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op niveau van verbinding

LEVL vzw is een onafhankelijke netwerkorganisatie die werkt aan een inclusieve samenleving vrij van
racisme en discriminatie. Samen met ons netwerk werken we aan een evenredige en evenwaardige
participatie en komen we op voor gelijke kansen en gelijke uitkomsten van personen met een
migratieachtergrond binnen alle levens- en beleidsdomeinen.

We vertrekken daarbij vanuit de reéle drempels in de samenleving en de realiteiten, krachten en
ervaringsdeskundigheid van personen met een migratieachtergrond in Vlaanderen en Brussel. We
behartigen de belangen van personen met een migratieachtergrond en zetten onze brede expertise
om in concrete, robuuste en duurzame (beleids-)adviezen en initiatieven, in samenwerking met
burgers, academici, private actoren, het middenveld, lokale besturen en/of de Vlaamse overheid.
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Context &
Doelstelling

In een diverse en inclusieve samenleving is het belangrijk dat werkgevers gelijke kansen bieden aan
alle individuen, ongeacht hun achtergrond, geslacht, leeftijd, herkomst, religie of andere persoonlijke
kenmerken. Discriminatie in de rekruteringsfase en op de werkvloer vormt een ernstige belemmering
voor de sociale en economische vooruitgang van individuen en de maatschappij als geheel. Het
creéren van een werkomgeving waar iedereen zich welkom en gewaardeerd voelt, begint met het
opstellen van een doordacht en strategisch actieplan.

Een actieplan voor non-discriminatie en inclusie is een gedetailleerd plan “

waarin de stappen en maatregelen worden beschreven die een
o o . . Maakvan

organisatie zal nemen om specifieke doelen te bereiken. Het actieplan

dient als een routekaart om strategieén en plannen om te zetten in diversiteiten

concrete acties en resultaten. Door een goed gestructureerd actieplan op inclusie

te stellen, kan een organisatie effectiever werken aan het bereiken van .

haar strategische doelen en kan zij beter inspelen op uitdagingen en de kern Vanje

kansen. Het belang van een dergelijk actieplan kan niet genoeg worden succes met

benadrukt, aangezien het bijdraagt aan gelijke kansen, diversiteit en

inclusie, employer branding, medewerkerstevredenheid en productiviteit. een doordacht
actieplan

Het doel van een actieplan is om concrete stappen te definiéren en

implementeren die bijdragen aan een inclusieve werkcultuur. Dit ,,

omvat het identificeren van potentiéle knelpunten op basis van een (nullmeting, het formuleren van
specifieke doelstellingen en het vaststellen van duidelijke verantwoordelijkheden en tijdlijnen. Door
regelmatig de voortgang te monitoren en waar nodig bij te sturen, kunnen organisaties er zeker van
zijn dat ze daadwerkelijk vooruitgang boeken op het gebied van non-discriminatie en inclusie.

Kortom, een actieplan voor non-discriminatie en inclusie is een essentieel instrument voor elke
organisatie om proactief en strategisch te werken aan het tegengaan van discriminatie en
bevorderen van diversiteit en inclusie, wat uiteindelijk bijdraagt aan een rechtvaardigere

samenleving.




Om te kunnen starten aan een actieplan is het belangrijk om eerst een analyse te maken van de

werkomgeving. Probeer zo veel mogelijk gegevens en informatie te verzamelen over de interne en
externe omgeving van je organisatie. Verzamel input uit alle lagen en niveaus van je organisatie, werk
dus op micro-, meso- en macroniveau. Het is essentieel dat je een transversaal zicht krijgt op wat er
leeft binnen je organisatie. Slechts zo krijg je een zicht over je sterke punten en zwakkere punten en
kan je je werkcultuur, uiteenlopende uitdagingen en behoeften globaal in kaart brengen. Dit geeft je
meer inzicht in hoe de aansluiting is tussen medewerkers, de organisatie en het beleid, zodat je
gerichter acties kan nemen.

Er zijn verschillende analysevormen mogelijk die met elkaar gecombineerd en toegepast kunnen
worden. Dit kan bijvoorbeeld in de vorm van een risicoanalyse en/of discriminatietest zijn, zoals dit al
wordt toegepast door sectoren bij de sectorconvenants en addendum non-discriminatie en inclusie
(oftewel diversiteit en inclusie) en door lokale besturen binnen Plan Samenleven in het kader van
actie 19-correspondentietesten.

Enkele voorbeelden van kwantitatieve en kwalitatieve analyses zijn:

e Een Diversiteit & Inclusiescan.

e Focusgesprekken met medewerkers, HR-verantwoordelijiken en leidinggevenden:
Groepsgesprekken bieden de mogelijkheid om een open dialoog te stimuleren, waarin iedere
medewerker hun eigen expertise en perspectief kan delen.

¢ Individuele (evaluatie)gesprekken met referentiepersonen: Hiermee kunnen gerichte vragen
gesteld worden aan medewerkers, zonder gebruik te maken van een extra communicatiekanaal.

e Personeelsbevraging via een interne enquéte: Je kan dezelfde vragen opnieuw gebruiken om te
meten of een attitude of een uitdaging evolueert en verandert. Tevens kan je nieuwe vragen
stellen, of je vragen aanpassen om ze beter af te stemmen op de noden van de organisatie en om
te peilen naar nieuwe inzichten. Stel geen vragen over het privéleven van de werknemers, zoals
Bent u lid van een vakbond? Wat is uw seksuele oriéntatie? Wat is uw religieuze overtuiging? Zorg
ervoor dat de anonimiteit van de respondenten te allen tijde gewaarborgd blijft!

e Documentenanalyse van je personeelsbestand en HR-beleid.

e Correspondentietesten: Voer een grootschalige meting uit in de eerste fase van je selectie en
rekruteringsproces om discriminatie te monitoren en handhaven. Dit geeft je ook meer inzicht in
mogelijke risicofactoren in het proces en beleid.
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Een gestructureerde en regelmatig terugkerende monitoring helpt je om zowel evoluties te meten,
als om nieuwe inzichten naar boven te laten komen. Enerzijds herhaal je jaarlijks of tweejaarlijks
dezelfde vragen om te meten of een attitude of een uitdaging evolueert en verandert. Anderzijds stel
je steeds nieuwe vragen of pas je de vragen aan om ze beter te maken en om te peilen naar nieuwe
inzichten.

Aan de hand van je analyse zou je een antwoord moeten krijgen op de volgende vragen:

e Watdoet je organisatie al op het gebied van diversiteit en inclusie?

e Wat zijn jullie missie, visie en kernwaarden? Hoe worden diversiteit en inclusie hierin
geintegreerd?

e Hoe is diversiteit en inclusie geintegreerd in het welzijnsbeleid? Welke maatregelen worden
genomen om diversiteit en inclusie te garanderen en discriminatie tegen te gaan?

e Watis de huidige samenstelling van je personeelsbestand op het gebied van diversiteit?

e Hebben leidinggevenden de nodige financiéle en materiéle middelen om een centrale rol te
spelenin het bevorderen van diversiteit en inclusie?

e Heeft de organisatie de nodige capaciteit of competenties in huis om te werken rond non-
discriminatie en inclusie?

e Hoe is diversiteit en inclusie ingebed op alle niveaus van het beleid binnen de organisatie? Welke
diversiteitsvragen leven binnen je onderneming?

¢ Welke ervaringen zijn er met betrekking tot je personeelsbeleid?

Zorg ervoor dat je open en eerlijk communiceert met je medewerkers over de gegevens die je
verzamelt om onder andere vertrouwen te bevorderen.
e Geef aan waarom je de gegevens verzamelt en waarom ze belangrijk zijn. Denk aan de impact.
e Geef duidelijk weer wat hun rol is ten aanzien van het interne proces dat jullieimplementeren.
e Leg uit hoe de gegevensverwerking plaatsvindt en hoe deze voldoet aan de geldende wetgeving.
Garandeer indien mogelijk de anonimiteit.

Het is belangrijk om de metingen die je in de eerste analysefase van je beleid hebt uitgevoerd,
regelmatig te herhalen. Zo heb je meer inzicht in je positie als organisatie. Op die manier kan je
bepalen of je daadwerkelijk het gewenste effect hebt bereikt. Start daarom met meten vanaf het

moment dat je begint met de ontwikkeling van je diversiteitsbeleid en blijf gedurende het hele proces
meten.




Strategisch &
Operationeel Plan

Voor je begint aan het uitwerken van acties is het belangrijk dat je draagvlak creéert op de werkvloer
bij de medewerkers maar ook bij onder andere belanghebbenden, zoals de sociale partners van een
sector. Het is belangrijk om iedereen te betrekken in dit proces en hun steun te krijgen om het
actieplan samen uit te werken en uit te voeren. Alleen dan kan je plan met succes gerealiseerd
worden. Communiceer openlijk over waar je mee bezig bent en wissel ideeén uit met je medewerkers,
enkel dan kan je andere inzichten krijgen van medewerkers uit alle afdelingen die je van bovenaf niet
zou zien. Want een uitgewerkt beleid op tafel leggen waar niemand, behalve het management, aan
heeft mogen werken kan weerstand bieden (cf. NOOZO).

Draagvlak creéren op de werkvloer

Betrek Voorbeeld
medewerkers gedrag

!

Communicatie Opleiding en Beloningen
ondersteuning erkenning

Om draagvlak te creéren, openlijk te communiceren en alle partijen te betrekken kan je gebruik
maken van een stuurgroep en/of werkgroep waar het proces wordt bijgestuurd en waar iedereen
hun ideeén kan delen. Breng regelmatig updates tijdens meetings of via andere kanalen en zorg voor
terugkoppeling vanuit alle kanten. Op die manier stimuleer je overleg en eigenaarschap.

Om een mentaliteitswijziging te realiseren en duurzame groei te bevorderen is “

het belangrijk om ook aandacht te besteden aan de werkcultuur. Een sterke

organisatiecultuur weegt zwaarder dan een goed uitgewerkte strategie. Het Culture eats
behalen van doelen wordt, naast strategieén en leiderschap, mede bepaald
door de cultuur op de werkvloer - de normen, waarden en het gedrag binnen Strategy fOI’
de organisatie. Zonder een ondersteunende cultuur blijft een strategie slechts  breakfast
een plan op papier. Medewerkers die zich verbonden voelen met een positieve

werkcultuur dragen vanzelf bij aan succes, terwijl een zwakke werkcultuur ,,

zelfs de beste strategie kan ondermijnen. Peter Drucker

6
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Voorbeeld aanpak:

e Sector X vormt een stuurgroep van 10 leden waarvan 5 medewerkers (manager van de
sectorfonds, sectorconsulent, medewerker studiedienst, diversiteitsmedewerker, HR-
medewerker), 4 sociale partners (vertegenwoordigers van zowel werkgevers- als
werknemersorganisaties) en een expert rond non-discriminatie en inclusie op de arbeidsmarkt.
De leden van de stuurgroep spelen een centrale rol in heel het proces (eindbeslissers, zowel
financieel als beleidsmatig). Zij werken van dag 1 tot de afronding van het actieplan samen en
sturen bij waar nodig.

¢ Naast een stuurgroep worden ook twee werkgroepen georganiseerd, met als doel om prioriteiten
te stellen en acties uit te werken.

o Werkgroep sociale partners: De sociale partners die deelnamen aan de stuurgroep en leden
van andere sociale partners worden eenmalig samengebracht om ideeén uit te wisselen over
mogelijke obstakels, weerstand en actiedomeinen waar prioritair aan gewerkt zou moeten
worden.

o Werkgroep medewerkers: De medewerkers die het uiteindelijke actieplan zouden moeten
uitvoeren, worden betrokken in een werkgroep om de acties uit te werken en de haalbaarheid
te bespreken.

Eens je een stuurgroep hebt, moet je een visie bepalen. Een visietekst moet een duidelijke en
inspirerende verklaring bevatten die de kernwaarden, doelen en toewijding van de organisatie
weerspiegelt op het gebied van non-discriminatie en inclusie. Het moet fungeren als een leidraad
voor alle medewerkers en belanghebbenden in hun dagelijkse praktijk. Kortom, de visie moet
ambitieus, motiverend, relevant, authentiek en geloofwaardig zijn.

Vervolgens is het belangrijk om interne en externe communicatiestrategieén uit te

werken. Het is belangrijik om rekening te houden met je verschillende “
communicatiekanalen, verschillende doelgroepen die je wil bereiken, de boodschap

die je wil overbrengen en het effect dat je wil bereiken met je communicatie over je Eerlijk
beleid en actieplan. Ga van een duidelijke focus naar een heldere communicatie. Het duurt
is mogelijik om medewerkers individueel of collectief te contacteren. Je kan

bijvoorbeeld via e-mail een team betrekken in het proces door de stand van zaken te hEt
delen en te vragen naar hun insteek en feedback. Anderzijds kan je je medewerkers Iangst
ook een-op-een aanspreken tijdens bepaalde gelegenheden zoals
welzijnsgesprekken, groeigesprekken enzovoort. Hiernaast kan je je mededelingen ,,
ook tijdens teammomenten doen, zodat zij ook de ruimte hebben om hun

bedenkingen door te geven en zich steeds betrokken te voelen.

Daarbij is het ook belangrijk om het proces en/of actieplan met de buitenwereld te delen. Met andere
woorden: Breng je publiek op de hoogte van de visie en het actieplan. Het zal voor de organisatie
zeker voordelig zijn om hierin transparant te blijven met iedereen. Dit schetst ook een inclusiever
beeld.
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Houd er rekening mee dat het belangrijk is om intern en/of extern te communiceren over de
resultaten van je onderzoeksresultaten. Medewerkers, externe partners, beleidsmakers, kortom
iedereen die zich heeft ingezet voor een bepaalde taak (financieel, inhoudelijk, enz.), wil graag weten
wat het resultaat is. Zowel goede als minder goede resultaten kunnen motiverend werken. Ze helpen
om de inzet vast te houden of om nieuwe energie te vinden.

Ondertussen stel je prioritaire beleidsopties op met je stuurgroep op basis van je
(nullmeting/gegevensanalyse. Denk samen na over de uitdagingen op korte en lange termijn die er
zijn en waar werk van gemaakt moet worden. Een combinatie van op korte termijn gemakkelijk door
te voeren acties en acties die het grootste impact hebben op lange termijn is mogelijk. Op basis
hiervan formuleer je steeds strategische en operationele doelstellingen. Formuleer je strategische
doelstellingen zo ambitieus mogelijk en je operationele doelstelling zo SMART (aandacht voor
toetsbaarheid, eindresultaat en timing) mogelijk om je strategische doelstellingen te bereiken. Zo kan
de effectiviteit van de inspanningen worden aangetoond en kan worden vastgesteld of de
initiatieven daadwerkelijk hebben bijgedragen aan het realiseren van de gestelde doelen. Hierbij kan
een resourceplanning ook goed van pas komen.

Het waarborgen van de continuiteit van de bereikte resultaten is essentieel

voor duurzaam succes. Dit kan worden bereikt door de implementatie van “
lange termijn strategieén die de effecten van het actieplan verankeren in de
L - o Een helder
organisatie. Deze strategieén moeten gericht zijn op het behouden van de
positieve veranderingen en het ondersteunen van verdere groei en actieplan
ontwikkeling. Hierbij is het belangrijk om je diversiteitsbeleid bij aanvang kt
structureel teintegreren in je werkprocedures en organisatie(cultuur). maa
van grote
Wanneer de organisatie niet beschikt over de benodigde capaciteit of - -
uitdagingen

specifieke vaardigheden, is het verstandig om een externe persoon of
instantie in te schakelen. Externe ondersteuning kan een waardevolle peheersbare
aanvulling zijn, omdat experts van buitenaf vaak een frisse blik,

stappen

helpen om projecten efficiénter en effectiever uit te voeren, maar ook om het , ,

gespecialiseerde kennis en extra middelen meebrengen. Dit kan niet alleen

interne team te ontlasten, zodat de organisatie haar doelstellingen kan
bereiken.
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Doelstellingenkader

Prioritaire beleidsoptie, Strategische en Operationele Doelstellingen en Indicatoren

Prioritaire Beleidsoptie

Strategische keuze met de hoogste urgentie
en/of impact en beschikbare middelen

Voorbeeld: Een inclusief sollicitatieproces creéren om
een weerspiegeling te zijn van de samenleving.

Stratrategische Doelstelling

Op lange termijn: Betrokkenheid,
impact op de hele organisatie.

Hoofddoel: Wat bereikt de Operationele Doelstellingen
organisatie op het einde van de rit?

Missie, visie en beleidskeuzes. Op korte termijn: Impact op een bepaald
team, aspect of onderdeel van de

Voorbeeld: Het verhogen van het aantal organisatie.

werknemers met een migratieachtergrond

op de werkvloer. Deeldoel/tussentijdse doelen: Wat moet
de organisatie bereiken om het
eindresultaat te halen?

Relatie met doelgroep.

Voorbeeld:

1. Objectieve selectiecriteria en -methodes opstellen.
2. Uitbreiden van rekruteringskanalen.

3. HR-trainingen aanbieden om vooroordelen in het
selectieproces te minimaliseren.

L. Een divers selectieteam samenstellen.

5.Inzetten op inclusieve vacatureteksten.

|ndicatoren

Instrument om de evolutie naar het gewenste
doel op te volgen

Acties worden gelinkt aan indicatoren

Wat ga je meten om de doelstellingen te meten?
Hoe ga je dit meten?

Voorbeeld: Streefcijfers




Acties Uitwerken

Om ervoor te zorgen dat het actieplan effectief is en duidelijke resultaten oplevert, is het belangrijk
om elke actie goed uit te werken. Nadat de prioriteiten zijn vastgesteld, kan het team aan de slag met
het formuleren van een specifieke actie. Het SMART-principe helpt hierbij om de actie duidelijk en
haalbaar te maken.

Bij het uitwerken van een actie is het belangrijk om deze concreet en duidelijk te formuleren. Bedenk
wat de organisatie precies wil bereiken en hoe het eindresultaat eruit moet zien. Vervolgens moet er
bepaald worden hoe het succes/impact/effect van de actie gemeten kan worden, door duidelijke
criteria of indicatoren vast te leggen. Zorg er ook voor dat de actie realistisch en uitvoerbaar is,
rekening houdend met de beschikbare middelen, tijd en vaardigheden binnen het team. Een
stakeholdersanalyse kan hier zeker helpen; Identificeer en contacteer mogelijke stakeholders die je
kunnen ondersteunen en/of begeleiden in de uitwerking en uitvoering van je acties. Het is essentieel
dat de actie aansluit bij de overkoepelende doelstellingen en bijdraagt aan het bereiken van grotere
doelen. Ten slotte moet er een duidelijke deadline worden gesteld, met tussentijdse mijlpalen om de
voortgang te monitoren.

Door deze vijf elementen in een actieplan te integreren, worden de acties niet alleen ambitieus, maar
ook uitvoerbaar en meetbaar. Dit maakt het eenvoudiger om de voortgang te volgen en waar nodig
bij te sturen.

Eens de SMART-acties zijn geformuleerd, kunnen hier indicatoren aan gekoppeld worden. Deze
indicatoren kunnen verschillende vormen aannemen zoals kwantitatieve indicatoren,
kwaliteitsindicatoren, inspanningsindicatoren en resultaatsindicatoren. Indicatoren zijn handig om
te meten of je het gewenste resultaat hebt bereikt, wat je precies moet meten, hoe je ze moet meten
en op welk domein je het effect wilt meten.

10
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SMART-Principe

Specific, Measureable, Attainable, Relevant, Time-Specific

S PECIFIEK

Omschrijf de actie zo duidelijk mogelijk. Wat willen jullie precies bereiken?
Hoe ziet het eindresultaat eruit?

Voorbeeld: Het doel is om het aandeel van werknemers met een migratieachtergrond binnen
ons bedrijf te verhogen door middel van gerichte wervings- en selectieprocedures, evenals
door gebruik te maken van positieve acties.

M EETBAAAR

Bepaal hoe jullie het succes van de actie gaan meten. Welke criteria of
indicatoren geven aan dat de actie succesvol is?

Voorbeeld: Het aandeel werknemers met een migratieachtergrond, dat momenteel op 9%
staat, moet toenemen naar 15% (streefcijfer),.. Dit zal gemeten worden door een jaarlijkse
personeelsenquéte en HR-data.

H AALBAAR

Zorg ervoor dat de actie realistisch is, gezien de beschikbare middelen en
tijd. Hebben jullie de nodige vaardigheden, tijd en middelen om dit doel te
bereiken?

Voorbeeld: Het doel is haalbaar door in te zetten op specifieke wervingscampagnes,
samenwerking met diverse netwerken, trainingen aan recruiters om vooroordelen in het

selectieproces te minimaliseren en op inclusieve vacatureteksten. Het management is
betrokken en steunt de initiatieven.

RELEVANT

De actie moet aansluiten bij jullie overkoepelende doelstellingen en
prioriteiten. Draagt deze actie bij aan het bereiken van jullie grotere doelen?
Voorbeeld: Gezien de huidige arbeidsmarktcontext en de beschikbare talentenpool, is het
realistisch om een streefcijfer van 18% te realiseren binnen de gestelde tijd. Er zijn al

contacten gelegd met organisaties die ons kunnen helpen bij het bereiken van deze
doelstelling/doelgroep.

TIJDGEBONDEN

Stel een duidelijke deadline. Wanneer moet de actie afgerond zijn? Welke
mijlpalen moeten onderweg behaald worden?

Voorbeeld: Dit doel moet bereikt worden binnen een periode van 18 maanden, met een
tussentijdse evaluatie na 9 maanden om de voortgang te beoordelen en indien nodig bij te

sturen. I_=VL
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Werkvormen

Een interessante methodiek om hierbij te gebruiken is het worldcafe. Dit is een bottom-up
benadering waarbij medewerkers actief worden betrokken bij de operationalisering van de acties.
Tijdens een praatcafé krijgen deelnemers de kans om ideeén uit te wisselen, suggesties te doen en
gezamenlijk oplossingen te bedenken. Deze aanpak bevordert niet alleen de betrokkenheid en het
draagvlak onder de medewerkers, maar zorgt er ook voor dat acties beter aansluiten bij de realiteit
en behoeften binnen de organisatie.
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Meer weten?

e Dive in Diversity is een praktische toolkit voor organisaties uit de cultuur, sport en
jeugdsector die willen evolueren naar een diverse en inclusieve werking. Het is een
interactieve workshop die tijdens het eerste deel drempels verlaagt en gesprekken rond de
thema's diversiteit en inclusie aanmoedigt. De workshop nodigt uit tot zelfreflectie en
dialoog, een belangrijke stap in de bewustwording van onze omgeving en de oude structuren
waar we in vast blijven zitten. Het tweede deel van de workshop legt in heldere stappen uit
hoe je als organisatie een strategie kan uitstippelen om er nadien concrete acties aan te
koppelen.

e Upside Down is een handleiding die kleine- en middelgrote organisaties ondersteunt bij het
ontwikkelen van een diversiteitsactieplan op een participatieve manier. Door gebruik te
maken van een speelse en bottom-up methodiek, stimuleert de tool medewerkers om samen
te werken aan concrete acties die diversiteit en inclusie bevorderen. Teams worden
aangemoedigd om verschillende hefbomen te bespreken, ideeén uit te wisselen en
gezamenlijk een missie te formuleren. Het resultaat is een gedragen actieplan dat aansluit bij
de specifieke noden en prioriteiten van de organisatie. LEVL biedt begeleiding bij het gebruik
van de tool en kan ondersteunen bij analyses en de implementatie van de actiepunten. Voor
meer info: info@levl.be.
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Bestrijding van racisme
endiscriminatie
op de werkvloer

Als organisatie kan je discriminatie op de werkvloer effectief bestrijden door van non-discriminatie

de sociale norm te maken. Van daaruit kan je verschillende acties in gang zetten op verschillende

domeinen, zoals personeelsbeleid, welzijn, communicatie, opleiding en organisatiestructuur. Door

verschillende acties structureel uit te werken en toe te passen, creéer je een werkplek waar iedereen

zich gerespecteerd en betrokken voelt en waarbij discriminatie actief wordt tegengegaan.

L

Stel een duidelijk antidiscriminatiebeleid op met non-discriminatie als sociale norm: Maak
expliciet dat racisme en discriminatie niet worden getolereerd. Dit beleid moet voor alle
werknemers toegankelijk zijn en duidelijk maken welke gedragingen onacceptabel zijn, inclusief
de gevolgen bij overtredingen.

Wat?

Met een duidelijk antidiscriminatiebeleid dat van non-discriminatie de sociale norm maakt, straal
je als organisatie uit dat je tegen discriminatie bent en dat je ernaar handelt. De sociale norm
veranderen, vergt uiteraard een gecoérdineerd beleid.

Waarom?

Om de diversiteit in je organisatie op een gezonde en duurzame manier te verhogen, is het van
belang om je organisatie eraan aan te passen. Non- discriminatie is een noodzakelijke
voorwaarde om werk te maken van een inclusieve en diverse organisatie. Het heeft geen zin om
te streven naar een hogere diversiteit, wanneer er bewuste of onbewuste discriminatie speelt bij
aanwerving, of als mensen zich niet veilig voelen of iemand anders moeten zijn dan wie ze
werkelijk zijn. Dan krijg je een draaideur-effect, waarbij mensen die je aanwerft na een tijd weer
vertrekken.

Streef er dus naar dat je organisatie, in woord en daad, als sociale norm heeft dat iedereen
gelijkwaardig is en er niet gediscrimineerd wordt. Dat is inclusief te werk gaan.

Door non-discriminatie duidelijk als norm naar voor te schuiven, kan je ook mensen meekrijgen
die (nog) niet intrinsiek gemotiveerd zijn om er werk van te maken. Wie zich onderdeel voelt van
en zich identificeert met een organisatie die een sterke non-discriminatienorm uitdraagt, zal die
norm op termijn ook internaliseren. Wil een aangescherpte norm effect hebben, dan is het
uiteraard belangrijk om te zorgen dat die norm draagvlak heeft, en wordt nageleefd en
afgedwongen.
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Het aanpassen van de sociale norm naar non-discriminatie, vereist een gecodrdineerde aanpak
over de verschillende lagen van een organisatie.

Hoe?
1. Richt werkgroepen, actiegroepen of ‘diversiteit- en inclusie-teams” op die een link hebben met
elk niveau van de organisatie.
Deze voeren doorgaans de acties uit bij het veranderen van de sociale norm.
e Verbinding binnen de organisatie groeit als medewerkers vanuit hun eigen achtergrond
kunnen meedenken over de gemeenschappelijke waarden. Door te focussen op gedeelde
waarden ontstaat er sneller een band tussen collega’'s, zonder dat verschillen verdwijnen.

2.Werk met de werkgroepen, actiegroepen of ‘diversiteits- en inclusie-teams’ een visie uit over
diversiteit eninclusie.
Louter een diversiteitsstatement opnemen is onvoldoende:

e Het hoger management moet zichtbaar stelling nemen om de visie te ondersteunen. Anders
blijft er onduidelijkheid bestaan over waar de organisatie voor staat en hoe de middelen
worden ingezet. Bijvoorbeeld: Stimuleer mensen uit het hoger management om zich uit te
spreken tegen discriminatie en voor gelijkheid. Maak deze mensen en hun statements
zichtbaar.

e Er zijn ook acties nodig om het draagvlak voor de visie in elk onderdeel van de organisatie te
vergroten, zodat de medewerkers begrijpen wat de visie inhoudt en waarom die noodzakelijk
is.

3.Breng in kaart hoe de organisatie is samengesteld.

Om de juiste acties op te zetten en doelgroepen te bepalen, zijn gegevens nodig om je op te
baseren. Verzamel data over de demografie in de omgeving, over de samenstelling van de
organisatie op de verschillende niveaus, en over retentie, verloning en promoties. Zo kan je acties
objectief verantwoorden en gaandeweg aanpassingen doen.

4.Neem een handelingskader rond discriminatie op in het personeelsbeleid.

e Zodra een organisatie erkent dat discriminatie bestaat, is er nood aan een kader om ermee
om te gaan. Een non-discriminatiecode op maat, kan je in een cao gieten of toevoegen als
bijlage bij het arbeidsreglement. Dat is een goede manier om de sociale norm voor iedereen
duidelijk te maken, en om de norm na te laten leven en af te kunnen dwingen. De code kan
inspelen op de verschillende fases van de arbeidsrelatie en op de uitdagingen die zich stellen
op de werkvloer. Zo kan ze ingaan op wat de organisatie van werknemers verwacht in de
omgang met sollicitanten, collega’s, klanten, patiénten, leveranciers of andere derden. De
code kan ook een kader bieden over hoe de werknemer dient te reageren als die wordt
geconfronteerd met discriminatie, zowel als slachtoffer als getuige. Het is nuttig om ook een
stok achter de deur te voorzien door de code te koppelen aan mogelijke sancties uit het
arbeidsreglement.

e Daarnaast biedt de code een aanknopingspunt voor de ontwikkeling van vormingsbeleid.
Mensen moeten immers de nodige tools krijgen om de code te kunnen naleven. Dat kan
preventief zijn, bijvoorbeeld door trainingen over onbewuste vooroordelen, micro-agressie

[



Een actieplan non-discriminatie en inclusie voor een inclusieve organisatie LEVL vzw

en verbindende communicatie. Maar ook reactief, wanneer er melding wordt gemaakt van
ongewenste situaties of incidenten. Een gepaste opvolging van discriminatieklachten is
noodzakelijk, zoals een welzijnsbeleid bieden dat psychosociale klachten behandelt.

5.Werk aan een oprechte en aangepaste employer branding.

Mensen willen zich kunnen identificeren met de organisatie waarvan ze deel uitmaken. Daarom is
het nodig dat je laat zien dat je organisatie ofwel divers is, ofwel een plan heeft om niet te
discrimineren. Laat die sociale norm ook zien in je communicatie, op je website en sociale media,
eninjevacatures.

e Zie het onderdeel ‘Inclusieve communicatie en employer branding'.

e Maak zichtbaar in de organisatie wat er gebeurt om discriminatie tegen te gaan. Nog beter is
om te laten zien wat er gebeurt voor gelijke behandeling of diversiteit. Zet mensen en hun
acties (hoe klein ook) in de spotlight en ‘frame’ dit als een positieve ontwikkeling.

e Laat vriendschappen, of andere waardevolle relaties, zien tussen mensen die van elkaar
verschillen.

6.Werk positieve acties uit op maat van de organisatie.

Als organisatie kan je naast beleid ontwikkelen dat directe en indirecte discriminatie wegwerkt,
via positieve acties ook iets ondernemen om structurele discriminatie te verhelpen en te
compenseren. Structurele discriminatie is immers het gevolg van hindernissen die zich
opstapelden in de eerdere loopbaan van mensen uit bepaalde groepen, waardoor hun potentieel
ondergesneeuwd raakte. Positieve acties zijn een belangrijk instrument om van non-
discriminatie en inclusie de sociale norm te maken.

e Zie het onderdeel 'Positieve acties'.

2Bied training en bewustwordingssessies aan: Organiseer regelmatige trainingen voor alle
medewerkers over bewustwording van onbewuste vooroordelen, culturele sensitiviteit en
inclusief gedrag. Deze sessies moeten praktijkgericht zijn, zodat werknemers leren hoe ze in
dagelijkse situaties inclusiever kunnen handelen.

Waarom?

Uit studies blijkt dat mensen zich vaak niet bewust zijn van hun eigen vooroordelen, maar dat
gerichte, bewuste confrontatie met deze vooroordelen kan helpen om gedragsverandering te
stimuleren.

Hoe?

1.Creéer ruimte om te leren.

Maak het veilig voor medewerkers om hun eigen vooroordelen en stereotypen te ontdekken en
bespreekbaar te maken. Maak duidelijk dat "betrapt" worden op vooroordelen juist een
leermoment is en geen reden tot schaamte.

2.0efen concrete vaardigheden.

Leer je team hoe ze vooroordelen en stereotypen kunnen herkennen en monitoren, vooral in
wervings- en selectieprocedures. Laat hen oefenen in het bewust corrigeren van hun eigen
gedachten en gedragingen.
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3.Zorg voor follow-up.

Vooroordelen blijven monitoren en bijsturen is een doorlopend proces. Voorkom dat
medewerkers denken dat het werk "klaar" is na één sessie - blijvende aandacht is essentieel voor
echte verandering.

LET OP!

Bied vormingen gericht op bewustwording van eigen vooroordelen en stereotypen alleen aan zij
die intrinsiek gemotiveerd zijn om hun impliciete vooroordelen en steretypen bij te sturen (dus
niet verplichten, want dan komen ook deelnemers die geen motivatie hebben. Zo niet, dan loop
je hetrisico dat stereotypen en vooroordelen juist versterkt worden).

3 Creéer veilige meldingssystemen: Zorg ervoor dat medewerkers racisme of discriminatie veilig
en vertrouwelijk kunnen melden. Een externe, anonieme meldingsoptie kan drempels verlagen
en medewerkers meer vertrouwen geven om incidenten te rapporteren zonder angst voor
represailles. Een veilig meldsysteem biedt antwoorden op de volgende vragen:
e Hoe moetje eenincident rapporteren? Aan wie?
e Hoe zal de (externe) organisatie het incident onderzoeken?
¢ Hoe volgt de (externe) organisatie de betrokken plegers en mikpunten op?
e Op welke manier ondersteunt de (externe) organisatie deze betrokkenen?
e Welke sancties kunnen er volgen? Binnen welke termijn?

Meer weten?
¢ Er zijn verschillende meldpunten waar medewerkers extern een klacht kunnen indienen.
Bekijk een lijst van meldpunten voor discriminatie op het werk op de website

www.vlaanderen.be/vsi.

Stel diversiteit en inclusie-coaches aan: Het aanstellen van diversiteitscoaches of
vertrouwenspersonen kan helpen om medewerkers te begeleiden bij het aanpakken van raciale
kwesties en om een cultuur van open dialoog te bevorderen.

5 Monitor en analyseer diversiteitsdata: Verzamel en evalueer data over diversiteit binnen
verschillende afdelingen en functiecategorieén. Dit helpt om patronen van ongelijke
behandeling of ondervertegenwoordiging te identificeren en gerichte actie te ondernemen.

6 Bevorder inclusieve werving en selectie: Zet in op objectieve selectieprocessen, zoals het
anonimiseren van sollicitaties en diversiteitstraining voor selecteurs om kansen voor iedereen
gelijk te maken.

7 Bevorder dagelijks een inclusieve cultuur: Moedig leidinggevenden aan om diversiteit en respect

te stimuleren binnen hun teams. Acties zoals diverse lunchgesprekken, gezamenlijke culturele
activiteiten eninclusieve team meetings helpen om een open sfeer te creéren.
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8 Houd de leiding verantwoordelijk: Leidinggevenden moeten niet alleen het goede voorbeeld
geven, maar ook verantwoordelijk worden gehouden voor het bevorderen van een inclusieve
omgeving. Stel diversiteitsdoelen en neem inclusie op in beoordelingscriteria.

9 Evalueer en pas aan: Discriminatiebestrijding is een doorlopend proces. Evalueer regelmatig de
impact van je beleid en acties, en wees bereid om bij te sturen op basis van feedback van
medewerkers en ontwikkelingen in de samenleving.

Meer weten?

e Een uitgebreide roadmap vind je in de brochure ‘Rekruteren zonder te discrimineren'. Je kan
de brochure online raadplegen op www.levl.be.

e Bekijk hier de checklist van LEVL voor de anti-discriminatiecode in jouw onderneming.

e Bekijk hier de videocampagne van UNIZO met de steun van het Brussels Hoofdstedelijk
Gewest om selecteurs te sensibiliseren over de bestrijding van discriminatie bij
sollicitatiegesprekken door het vermijden van discriminerende vragen.

e Meer acties en tips om discriminatie te verminderen vind je in het rapport ‘Wat werkt bij het
verminderen van discriminatie’ van het Kennisplatform Integratie en Samenleving (KIS).

¢ Bekijk eens de Intersectorale handleiding Non-Discriminatiecode.

Praktijkvoorbeeld

Bestrijding van Racisme en Discriminatie op de Werkvloer - Uitzendsector (Travi)
Travi zet zich in voor de bestrijding van racisme en discriminatie in de uitzendsector door middel

van bewustwordingscampagnes en trainingen voor uitzendkrachten en bedrijven. Ze bieden
sessies aan waarin zowel werknemers als werkgevers worden opgeleid om vooroordelen te

herkennen en te bestrijden, en een werkklimaat te creéren waarin iedereen zich welkom voelt.

Deze initiatieven verminderen het risico op discriminerende praktijken en dragen bij aan een
inclusievere werkcultuur. Travi heeft diverse diversiteitstools en organiseert inclusieprojecten,
waaronder webinars over non-discriminatie. Ontdek de diversiteitstools van Travi.
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Rekrutering

Wat s inclusief rekruteren?

Inclusief rekruteren is het wervingsproces zo vormgeven dat het toegankelijk is voor een diverse
groep kandidaten, ongeacht achtergrond, geslacht, leeftijd, religie, seksuele geaardheid of
beperking. Dit betekent dat bedrijven actief vooroordelen in het proces aanpakken en streven naar
een brede representatie, zodat iedere kandidaat een gelijke kans heeft op selectie.

Waarom inclusief rekruteren?

e @Groter klantenbereik: Een divers team helpt je beter aan te sluiten bij je doelgroep, die net zo
divers is als de samenleving zelf. Voeling met verschillende levensstijlen en meertaligheid zijn
sterke troeven om een breder klantenbestand aan te trekken.

e Voorsprong in de war on talent: Diversiteit trekt toptalent aan en verbetert klantgerichtheid,
medewerkerstevredenheid en besluitvorming - essentiéle pluspunten in een competitieve
arbeidsmarkt.

¢ Verhoogd rendement: Inclusieve organisaties hebben meer kans om hun financiéle doelen te
behalen of te overtreffen. Bedrijven met diverse managementteams realiseren vaak hogere
omzet en winst.

¢ Meer innovatie: Verschillende achtergronden en invalshoeken binnen je team stimuleren
creativiteit en vernieuwende ideeén, wat je bedrijf flexibeler en toekomstgerichter maakt.

Voorwaarden van inclusief rekruteren?

Inclusief rekruteren vraagt om een samenhangende aanpak waarin verschillende methoden worden
gecombineerd voor maximale effectiviteit. Losse acties hebben weinig impact; het is essentieel om
een goed doordacht plan te maken dat meerdere strategieén omvat en daarvoor voldoende tijd en
middelen vrij te maken.

Het binnenhalen van diverse kandidaten is echter slechts de eerste stap. Voor een echt inclusieve
werkomgeving is het belangrijk te investeren in een vruchtbare basis waarin nieuwe gezichten
kunnen groeien en zich gewaardeerd voelen. Dit vraagt om een totaalaanpak met een duidelijke
visie, die inclusie verankert in de organisatiecultuur en dagelijks handelen.

Methoden om inclusief te rekruteren:

¢ Non-discriminatie als sociale norm: Straal uit dat je organisatie tegen discriminatie is en dat je
ernaar handelt. De sociale norm veranderen, vergt uiteraard een gecoérdineerd beleid. Zie
hierboven voor meer informatie.

¢ Inclusieve vacatureteksten: Vacatures worden geschreven in genderneutrale en inclusieve taal,
zodat ze een diverse groep kandidaten aanspreken. Zie hieronder voor meer informatie.

e Objectiveren van de selectieprocedure: Door de selectieprocedure te objectiveren temper je de
invloed van vooroordelen en de organisatiecultuur.
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e Bewustwording van stereotypen, met een handelingskader voor selecteurs: Selecteurs krijgen
training om hun eigen bias te herkennen en weg te nemen. Bewustwording van stereotypen
werkt enkel als er ook een handelingskader is om hun effect te verminderen.

¢ Verbeteren van de kennismaking: Hoe hoger de kwaliteit van een kennismaking is (bijvoorbeeld
via langere sollicitatiegesprekken, stages en mentoringsprogramma’s), hoe minder kans
vooroordelen en discriminatie krijgen.

e Brede wervingskanalen: Breid je wervingskanalen uit en differentieer hoe je ze benadert.
Vacatures worden verspreid via verschillende platformen die diverse doelgroepen bereiken.

¢ Begeleiding en aanpassing: ondersteunen van kandidaten die mogelijk specifieke behoeften
hebben in het selectieproces.

Hoe zelf aan de slag gaan met inclusieve vacatureteksten?

Besteed de nodige aandacht aan het opstellen van een vacature, ook al is het niet de eerste keer dat
je iemand aanwerft voor een bepaalde functie. Neem telkens opnieuw de tijd om te bekijken wie je
zoekt en welke aanpassingen je kunt doen. Er bestaan goede vacaturescans of checklists waar je je
vacature aan kan toetsen.

1.0mschrijf steeds kort waar je organisatie voor staat. Niet iedereen kent jouw organisatie. Hiermee
beginnen, trekt de aandacht van meer kandidaten.

2.Formuleer de taken zo concreet mogelijk, zodat kandidaten weten wat de job effectief inhoudt en
of dat bij hen past. Gebruik alledaagse woorden, die aansluiten bij de leefwereld van de mensen die je
zoekt. Er zijn goede kandidaten die nog niet vertrouwd zijn met het vakjargon.

3.Vermijd stereotiep beeldmateriaal bij de vacatures of ronduit discriminerende formuleringen, zoals
‘moedertaal’.

4. Vermijd woorden die de lat onnodig hoog leggen. Ook goede kandidaten kunnen twijfelen, en je wil
ze niet afschrikken. Vermijd bijvoorbeeld formuleringen als ‘'hoe beland je bovenaan de stapel?', 'ben
jij een administratief genie?' of 'een duizendpoot'. Gebruik liever woorden waarin mensen zich kunnen
herkennen: 'Heb jij talent voor administratie?'.

5.Geef duidelijk aan welke functievereisten essentieel zijn om te starten, en welke slechts pluspunten
zijn. Het komt vaak voor dat de opsomming nodeloos complex is en daardoor mensen afschrikt. Het
helpt als de mensen die de vacature schrijven goed zicht hebben op wat de functie in de kern inhoudt.
Zorg ervoor dat het zoveel mogelijk gaat om harde skills (competenties) en geen
persoonlijkheidskenmerken (extravert, loyaal, e.d.).

6.Als er zaken aangeleerd kunnen worden tijdens de job, met bijvoorbeeld opleidingen, benoem dat
dan concreet. Onderscheid die competenties van wat er al aanwezig moet zijn (bijvoorbeeld empathie
kan je moeilijk aanleren, kennis van een taal of een softwarepakket wel).

7.Vraag alleen een diploma als het echt nodig is. In feite zijn er enkel wettelijke diplomavereisten voor
beroepen met beschermde beroepstitels. Veel mensen met de juiste skills, hebben om allerlei
redenen niet het juiste diploma. Zorg dat kandidaten hun skills of ervaring op andere manieren
kunnen aantonen, bijvoorbeeld met de STAR-methode of Erkenning van Verworven Competenties
(EVC). Of geef mensen de mogelijkheid om al te starten en gelijktijdig, met een opleiding, toch de
vereiste kwalificatie te halen.
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8.Splits taaleisen op naar spreken, begrijpen, lezen en schrijven, en duid aan waarom die specifieke
vaardigheid nodig is voor de job. Maak het concreet, zodat kandidaten hun eigen taalniveau kunnen
inschatten.

9.Je kunt vermelden dat je aanwerft op basis van competenties, ongeacht leeftijd, gender, geslacht,
afkomst, levensbeschouwing of handicap. Kandidaten die weten wat het is om niet gelijk behandeld
te worden, waarderen dat. Maar zorg er dan ook voor dat je duidelijk kunt aangeven hoe je dat in de
praktijk brengt. Als je dat (nog) niet kunt waarmaken, dan laat je ook de vermelding beter achterwege.

Meer weten?

e Een uitgebreide roadmap vind je in de brochure ‘Rekruteren zonder te discrimineren’'. Je kan
de brochure online raadplegen op www.levl.be.

e Bekijk hier de videocampagne van UNIZO met de steun van het Brussels Hoofdstedelijk
Gewest om selecteurs te sensibiliseren over de bestrijding van discriminatie bij
sollicitatiegesprekken door het vermijden van discriminerende vragen.

¢ Wil je zelf aan de slag met het schrijven van inclusieve vacatureteksten? Neem dan contact op
via aanbod@levl.be voor een praktische handleiding.

Praktijkvoorbeeld

Inclusieve Rekrutering- grafische sector (GRAFOC)
Een bedrijf dat zich inzet voor inclusieve rekrutering in de grafische sector is het Grafisch

Opleidingscentrum (GRAFOC). Ze leggen de nadruk op het verminderen van barriéeres tijdens het
rekruterings- en selectieproces. Ze werken samen met organisaties om hun personeelsbeleid zo
in te richten dat er meer ruimte komt voor diversiteit en gelijke kansen. Hierdoor worden alle
stappen in het selectieproces geévalueerd, van de vacaturetekst tot de selectieprocedures, om
onnodige drempels te vermijden.

GRAFOC biedt bijvoorbeeld richtlijnen over het inzetten van objectieve evaluaties en
selectiehulpmiddelen, zoals gestructureerde screenings, competentiemodellen, en het vermijden

van culturele bias in testen, wat de kansen vergroot voor kandidaten met een diverse

achtergrond. Dit soort methoden wordt steeds vaker aangemoedigd als een strategische stap
naar een inclusieve werkvloer in de grafische sector.
Meer over inclusieve rekrutering GRAFOC.
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Positieve actiemaatregelen

Wat zijn positieve acties?

Positieve acties zijn tijdelijke voorrangsmaatregelen die genomen worden om structurele
ongelijkheden die verband houden met beschermde criteria (zoals leeftijd, gender, geloof, politieke
overtuiging, taal, huidige of toekomstige gezondheidstoestand, sociale afkomst en huidskleur) voor
bepaalde groepen werknemers te verminderen of op te heffen. Deze acties bieden een tijdelijk
"duwtje in de rug"” aan specifieke groepen, zonder de professionele normen en eisen voor functies te
verlagen. Zowel sectoren als ondernemingen kunnen initiatief hierin nemen.

Het wettelijk kader voor positieve acties in de private sector:

e Positieve acties komen voort uit internationale verdragen en Europese Richtlijnen voor
gelijke behandeling.

e De mogelijkheid om positieve acties te treffen werd in 2007 verankerd in de Belgische
wetgeving in artikel 10 van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van
discriminatie.

e Sinds 11 februari 2019 bestaat er een Koninklijk Besluit (KB) waarin wordt bepaald wanneer
positieve maatregelen in de private sector mogelijk zijn, namelijk: bij de goedkeuring van een
positief actieplan. Het KB beschermt werkgevers die aan de slag gaan met positieve acties en
garandeert dat positieve actiemaatregelen geen inbreuk vormen op het principe van gelijke
behandeling.

Waarom aan de slag gaan met positieve acties?

Positieve acties zijn een krachtig middel om de vijver waaruit je als werkgever vist, flink te vergroten.
Met positieve acties trek je heel gericht medewerkers aan die je anders misschien niet, of veel minder
zou bereiken. Positieve acties bieden een antwoord op een aantal prangende uitdagingen die je als
werkgever kan ervaren.

Voorwaarden voor positieve acties
Een positieve actie moet aan de volgende voorwaarden voldoen:
e Ongelijkheid aantonen: Er is sprake van een duidelijke ongelijkheid (bijvoorbeeld via statistieken
uit bedrijfssectoren).
e Doelgerichtheid: De maatregel heeft expliciet als doel om de ongelijkheid op te lossen.
e Tijdelijkheid: De actie is tijdelijk en eindigt wanneer het doel is bereikt.
e Rechten van anderen: De maatregel mag niet onnodig inbreuk maken op de rechten van anderen.

Als een onderneming positieve actiemaatregelen wil nemen, moet zij een positief actieplan opstellen
volgens een welbepaalde procedure. Elk van deze elementen moet aan bod komen in het uitgewerkte
actieplan (zie hieronder).

LET OP!

Positieve acties zijn dus niet hetzelfde als positieve discriminatie. Bij positieve acties geldt de

voorrangsregeling alleen wanneer kandidaten even geschikt zijn.
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Hoe zelf aan de slag gaan met positieve acties?

LET OP!

Het spreekt voor zich dat tal van maatregelen (zoals flexibiliteit in uurroosters of verlofregelingen en
jobcarving) ook voor andere groepen medewerkers een belangrijke verbetering betekenen. Het
verdient aandacht om steeds te zoeken naar een verbetering van de organisatiecultuur en
werkorganisatie die voor iedereen vooruitgang betekent. Opdat positieve acties duurzame
resultaten opleveren voor een divers personeelsbestand, maakt een positief actieplan best deel uit
van een breder diversiteitsbeleid.

1.Definieer en becijfer je doelstelling, wat wil je realiseren? Breng eerst de nood van je organisatie in
kaart. Bepaal waarom je aan de slag wil gaan met positieve acties.

2.Definieer je beoogde doelgroep aan de hand van statistische gegevens. De groep moet een
doelgroep zijn voor de overheid, die ondervertegenwoordigd is op de arbeidsmarkt en op de
werkvloer. Zorg dat je de diversiteit van je personeelsbestand kent en zoek naar vergelijkende
statistieken binnen je sector, regio en dergelijke.

3.Bepaal de acties in detail. Wat ga je doen op welke terreinen, met welke eventuele partners en
binnen welke termijn?

4 Bepaal de duurtijd van de beschreven positieve acties. De maatregelen moeten tijdelijk zijn. Indien
je werkt via een cao of toetredingsactie, legt het KB de maximale duur vast op drie jaar, waarna de
acties geévalueerd moeten worden. Indien de te behalen doelstellingen niet is gehaald, kunnen de
acties bijgestuurd worden en in een nieuw actieplan gegoten worden.

5.De acties moeten passend zijn en mogen derden niet nodeloos benadelen. Automatische
voorrangsmaatregelen kunnen bijvoorbeeld niet, je moet altijd de competenties checken en je mag
andere groepen de toegang niet volledig ontzeggen.

6.Bepaal voor welke vorm je gaat en laat het plan goedkeuren:

e Als er sociaal overleg is binnen je organisatie, kan je gaan voor een cao. Zo niet, kan je werken met
een toetredingsakte, vergelijkbaar met de procedure voor je arbeidsreglement. Leg vervolgens
de toetredingsactie voor aan alle werknemers via dezelfde procedure als voor het opstellen of
wijzigen van het arbeidsreglement. Zowel bij een cao als een toetredingsakte, volg je het model
voor het positief actieplan dat je vindt in het KB. Als de cao of toetredingsakte goedgekeurd
wordt door de minister van Werk, ben je als werkgever gevrijwaard van aansprakelijkheid.

e Ondernemingen kunnen er ook voor kiezen om positieve acties op te starten in andere vormen
dan een collectieve arbeidsovereenkomst of toetredingsakte. Ga je voor een andere vorm, dan
neem je zelf de verantwoordelijkheid als werkgever. In dit geval kunnen ze hun plan louter ter
informatie meedelen aan de minister van Werk.
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7.Zet het plan om in de praktijk:

e Communiceer! Net zoals je een diversiteitsbeleid best structureel benadert, geldt dit ook voor de
communicatie erover, zowel intern (met medewerkers en leidinggevenden) als extern (tegenover
klanten of stakeholders). Zorg dat iedereen de omvang en de doelstellingen van de nieuwe
maatregelen kent en anticipeer via heldere communicatie op eventuele weerstand.

e Verzeker je daarnaast van goede interne procedures en richtlijnen, zoals meldingsprocedures,
een klokkenluidersregeling en een non-discriminatieclausule. Bouw garanties in om discriminatie
enracismein je onderneming te voorkomen.

e Monitor, evalueer en stuur bij waar nodig. Meet niet alleen de resultaten van de doelstelling van
de maatregel zelf. Zorg er ook voor dat je meet wat de effecten van de maatregel zijn op de
huidige en toekomstige personeelstevredenheid. Hou de vinger aan de pols en stuur waar nodig
bij.

Aanvraagprocedure om een positieve actie aan te vragen:
e Stuur je aanvraag naar de Federale overheidsdienst Werk (FOD WASQ), meer bepaald de griffie
van de dienst Collectieve Arbeidsbetrekkingen: coa@werk.belgie.be.
e Bijjeaanvraag vermeld je de volgende elementen:
o Over welk beschermd criterium uit de antidiscriminatiewetgeving het gaat, bijvoorbeeld
zogenaamd ras/afkomst.
o Het bestaan van de kennelijke ongelijkheid: de ondervertegenwoordiging van de
doelgroep.
o Een omschrijving van de doelstelling en de concrete uitwerking van de positieve actie.
o Deverwachte duur van de positieve actie.
e De minister van Werk moet binnen twee maanden een beslissing nemen.

Voorbeelden van positieve acties in de private sector:

e Opleidingen aanbieden aan specifieke doelgroepen om hen gelijker toegang te geven tot
selectieprocedures.

e Gerichte wervingscampagnes voor ondervertegenwoordigde groepen binnen een sector of
bedrijf.

e Gerichte promotie van vacatures bij specifieke doelgroepen en hun zelforganisaties.

e Stageplaatsen en vakantiejobs reserveren voor doelgroepen waarvoor positieve acties gelden,
eventueel met een jobgarantie bij goede stage-evaluatie en binnen een termijn van 2 jaar na de
stage.
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Meer weten?

e Hier vind je het Koninklijk besluit tot bepaling van de voorwaarden inzake positieve acties
terug.

e Een uitgebreide roadmap vind je in de brochure ‘Tijd voor positieve Acties - Inspiratie voor
werkgevers met zin voor innovatie’. Je kan de brochure online raadplegen op
www.minderhedenforum.be.

e Alle info over positieve acties in een notendop vind je terug op
https://levl.be/app/uploads/2024/07/LEVL-Fiche-positieve-acties.pdf .

* Meerinformatie over positieve acties vind je terug op https://www.ediv.be/.

e Voor juridisch advies rond positieve acties kan je terecht bij Unia via www.unia.be.

Praktijkvoorbeelden

APCO Worldwide
Vier gerichte aanwervingen per jaar, die voorbehouden zijn voor mensen met origine in Noord-
Afrika, Sub-Sahara of het Midden-Oosten.

Stad Gent
BIS-stages die voorbehouden zijn voor hoger opgeleide mensen van buitenlandse herkomst of
met een arbeidsbeperking.

't Pasrel
Bij de keuze tussen twee mensen met gelijke competenties, gaat de voorkeur naar iemand die uit

een groep met minder kansen komt, bijvoorbeeld door een migratieachtergrond.

TRILL

Tijdelijke quota waarbij bepaalde profielen die oververtegenwoordigd zijn in de teams, ook bij

vrijwilligers en raad van bestuur, even niet meer worden aangeworven.

Voor een uitgebreide toelichting bij deze voorbeelden, zie de brochure 'Rekruteren zonder te
discrimineren'.
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Inclusieve communicatie
en Employer branding

Inclusieve employer branding helpt je als organisatie om talent met verschillende achtergronden aan
te trekken en een divers personeelsbestand op te bouwen. Het toont dat je bedrijf openstaat voor
iedereen en een werkomgeving biedt waarin diversiteit wordt gewaardeerd en gerespecteerd. Een
inclusieve uitstraling heeft drie belangrijke voordelen:
1.Groter talentbereik: Door inclusief te communiceren, spreek je een breder scala aan potentiéle
medewerkers aan, wat je kansen vergroot om toptalent aan te trekken.
2.Positief imago: Een inclusieve uitstraling versterkt je reputatie als sociaal verantwoordelijke
werkgever, wat aantrekkelijk is voor zowel huidige als toekomstige medewerkers.
3.Innovatie en betrokkenheid: Diversiteit binnen teams bevordert creativiteit en zorgt voor
medewerkers die zich meer betrokken voelen. Dit komt zowel de werksfeer als het succes van het
bedrijf ten goede.

Inclusieve communicatie in een organisatie heeft invloed op verschillende domeinen:

1.Toegang tot dezelfde informatie: Inclusieve communicatie zorgt ervoor dat alle medewerkers,
ongeacht hun achtergrond, toegang hebben tot dezelfde informatie (bijvoorbeeld door
informatie beschikbaar te stellen in meerdere talen).

2.Betrokkenheid: Inclusieve communicatie kan ook de beleidsverandering binnen een bedrijf
bevorderen door medewerkers te betrekken en zich gehoord te laten voelen. Het moedigt hen
aan om bij te dragen aan het formuleren van beleid dat rekening houdt met de diversiteit van de
werkvloer.

Visuele diversiteit: Beeldmateriaal en boodschap moeten diverse groepen mensen
1 representeren. Dit benadrukt dat je organisatie een afspiegeling wil zijn van de samenleving en
zorgt ervoor dat iedereen zich in het beeldmateriaal en de boodschap herkent.

LET OP!

Gebruik geen stereotype beelden en vermijd veronderstellingen over medewerkers en
kandidaten. De beelden die je gebruikt moeten authentiek en herkenbaar zijn, zodat iedereen in
je organisatie zich ermee kan identificeren. Focus daarom op talent en vaardigheden in plaats van
cultuur of persoonlijke kenmerken.

Voorbeeld: Niet altijd een standaardgezin met vader, moeder, twee kinderen. Je kan ook
bijvoorbeeld twee vaders met kinderen gebruiken.

Wees consequent en oprecht bij het gebruiken van diverse beelden door in al je
communicatiemateriaal diverse beelden te gebruiken en niet alleen als het thema divers is. Zo
toon je als organisatie aan dat je diversiteit echt belangrijk vindt.
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Meer weten?

e LEVL lanceerde een fotodatabank: Fizual. Deze unieke collectie is speciaal samengesteld om
de diversiteit van mensen met een migratieachtergrond in de schijnwerpers te zetten. Fizual
biedt een breed scala aan hoogwaardige en authentieke afbeeldingen die de rijke culturele
diversiteit en individuele verhalen van mensen met een migratieachtergrond vastleggen.
Deze collectie is ontworpen om marketeers, mediaprofessionals, onderwijsinstellingen en
non-profitorganisaties te voorzien van beeldmateriaal dat een realistischer beeld van de
hedendaagse samenleving weergeeft. De databank is niet alleen een bron van
beeldmateriaal; het is een educatief hulpmiddel dat bijdraagt aan de bewustwording en
waardering van culturele diversiteit. Door de toegang tot dergelijke content te
vergemakkelijken, hoopt LEVL de creatie van meer inclusieve en diverse mediacontent aan te
moedigen. Fizual is nu toegankelijik voor publiek en biedt verschillende
licentiemogelijkheden om aan de behoeften van diverse gebruikers te voldoen. Voor meer
informatie over de fotodatabank of om lid te worden, bezoek de website www.fizual.be.

2 Gebruik een inclusieve woordenschat: Benoem iemands huidskleur of afkomst alleen als dit

relevant is voor het onderwerp. Leg duidelijk uit waarom je dit doet. Wees concreet: zeg
bijvoorbeeld "de minister van Marokkaanse origine” in plaats van “met een migratieachtergrond”
of "een Nigeriaanse werknemer" in plaats van "Afrikaan". Vraag mensen hoe ze zelf genoemd
willen worden. Let op met verwijzingen naar de kleur zwart. Vermijd het gebruik van “zwart” in
negatieve contexten zoals “zwart geld” (zeg liever “illegaal geld") of “zwartrijden” (gebruik
“onbetaald rijden”). Gebruik neutrale geografische termen: “Zuidwest-Azié" in plaats van
"Midden-0osten” of “Afrika bezuiden de Sahara" in plaats van “"Zwart Afrika".

3 Gebruik (genderneutrale) voornaamwoorden en communiceer je inclusieve waarden: Zorg dat de

werknemers de ruimte krijgen om hun eigen identiteit en voorkeuren te benoemen. Vraag
medewerkers welke voornaamwoorden zij verkiezen en vermijd het gebruik van deadnames. Zorg
er ook voor dat deze gerespecteerd worden in alle communicatie. Verwerk hiervoor inclusieve
taalrichtlijnen in bedrijffsdocumenten zoals e-mails en beleid. Gebruik “die/hen/hun” als
genderneutrale voornaamwoorden, bijvoorbeeld: “Senne werkt op de dienst communicatie. Die is
de community manager.” Spreek groepen aan met termen zoals "beste mensen” of “welkom
allemaal”, in plaats van "beste mannen en vrouwen". In vacatures kan "m/v/x" worden gebruikt om
gender inclusief te zijn. Communiceer je inclusieve waarden expliciet: laat in je employer branding
duidelijk naar voren komen dat je bedrijf inzet op inclusie en diversiteit. Geef voorbeelden, zoals
trainingen, beleid of evenementen die je organiseert voor een inclusieve werkomgeving.

uGebruik video's: een video kan je toegankelijk maken met audiobeschrijving voor blinde en

slechtzienden. Voor doven en slechthorenden kan je gebruik maken van ondertitels of een tolk
Vlaamse Gebarentaal. Ook zou je aandachtig moeten zijn om geen flitsende beelden of plotse
harde geluiden te gebruiken. Er zijn namelijk prikkelgevoelige mensen, zoals mensen met
epilepsie, autisme of ADHD.
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5 Bied informatie in een eenvoudige taal: Zorg ervoor dat iedereen baat heeft bij een tekst in
eenvoudige taal, met korte zinnen en afbeeldingen.

Vraag regelmatig feedback van medewerkers en externe kandidaten over je communicatie en
uitstraling. Dit helpt om te blijven verbeteren en aan te sluiten bij verschillende doelgroepen.

Meer weten?
o Meer informatie over hoe je je tekst kan afstemmen op een divers publiek kan je raadplegen
op www.diversiteitspraktijk.be.
e Raadpleeg het boek “Kan ik dat nog wel zeggen?" geschreven door Taha Riani over inclusief

communiceren.

Praktijkvoorbeelden

KBC

KBC heeft in zijn communicatiebeleid een sterke nadruk gelegd op diversiteit en inclusie. Ze
hebben interne programma's opgezet om medewerkers te sensibiliseren over het belang van
inclusieve communicatie. Daarbij zorgen ze ervoor dat al hun uitingen, zoals reclame, brochures
en online communicatie, mensen uit verschillende demografische groepen weerspiegelen,
waaronder etnische minderheden, vrouwen en mensen met een beperking.

Ze letten op genderneutrale taal in hun vacatureteksten zodat de juiste mensen zich
aangespreken voelen, los van hun genderidentiteit.

Mediarte - Audiovisuele Sector
Mediarte biedt workshops en trainingen aan voor inclusieve communicatie in de audiovisuele
sector. Hun programma's zijn gericht op het ontwikkelen van communicatievaardigheden die

geen vooroordelen of stereotypen in de media versterken. MediProfessionals worden getraind

om bewuste keuzes te maken in beeldvorming en taalgebruik wat bijdraagt aan een inclusieve
sector die alle bevolkingsgroepen respectvol representeert. Daarnaast biedt Mediarte reflectieve
hulpmiddelen voor mediamakers om inclusiviteit in elke stap van het creatieve proces te
integreren. Meer over inclusieve communicatie bij Mediarte.
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Taalverwerving

1 Ontwikkel een taalbeleid: Een taalbeleid maakt best deel uit van het bredere diversiteitsbeleid
van de organisatie. Een dergelijk beleid maakt aan alle medewerkers duidelijk hoe je bedrijf
omgaat met divers talent. Zo kent iedereen de spelregels en renderen je inspanningen maximaal.

Watis een taalbeleid?
Een taalbeleid geeft een antwoord op deze vragen:
e Wat zijn de afspraken over taalgebruik op de werkvloer? Met klanten, partners en onder
collega's?
e Welke kansen bied je aan je anderstalige medewerkers om Nederlands te oefenen?
o Welke taalkennis vereisen de verschillende jobs binnen je bedrijf?
e Hoe pasje je selectieprocedure aan om anderstalige medewerkers aan te trekken?
e Welke taalopleidingen voorzie je?

Wat is taalvaardigheid?
Taalvaardigheid omvat vijf onderdelen:
1.Luisteren.
2.Lezen.
3.Gesprekken voeren.
4.Zinnen formuleren.
5.Schrijven.

Deze vaardigheden worden internationaal ingedeeld in zes niveaus, van beginner (A1) tot
gevorderde (C2). Niveau 0, waarbij iemand geen kennis van de taal heeft, valt buiten dit schema.

Bij taalonderwijs wordt vaak alleen gedacht aan niet Nederlandssprekenden die Nederlands
moeten leren. Daarnaast kan het goed zijn om Nederlandssprekende werknemers en
voornamelijk leidinggevenden, de kans te bieden om zich te uiten in andere voertalen.

Hoe zelf aan de slag gaan met taaltrainingen en ondersteuning?
Met deze stappen creéer je een effectief taalprogramma dat medewerkers ondersteunt in hun
professionele ontwikkeling en bijdraagt aan een inclusieve werkomgeving.

1.Bepaal de doelstellingen
o Analyseer de behoefte: Waarom is taalonderwijs nodig?

o De taalvaardigheid die nodig is op de werkvloer wordt bepaald door het werk van de
medewerker. Denk aan het kunnen lezen van instructies en het voeren van een
(eenvoudig) gesprek over het werk dat gedaan moet worden of een presentatie geven.

o Stel meetbare doelen op: Bijvoorbeeld, medewerkers moeten binnen 6 maanden een A2-
niveau in gesproken taal behalen.

Doe ditin overleg met de medewerker en houd het werk steeds als uitgangspunt.
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2.Inventariseer de huidige taalniveaus
e Beoordeel de taalvaardigheid: Laat medewerkers hun taalniveau inschatten, eventueel met
een korte assessment.
o |dentificeer leerdoelen per niveau: Stel per medewerker doelen op, zoals basisconversaties
voeren of werkdocumenten begrijpen.
3.Kies het juiste type taalonderwijs
¢ |ndividuele lessen of groepslessen: Voor beginners zijn groepslessen vaak effectief; voor
specifieke vaardigheden kunnen individuele lessen nuttig zijn.
e |eerstijl bepalen: Overweeg digitale tools voor zelfstudie, klassikale lessen, of een
combinatie van beide (blended learning).
4. Selecteer een gekwalificeerde taaldocent of partner
e Zoek erkende taalinstituten: Kies voor docenten die ervaring hebben met taalonderwijs in
een professionele setting.

o Bij VDAB en je sectorfonds kan je terecht om je te informeren over hoe anderstalige
medewerkers te ondersteunen op de werkvloer.

o Lessen Nederlands worden bijvoorbeeld gegeven door Ligo (Centra voor basiseducatie)
en CVO (Centrum voor volwassenonderwijs).

e Qverweeg interne trainers: Als er collega’'s zijn met een sterk taalniveau en didactische
vaardigheden, overweeg hen als trainers.

o Als je zelf anderstalige medewerkers opleidt, heb je soms recht op overheidssteun.
Daarbij komen medewerkers in aanmerking voor opleidingscheques en Vlaams
opleidingsverlof.

o Voor meer informatie bezoek je de websites:

- https://werkgevers.vdab.be/maatregelen/opleiden.

- https://www.vdab.be/opleidingen/gratis-en-voordelig-leren.

5. Maak een flexibel leerprogramma
e Plan lessen in werkbare tijden: Bied lessen aan op tijden die het werk niet hinderen, zoals
voor of na werktijd of tijdens rustige momenten.
e Voorzie oefenmomenten: Stimuleer het gebruik van de nieuwe taal in de werkomgeving,
bijvoorbeeld met taalbuddy’s.
6. Monitor en evalueer voortgang
¢ Regelmatige evaluaties: Plan periodieke evaluaties om de voortgang te meten en bij te
sturen waar nodig.
e Pas het programma aan op basis van feedback: Gebruik feedback van deelnemers om lessen
beter af te stemmen op hun behoeften.
7.Vier successen en geef erkenning
e Behaalden niveaus vieren: Beloon het behalen van mijlpalen, zoals het afronden van een
taalniveau.
e Geef officiéle certificaten: Dit motiveert medewerkers en toont hun taalvaardigheid voor
verdere groei binnen de organisatie.
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2

Bedrijfsdocumenten in correcte, duidelijke en aantrekkelijke taal
Het is van cruciaal belang dat bedrijfsdocumenten in correcte, duidelijke en aantrekkelijke taal
worden geschreven.

Dit omvat diverse soorten documenten, zoals vacatureteksten, werkafspraken en instructie- of
veiligheidsfiches. Een heldere communicatie is essentieel voor een goede samenwerking en het
waarborgen van de veiligheid op de werkvloer.

Bij het opstellen van dergelijke documenten volgt deze basisstructuur voor je tekst:

1.Kernboodschap: Begin met de belangrijkste boodschap die je wilt overbrengen. Wat is het
essentiéle punt dat de lezer moet begrijpen?

2.Vragen van de lezer: Anticipeer op mogelijke vragen die de lezer heeft over de
kernboodschap. Wat zijn de onzekerheden of twijfels die iemand zou kunnen hebben?

3.Belangrijke vragen die de lezer zelf niet stelt: Denk na over aanvullende vragen die de lezer
zou moeten stellen, maar waarschijnlijk niet stelt. Dit kan helpen om onduidelijkheden weg te
nemen en een completer beeld te schetsen.

o Relevantie: Lezers krijgen de informatie die ze nodig hebben.

(e]

Vindbaarheid: Lezers kunnen de informatie die ze nodig hebben, gemakkelijk vinden.

(o]

Begrijpelijkheid: Lezers kunnen de informatie die ze vinden, gemakkelijk begrijpen.

o

Bruikbaarheid: Lezers kunnen de informatie gemakkelijk gebruiken of toepassen.

Om de leesbaarheid te vergroten is het belangrijk om lange en korte zinnen af te wisselen en
alleen de essentie te verwoorden. Schrap overbodige informatie en gebruik alledaagse
eenvoudige woorden. Vermijd jargon en leg complexe termen goed uit.

Zorg voor voldoende witruimte in de documenten. Dit maakt de tekst minder overweldigend en
vergemakkelijkt de leeservaring. Gebruik vetgedrukte woorden om belangrijke punten te
benadrukken zodat de lezer snel de kern van de boodschap kan herkennen.

Daarnaast is het herzien van de omgangstaal essentieel. Stel jezelf vragen zoals: Hoe worden
anderstalige medewerkers ondersteund? Welke rol spelen het team en de leidinggevende hierin?
Dit helpt bij het creéren van een inclusieve werkomgeving.

Meer weten?
e Een uitgebreide roadmap vind je in de brochure '‘Basistips voor heerlijk heldere

communicatie’ van het Departement Kanselarij en Buitenlandse Zaken. Taaladvies.
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3

Realistische taaleisen in vacatures: Het is belangrijk om taaleisen in vacatures realistisch te
houden. Vaak sluiten deze eisen niet aan bij de werkelijke behoeften op de werkvloer.
Onrealistische eisen kunnen waardevolle kandidaten afschrikken. Vermeld daarom alleen de
taalvaardigheden die echt nodig zijn voor de functie. Dit voorkomt onnodige barriéres en
vergroot de diversiteit binnen teams. Bovendien zorgt het ervoor dat talent niet verloren gaat.
Een voorbeeld van een onrealistische taaleis is: ‘Wij zoeken een marketingmedewerker die
vloeiend Nederlands, Engels en Frans spreekt, met een uitstekende schriftelijke communicatieve
vaardigheden in al deze talen'.

Wat beter zou zijn is: ‘Wij zoeken een marketingmedewerker met goede communicatieve
vaardigheden in het Nederlands en Engels. Kennis van het Frans is een plus, maar geen vereiste.
Je bentin staat om zowel mondeling als schriftelijk effectief te communiceren en kunt eventueel
ondersteuning krijgen bij vertalingen'.

Visuele ondersteuning op de werkvloer: Het gebruik van beelden kan ook een krachtige manier
zijn om communicatie te verbeteren. Overweeg het gebruik van pictogrammen of aangepaste
handleidingen op de werkvloer. Daarnaast kunnen online hulp-apps een waardevolle aanvulling
zijn. Deze apps helpen werknemers bijvoorbeeld bij het leren van de namen van specifieke
gereedschappen door afbeeldingen te tonen.

Een digitaal zakwoordenboek kan helpen. Dit woordenboek kan veelgebruikte zinnen en
vakspecifieke terminologie bevatten in verschillende talen zoals Nederlands, Engels en Frans.
Hierdoor krijgen werknemers snel toegang tot vertalingen, wat hun communicatie aanzienlijk
vergemakkelijkt. Het kan worden toegespitst op diverse sectoren, zoals de culturele sector, de
gezondheidszorg, de veiligheidssector en de horeca.

Taaltrainingen en ondersteuning: Taalverwerving draagt bij aan het sensibiliseren van
medewerkers over diversiteit en inclusie. Door het bieden van taaltrainingen en ondersteuning
worden werknemers zich meer bewust van de uitdagingen waarmee anderstalige collega's te
maken hebben. Dit kan leiden tot een cultuur van begrip en respect waarbij medewerkers zich
meer verbonden voelen met elkaar.

Taalverwerving heeft ook invioed op beleidsverandering binnen organisaties. Door het
implementeren van taalondersteuningsprogramma's kunnen organisaties hun beleid aanpassen
om inclusiviteit te bevorderen. Dit kan leiden tot het opnemen van realistische taaleisen in
vacatures, het ontwikkelen van inclusieve communicatie en opleidingsstrategieén en het
opstellen van richtlijnen voor het omgaan met taaldiversiteit op de werkvloer.

Het aanbieden van taaltrainingen is een effectieve manier om de taalvaardigheid van
anderstaligen te verbeteren en de communicatie tussen medewerkers op langere termijn te
verbeteren. Dit kan inhouden dat audio-gidsen of luisteroefeningen beschikbaar worden gesteld
om werknemers te helpen met de uitspraak van veelgebruikte woorden en zinnen. Deze
oefeningen kunnen gedurende de werkdag toegankelijk zijn.
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Instructievideo's voor taaltraining zijn ook een waardevol hulpmiddelen. Korte video's kunnen
worden gemaakt waarin veelgebruikte situaties en gesprekken worden uitgelegd.

Werken met een taalcoach: Een taalcoach kan een waardevolle aanvulling zijn voor werknemers
die de voertaal niet goed spreken. Deze coach komt langs op de werkvloer en begeleidt niet enkel
de anderstalige medewerker, maar betrekt het hele team erbij. De taalcoach helpt om
taalbarrieres te overwinnen, verbetert communicatievaardigheden en leert anderstalige
medewerkers de benodigde vaktaal aan. De begeleiding wordt aangepast aan de specifieke
behoeften van de organisatie, wat bijdraagt aan een verbeterde samenwerking, betere
prestaties en inclusie binnen de organisatie.

Daarnaast kan een buddysysteem worden opgezet. Dit houdt in dat anderstalige medewerkers
worden gekoppeld aan een buddy, die hen ondersteunt bij dagelijkse taalproblemen en hen
helpt om taal te integreren in hun werk.

Meer weten?

e VDAB biedtdrie soorten taalcoaching:

o Taalcoaching tijdens individuele beroepsopleiding (IBO-T): Deze begeleiding is gratis en
voor anderstalige medewerkers die een individuele beroepsopleiding (IBO) volgen en niet
goed Nederlands spreken. Zie hier voor meer informatie.

o Job- en taalcoaching voor nieuwe medewerkers: Deze begeleiding is gratis en voor
anderstalige medewerkers die minder dan een jaar aan de slag zijn, in Vlaanderen werken
en nog niet goed Nederlands spreken. De coach helpt hen bij het inwerken en de
integratie van nieuwe werknemers en leert ze beter Nederlands spreken. Zie hier voor
meer informatie.

o Nederlands op de werkvloer. Deze begeleiding is betalend en voor anderstalige
medewerkers die langer dan een jaar in dienst zijn en nog niet goed Nederlands spreken.
De taalcoach gaat vanuit echte situaties op de werkvloer de taal aanleren. Deze coaching
gaat dus niet om lessen Nederlands, maar wel om meteen toepasbare communicatieve
vaardigheden. Zie hier voor meer informatie en bekijk of je via het sectoraal
opleidingsfonds steun kan krijgen voor een taalopleiding.

e Gebruik de app FACT:. In de schoonmaaksector, de metaalindustrie en de land- en
tuinbouwsector kan je de app FACT gebruiken. FACT vertaalt tussen Nederlands, Frans,
Engels, Spaans, Roemeens, Pools, Arabisch, Dari, Pashtu en Somalisch.

e Meerinformatie over zakwoordenboeken vind je op www.huisnederlandsbrussel.be.

e Meer informatie over het starten van een diversiteits- en taalbeleid kan je raadplegen op
www.diversiteitspraktijk.be.

e Een uitgebreide tool vind je in de gids 'Taal op het Werk'. In deze gids lees je als non-

profitorganisatie ook welke subsidies je krijgt als je anderstalige medewerkers wil bijscholen.
e Meer informatie en tips over het communiceren met anderstaligen op de werkvloer vind je op
www.vreemdevragen.be.
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Praktijkvoorbeelden

mtech+

mtech+ biedt diverse taalopleidingen op de werkvloer om anderstalige werknemers beter te
integreren in de bedrijfscultuur. Een van de opties is een bedrijfsspecifieke taalopleiding met e-
learning modules in talen zoals Frans, Engels, Duits en Nederlands. Daarbij worden werknemers
ondersteund met persoonlijke taalcoaching. Dit zorgt ervoor dat de inhoud van de training goed
aansluit bij de bedrijfsprocessen en cultuur. Ook kunnen de e-learning modules worden
gecombineerd met het volgen van een les in virtual classrooms of via webinars.

Hiernaast biedt mtech+ een subsidieprogramma dat bedrijven helpt bij de financiering van
taalopleidingen voor hun werknemers. Dit programma dekt tot 75 procent van de kosten van de
opleiding exclusief BTW, met een limiet van 80 euro per uur per groep. Hierdoor hoeven bedrijven
slechts een kwart van de totale kosten zelf te dragen.

Taalverwerving - Transport en Logistiek (Sociaal Fonds Transport & Logistiek - SFTL)

In de transport- en logistieksector heeft het SFTL programma's ontwikkeld om anderstalige
werknemers taalvaardigheidstrainingen aan te bieden. Dit omvat lessen in zowel Nederlands als
vaktaal, wat werknemers helpt om beter te communiceren op de werkvloer en hun
carrierekansen te verbeteren. De focus op taal helpt om cultuurbarriéres te doorbreken en
vergemakkelijkt de integratie binnen teams. Er is bijvoorbeeld een digitaal zakwoordenboek
beschikbaar via Quizlet, waarin veelgebruikte zinnen en vaktaal worden vertaald naar het Engels,
Frans en Duits. Dit kan vrachtwagenchauffeurs helpen om beter te communiceren en stress door

taalbarrieres te verminderen. Lees hier meer over taalverwerving bij het SFTL.
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Upskilling en
Doorgroeimogelijkheden

Werken aan upskilling (bijscholing) en doorgroeimogelijkheden voor medewerkers is essentieel
binnen een ruimer diversiteit- en inclusiebeleid. Dit biedt zowel individuele als organisatorische
voordelen.

Waarom werken aan upskilling/doorgroeimogelijkheden?

1.Gelijke kansen voor ontwikkeling: Door trainingen en doorgroeikansen aan te bieden, zorg je ervoor
dat alle medewerkers, ongeacht achtergrond, gelijke kansen hebben om hun vaardigheden te
ontwikkelen en door te groeien binnen de organisatie. Dit bevordert een inclusieve werkomgeving
waar medewerkers zich gewaardeerd voelen.

2.Bevordering van een diverse talentpool: Als medewerkers met diverse achtergronden kunnen
doorgroeien, vergroot dit de diversiteit in hogere functies binnen de organisatie. Dit leidt tot een
inclusievere cultuur en stimuleert een breed scala aan ideeén, perspectieven en oplossingen. Zie
onderdeel 'Positieve acties'.

3.Versterking van medewerkersbetrokkenheid: Medewerkers die zien dat ze kansen hebben om zich
te ontwikkelen, voelen zich meer betrokken en gemotiveerd. Dit verhoogt niet alleen hun
werktevredenheid maar ook hun loyaliteit aan het bedrijf, wat leidt tot minder verloop en betere
teamprestaties.

4.Vergroting van concurrentievoordeel: Een organisatie die investeert in de ontwikkeling van haar
medewerkers blijft relevant en wendbaar. Upskilling versterkt de competenties van de organisatie als
geheel, waardoor zij beter kan inspelen op veranderingen in de markt en toekomstige uitdagingen.
5.Bevordering van inclusieve leiderschapscultuur: Door het stimuleren van groei en ontwikkeling
voor iedereen, creéer je een werkomgeving waarin inclusieve leiders kunnen ontstaan. Dit zorgt voor
een cultuur waarin verschillen worden gewaardeerd en talenten vanuit alle lagen van de organisatie
worden ondersteund en benut.

1 Opleidings- en ontwikkelingsprogramma's: een programma voor personeelsontwikkeling is het
essentiéle element van talentmanagement. Zonder duidelijke professionele en persoonlijke
groeipaden zullen werknemers die naar meer verlangen elders op zoek gaan.

Een ontwikkelingsprogramma kan voor werknemers betrekking hebben op:
e Harde vaardigheden: technische vaardigheden om het vakgebied beter te kunnen beheersen
en carriére doelen te bereiken.
e Zachte vaardigheden: bijvoorbeeld leiderschap, emotionele intelligentie en communicatie.

De ontwikkeling van werknemers heeft een lange looptijd. Bijvoorbeeld: Fatima moet een nieuwe
programmeertaal leren om deel te nemen aan een softwareontwikkelingsproject dat volgend
semester van start gaat.
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Zorg dat de opleidings- en ontwikkelingsprogramma's gepersonaliseerd worden op maat van de
werknemer. Dit doe je door samen met de medewerker persoonlijke leerdoelen te formuleren die
aansluiten bij diens carriere-ambities en huidige vaardigheden. Zorg ook voor regelmatige

feedback en aanpassingen van doelen op basis van vooruitgang en verandering in de organisatie.

z Mentorschap en coachingprogramma's: Mentorschap betekent dat een ervaren medewerker
diens kennis, ervaring en expertise deelt met een collega die minder ervaring heeft. De mentor
fungeert als een gids of coach en biedt begeleiding op professioneel viak. Dit proces ondersteunt
de minder ervaren medewerker in hun professionele groei en ontwikkeling, waarbij zowel
kennisoverdracht als persoonlijke ontwikkeling centraal staan.

Een voorbeeld hiervan: Een junior marketeer koppelen aan een senior marketeer die hen
begeleidt bij het opstellen van campagnes, strategisch plannen en effectief communiceren met
klanten. De senior geeft hiernaast ook advies over loopbaandoelen en deelt inzichten over de
bedrijfscultuur. Op deze manier kan de junior sneller groeien en hun vaardigheden ontwikkelen.

Coachingsprogramma's kunnen medewerkers helpen om gericht aan carriere- en persoonlijke
vaardigheden te werken, vooral voor diegenen met doorgroeipotentieel.

3 Carrieregesprekken/loopbaangesprekken: Bij loopbaangesprekken staat de persoonlijke
ontwikkeling van de medewerker centraal, zowel binnen de functie als in de organisatie. Als
manager bespreek je samen hoe de wensen en mogelijkheden van de medewerker kunnen
worden afgestemd op de behoeften van de organisatie. De invulling van een loopbaangesprek
verschilt per organisatie. Soms is één gesprek voldoende, maar vaak gaat het om een langer
traject, gericht op mogelijke veranderingen in taken of functies in de toekomst. Een goede
voorbereiding is essentieel. Plan het gesprek tijdig in en vraag de medewerker na te denken over
hun wensen, ambities, drijfveren en ontwikkelingsbereidheid.

Het gesprek verloopt als volgt: Allereerst stel je de medewerker op diens gemak en licht je het
doel van het gesprek toe. Bij een vervolggesprek bespreek je eerder gemaakte afspraken en de
huidige voortgang. Daarna wissel je informatie uit, waarbij het belangrijk is om aandachtig te
luisteren zonder direct te focussen op de gevolgen voor de organisatie.

Bekijk hoe je functioneringsgesprekken met anderstalige en kortgeschoolde medewerkers
effectiever maakt op www.diversiteitspraktijk.be.

Stimuleer doorgroeimogelijkheden via interne vacatures: Vacatures worden niet extern op

ucarriéresites of vacaturebanken geplaatst, maar alleen intern beschikbaar gemaakt voor
werknemers. Bedrijven gebruiken interne vacatures om voldoende doorgroeimogelijkheden
binnen de organisatie te bieden en om waardevolle kennis en ervaring te behouden. Bied
medewerkers zo een kans om door te groeien en werk te doen dat hen aanspreekt.
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Een voorbeeld hiervan is als een organisatie een nieuwe teamleider zoekt voor een

marketingafdeling. In plaats van de functie extern uit te zetten, stuurt de organisatie een interne
aankondiging naar alle medewerkers. Medewerkers die dan al ervaring hebben binnen de
organisatie en zich willen ontwikkelen, kunnen solliciteren. Dit geeft hun de kans om door te

groeien naar een leidinggevende rol zonder dat de organisatie extern hoeft te rekruteren. Op

deze manier blijft de interne expertise behouden en krijgt de medewerker de kans om hun

carriere te ontwikkelen.

5Feedbackcultuur: Feedback is een belangrijk onderdeel binnen een organisatie en het is een
mogelijkheid om jezelf te ontwikkelen. Een cultuur waarin werknemers zich comfortabel voelen

om met regelmaat feedback te vragen en te geven is essentieel om te ontwikkelen. Op deze

manier zullen de werknemers ook stap voor stap beter worden.

Het kost wel tijd om de vertrouwde manier van werken los te laten en naar een nieuwe manier
over te stappen: de feedbackcultuur. Daarom is het wel belangrijk om bepaalde punten goed te

begrijpen.

Voorwaarden van een feedbackcultuur:

Leer feedback vragen: Feedbackcultuur werkt het beste als de werknemers leren om
feedback te vragen. Het is ook beter en effectiever als ze er zelf om vragen, want het toont
interesse en bereidheid om te ontwikkelen.

Creéer veiligheid en vertrouwen: Dit is de kern van een goede feedbackcultuur. Om effectief
te zijn moeten werknemers zich op hun gemak voelen. Op deze manier zullen ze ook durven
om feedback te vragen.

Zorg voor een gezamenlijk doel: Dit zorgt ervoor dat feedback gerichter zal zijn en ook
effectiever.

Geef werknemers autonomie: Werknemers moeten de vrijheid krijgen om aan de slag te gaan
met feedback. Op deze manier krijgen ze ook vertrouwen en wordt geleerd om het team en
de feedbackcultuur zelf te reguleren.

Neem de tijd: Verandering kost tijd. Werknemers zullen tijd nodig hebben om hun
vertrouwde manier van werk te beéindigen en een nieuwe gewoonte aan te leren. Geef hen
hierin voldoende ruimte.

Praktijkvoorbeeld

Upskilling en Doorgroeimogelijkheden - Bouwsector (Constructiv)

Constructiv biedt uitgebreide doorgroeimogelijkheden voor werknemers in de bouwsector, met

een focus op mensen met diverse achtergronden. Ze organiseren opleidingen om vaardigheden,
zoals veiligheid en techniek, te verbeteren en begeleiden medewerkers naar hogere functies. Dit

bevordert inclusie door de drempel voor promotie te verlagen en werknemers te stimuleren zich

continu te ontwikkelen binnen hun vakgebied. Constructiv biedt certificeringen en attesten die

essentieel zijn voor verschillende rollen, zodat arbeiders zich kunnen specialiseren en hun

carriere verder kunnen uitbouwen.
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Bovendien stimuleert Constructiv de instroom en het behoud van vakmensen door actief samen
te werken met bouwscholen en opleidingscentra. Hierdoor kunnen zowel ervaren bouwvakkers
als nieuwe instromers en jongeren zich ontwikkelen tot gekwalificeerde vakmensen. Dit

programma bevordert niet alleen technische vaardigheden, maar ook soft skills zoals

communicatie, teamwork en leiderschap, wat werknemers in staat stelt door te groeien naar
hogere functies. Meer over het Meester-Mentortraject van Constructiv.
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Actieplan Uitvoeren

Nadat je ideeén hebt uitgewisseld met je medewerkers en concrete acties hebt uitgewerkt, is het
belangrijk om je actieplan stevig te verankeren in het beleid van je organisatie. Alles wat nieuw is,
moet een vaste plek krijgen in de bestaande processen, procedures en documenten. Op deze manier
zorg je ervoor dat de acties niet tijdelijk zijn, maar een blijvend onderdeel worden van je organisatie.
Dit helpt bij het creéren van een inclusieve werkcultuur en geeft een duidelijk signaal aan iedereen
over de waarden en standpunten van de organisatie.

Het is essentieel om helder en duidelijk te communiceren met je medewerkers over wie
verantwoordelijk is voor welke acties en wat de specifieke verwachtingen zijn. Zorg ervoor dat
iedereen op de hoogte blijft van nieuwe beslissingen en/of aanpassingen die relevant zijn voor de
uitvoering van het actieplan. Transparantie in communicatie versterkt het vertrouwen en vergroot
de kans op succesvolle implementatie.

Plan daarnaast regelmatige terugkoppelmomenten om de voortgang te monitoren, obstakels te
identificeren en indien nodig bij te sturen. Deze terugkoppelingen zorgen voor een continue focus op
het behalen van de gestelde doelen en het aanpakken van eventuele uitdagingen die zich onderweg
kunnen voordoen.

Betrek bij de uitvoering ook relevante partners om de acties effectief uit te voeren. Overweeg
bijvoorbeeld om een organisatie zoals LEVL in te schakelen voor een vorming over non-discriminatie
op de werkvloer of inclusief communiceren. Dit helpt niet alleen bij het informeren en sensibiliseren
van je medewerkers, maar versterkt ook hun betrokkenheid en verantwoordelijkheid ten aanzien van

de acties.




Evaluatie, Bijsturing &
Opvolgmeting

Zodra je actieplan is uitgevoerd, is het belangrijk om de resultaten systematisch te evalueren en waar
nodig bij te sturen. Dit zorgt ervoor dat de doelstellingen van het plan effectief worden behaald en
dat de organisatie voorbereid is op toekomstige uitdagingen. Hieronder worden de belangrijkste
stappen beschreven om na de uitvoering van het actieplan een duurzame en succesvolle strategie te
waarborgen.

1 Maak een grondige evaluatie van de ondernomen acties na de uitvoering van het actieplan.
Hierbij moeten de resultaten van elke actie vergeleken worden met de oorspronkelijke
doelstellingen en indicatoren. Dit kan door middel van herhaalde kwantitatieve en kwalitatieve
metingen die in de eerste analysefase werden uitgevoerd, waarbij wordt nagegaan of de
beoogde effecten zijn gerealiseerd. Een systematische evaluatie helpt om te bepalen welke
acties effectief waren en welke moeten worden aangepast.

z Feedback speelt een cruciale rol in het evaluatieproces. Het is belangrijk om input te krijgen van
alle betrokkenen, zoals medewerkers, partners en stakeholders. Hun perspectieven kunnen
waardevolle inzichten bieden over de effectiviteit van de acties en over hoe deze in de praktijk
werden ervaren. Deze feedback helpt bij het identificeren van verbeterpunten en kan de basis
vormen voor toekomstige actieplannen.

3Transparantie is essentieel na de uitvoering van een actieplan. De resultaten van de evaluatie
moeten duidelijk worden gerapporteerd en gecommuniceerd naar alle relevante partijen. Dit
zorgt niet alleen voor verantwoordelijkheid, maar bevordert ook het vertrouwen en de
betrokkenheid van de betrokkenen. Gebruik heldere en toegankelijke rapportagevormen, zoals
dashboards of samenvattende rapporten, om de resultaten breed te delen.

Een belangrijke stap na de uitvoering is het identificeren en documenteren van goede

upraktijken. Dit zijn succesvolle methoden of processen die tijdens de uitvoering zijn gebleken.
Door deze praktijken te verzamelen en te delen, kan de organisatie leren van haar successen en
deze kennis gebruiken in toekomstige projecten. Goede praktijken vormen de bouwstenen voor
continue verbetering binnen de organisatie.

Tot slot is het belangrijk om de organisatie voor te bereiden op toekomstige uitdagingen. Dit

5betekent dat je voortdurend moet anticiperen op veranderingen in de omgeving en de
resultaten van het actieplan in die context moet plaatsen. Door flexibel te blijven en het
actieplan waar nodig bij te stellen, kan de organisatie veerkrachtig reageren op nieuwe
ontwikkelingen en uitdagingen.
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Door deze stappen zorgvuldig te volgen na de uitvoering van het actieplan, zorg je ervoor dat de
behaalde resultaten niet alleen worden behouden, maar ook verder worden versterkt. Dit draagt bij

aan een duurzame groei en een toekomstbestendige inclusieve organisatie.
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Woordenlijst

Diversiteit
De vaststelling en realiteit dat iedereen uniek is. De vaststelling dat er verschillen zijn tussen
bepaalde groepen en mensen.

Superdiversiteit betekent zowel een kwantitatieve toename van diversiteit (veel meer diversiteit) als
een kwalitatieve toename (diversiteit binnen de diversiteit). Het gaat hier om een combinatie van
identiteitskenmerken.

Inclusie

Het gaat om het recht op een gelijkwaardige participatie, op het gebied van verscheidene
levensdomeinen, zoals onderwijs, huisvesting, gezondheid, welzijn, vrije tijd en tewerkstelling. De
focus ligt op de aansprakelijkheid van zowel individu als samenleving om structurele vormen van
uitsluiting te achterhalen en weg te werken, waardoor iedereen meekan, los van kleur, herkomst,
handicap, gender, seksuele geaardheid, leeftijd, geloof of levensbeschouwing. Inclusie is geen doel,
maar een werkwijze. Wat vandaag werkt, werkt daarom niet morgen.

Discriminatie

Uitsluiting en/of nadelig behandelen van bepaalde personen op basis van een of meerdere
identiteitskenmerken, omdat zij behoren of gerekend worden tot een bepaalde groepering die niet
denormis.

Er zijn in Belgié 19 erkende discriminatiekenmerken (Bijvoorbeeld: leeftijd, seksuele geaardheid,
geloof of levensbeschouwing, politieke overtuiging, taal, handicap, nationaliteit, 'zogenaamd' ras,
huidskleur, afkomst, nationale of etnische afstamming). Deze worden verdedigd in de
antidiscriminatiewet, de genderwet en de antiracismewet. Wie discrimineert, schendt het Verdrag
van de Mensenrechten.

Wie op meerdere identiteitsassen een minderheid is, heeft verhoogde kans op discriminatie. Dit
wordt ook meervoudige discriminatie of intersectionele discriminatie genoemd. Bijvoorbeeld:

e Jebenteen persoon van kleur.

e Jebenteen persoon van kleur en alleenstaande ouder.

e Jebenteen persoon van kleur én alleenstaande ouder én je bent doof.
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Racisme

(On)Bewuste gedragingen, uitingen en ideeén van mensen en instituten waaruit superioriteit tot
uitdrukking komt ten aanzien van andere mensen op basis van huidskleur, afkomst en religie.
Racisme is een ideologie die stelt dat er een hiérarchie is in ‘zogenaamde’' rassen. Volgens deze
ideologie zijn mensen met een lichtere huidskleur superieur aan anderen. Racisme is een manier van
denken die ten grondslag ligt aan discriminatie en vooroordelen.

Directe discriminatie

We hebben het over directe discriminatie als iemand slecht behandeld wordt op grond van een door
de wet beschermde kenmerk , zoals etnische origine. Daarbij kan het onderscheid in behandeling niet
objectief rechtvaardigt worden. Een voorbeeld hiervan is als organisaties een bepaalde etnische
origine als beroepsvereiste stellen.

Indirecte discriminatie

Naast directe discriminatie kan het ook zijn dat een handeling die op het eerste zicht onschuldig lijkt,
toch discriminerende gevolgen heeft. Dit noemen we indirecte discriminatie. Een voorbeeld hiervan is
als een organisatie geen ‘hoofddeksels’ toelaat en daardoor gesluierde moslima's onrechtstreeks de
toegang tot een job weigert.

Aanzetten tot discriminatie
Het komt ook voor dat een persoon of instantie de opdracht geeft om te discrimineren.

NOOZO (Niets over ons zonder ons - Nothing about us, without us)

Gekende slagzin van mensen uit niet-dominante groepen. Dit geldt voornamelijk bij het maken van
beslissingen en het doorvoeren van maatregelen die impact hebben op de betreffende doelgroep,
maar ook als het gaat over gesprekken voeren waarvan de betreffende doelgroep het
gespreksonderwerp is. Het is een (activistische) oproep om steeds personen uit besproken
doelgroepen te betrekken als het gaat over zaken die impact hebben op de betreffende doelgroep.
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Aanbod op Maat

LEVL ondersteunt organisaties die binnen transitietrajecten aan de slag gaan met diversiteit,
inclusie en non-discriminatie. Aandacht hierbij gaat naar onder andere inclusief rekruteren,
inclusieve werkvloeren, bestrijding van discriminatie en racisme.

Onze diensten zijn gericht op concrete en op maat gemaakte acties die bijdragen aan een inclusieve
werkomgeving. Deze versterking en sensibilisering kan bestaan uit:
o Eenmalige ondersteuning: zoals het geven van een toelichting of vorming, deelname aan een
jury, screening van vacatures, of bijwonen van een brainstormsessie.
e Langere trajecten: zoals het verzorgen van een reeks trainingen, ondersteunen van
actieplannen, uitvoeren van risicoanalyses en correspondentietesten en beleidsadvies.

Onze expertise ligt onder andere op het gebied van diversiteit & Inclusie, (micro)discriminatie en
racisme, minderheidsstress, pionierskills, bias verminderen, bondgenootschap, Brusselse context,
Inclusief vacatureschrijven, Inclusieve aanwerving & selectie, Inclusief taalbeleid, Inclusief
personeelsbeleid, Inclusieve (beeld)taal en communicatie.

Tijdens een kennismakingsgesprek inventariseren we de behoeften van jouw organisatie en
ontwikkelen we een op maat gemaakt aanbod. We werken nauw samen met een stuurgroep en/of
sectorconsulent(en) en sturen bij waar nodig om het aanbod optimaal af te stemmen op de
doelstellingen van de organisatie.

Meer weten?

e LEVL heeft ruime ervaring in het leveren van beleidsadviezen en gerichte ondersteuning aan
diverse organisaties bij het opzetten van inclusieve werkplekken en het verminderen van
discriminatie op de arbeidsmarkt. Neem gerust een kijkje op onze website www.levl.be.

Voor meer informatie kan je LEVL contacteren via info@levi.be.

e Ben je op zoek naar ondersteuning op het gebied van non-discriminatie en inclusie binnen
jouw organisatie? Neem een kijkje op www.levl.be/onze-diensten of neem contact met ons
op via aanbod@levl.be voor een uitgebreid aanbod of met je specifieke vraag voor een
vrijblijvend kennismakingsgesprek. Samen bekijken we hoe we kunnen bijdragen aan een

inclusieve werkvloer.
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