronacrisis geplant, foen het CEO Sharon van Harel opviel dat
2i letteriijk ver van de actie siond: op de zesde efage in wat ze ‘een ivaren foren’ noemt. En daf ferwil Zi,
naar eigen 2209en, een facilterznde, verbindende en inclusieve leiderschapsstill hanteert.

“Afstand fof je medewerkers maakt het werk mosilijker”, meent Van Herel. “Afstand mackt daf je minder
meekrijgt van wat er op de werkvioer speelt en dat komt de kwaliteit van je beslissingen niet fen goede. Want
e basaart ie basiizsing oo minder informatie an wordt dus iasnlilk cen beatia dommer. Als ie die afstand

Waarom mannen in de
kinderopvang belangrijk zijn

Home = 010 Tnclusief geeft ontwoord -

© 29 november 2021

Tijdens de livestream won 010 Inclusief Tid veor verandering’ (17 juni 2021) constateerde Monique
Dongeimans dat er een tekart is oan e < in de o en dar her een
n bedrijf dat

n in deze

uitdaging is om mannen T interesseran voor dit werk. Dongaimans is bestuurder bij Munds, &

kinderopvang verzorgt in de regic Rijnmond. waarom is het belangrik dat er meer ma
Bedrijfstak goan werken? 010 Inclusief 2ocht hat it

Wat is de mon-vrouwverhouding in de kinderapvang?

Van alie werknemers in de by
staffuncties, de andere heift
mannen veor kinderen die jenger ziin. Ciffers laten Zien dat er altijd al wainig mannen

he is 95 procent vrouw en S procent man. De helf van deze mannen werkt in
n de buitenschoolse opvang met kinderen van 4 101 12 jaar. Er werkn nauwelijks
de kinderopvang

hebben gewerkr, net zoals dit het geval is bij het basisonderwils en in de zorgsector. Zelfs fen opzichte van

andere welz) ches is het perc: mannelijke n mijn branche zeer loag: in het socioal

werk en de jeugdzorg werken er respectievelijk 26 procent en 22 procent mannen [1]

‘VYoorkom het
draaideureffect: hou talent
vast!’ Verslag
themabijeenkomst 7 April

Home » Aige

@ 25 april 2022

Divers personee! dor mer veel inzet is binnengehaald, stroomt soms snel weer uir. Hos kom? dar? Hoe zorg je

en en zich gewaordeard voelen b /e orgonisatie? Deze vrage

\abijeenkomst van 010 Inclusiet bif verzekeraar HDI in Rotterdam op 7 apr
in ervaringen met het behouden van divers personeel en werkgevers deei

tips onder begeleiding van zes Rottardomsa experts.
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INCLUSIEF

PLAN VAN AANPAK
MIDDELGROTE EN KLEINE BEDRIJVEN
EN ORGANISATIES
Periode 1

Bedrijf/Organisatie:

Datum Plan van Asnpak — Periode 1
Looptija Plan van Anpak —Periode 1
Verantwoardeljk voor diversiteit (vaam en funcie):
Ingevuld door (naam en functie)

et Plan van Aanpak - Periode 1. Dit maakt onderlinge vergeliking van de plannen van aanpak
het een hulpmiddel voor het opstellen van het Plan van Aanpak voor meer
diversiteit in uw bedrif o organisatie.

Vink oan wat woor uw Plan van Aanpak toepassing is en it toe waar nodig.
Meersere opies zijn mogelji.

T [ Kenmerken van het bedari/e organfsatie
11 Investeertindiversieit en incluse sincs:
12
personeeisbestand?
helemas! inredelifke i hoge  in zeer hoge
mat PRt T ate mate
Miensen met een
arbeidsbeperking/ O o o o o
chronische ziekte
iensen met cen
niet-westerse o o o o o
migratieschtergrond
Vrouwen o o o o o
Wannen o o o o o
Ouderen (55+) o o o o o
Jongeren (1830) o o o o o
LHgTI+-groep* o o o o o
Toslichting:

13 D volgende specifieke grospen behoren tot mijn Kionten/Gienten

helemaal -
pi nauwelijks

Mensen met een

arveidsbeperking/ O =] o o
chronische ziekte

Mensen met een

niet-westerse o ] o o
migratieachtergrond

Vrouwen o a o o
Mannen o a o o
Ouderen (55+) o a o o
Jongeren (18-50) =] a =] o

14 Met welke medewerkers uit de volgende specifieke groepen zou u de diversiteit binnen uw
?

personecisbestond willen vergroten.

O Mensen met een arbeidsbeperking / chronische ziekte.
O Mensen met een niet-westerse migratieachtergrond.
O Vrouwen

O Mannen

O Quderen (55+),

O Jongeren (1ot 30 jaan)

O Mensen uit de LHBTI+-groep.

O Geen specifieke groep.

Toelichting:

inredelijke  inhoge  in zeer hoge
mate mate mate

o

o

oo oo

Visie op dersieit
Diversiteit is voor ons bedrilf om de volgende redenen belangrijk:

O Dessmenstelling van het personeslsbestand moet een afspiegeling zijn van de
samenleving.

Diversiteit biedt ons zskeljk meerwaarde/is een business case

Di : kwestie van ondememen.

Diversiteit is goed voor ons imago.

o
o
o
o

Anders, namelijk

Hoofddoelstellingien} van het Plan van Aanpak — Periode 1
3.1 Wat Is/2iin uw hoojddoeisteNing(en) in dit actieplan?

O Meer diversit

in het personeslsbestand.

O Eenmeer inclusieve bedrifscultuur.

3.2 Toslichting op de keuze voor deze hoofddoelstellingfen):




ESF

« Succesvolle aanpak gebleken

« Beschikking ESF+

 Verdere opschaling (buiten Randstad)
 Duurzame belegging (onderaannemer)

« Inventarisatie regio’s

* Geinteresseerd? Wij gaan graag met je in gesprek!




KAARTENSPEL
VERSCHIL VERRIJKT

*IN DRIETALLEN
*TREK 3 KAARTEN
*MET ELKAAR IN GESPREK OVER D&I
*10 MINUTEN
*PLENAIRE TERUGKOPPELING




“ WELKE ONDERWERPEN
HEBBEN JULLIE BEHANDELD?

<~ WAREN ER OPVALLENDE
VERSCHILLEN IN JULLIE
ANTWOORDEN?




HOE IS DAT IN JOUW
ORGANISATIE?




BEDANKT VOOR UW KOMST!

MEER INFORMATIE VIA:

ROBERT VAN DER MEER
COORDINATOR REGIONALE
INCLUSIEDESKS
R.VANDER.MEER@SER.NL
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