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D&I Volwassenheid: (2) Opkomend

De Politie Eenheid Midden-Nederland heeft diversiteit en inclusie geadopteerd. Hoewel 
op verschillende lagen het belang van diversiteit en inclusie wordt ingezien, is dit 
organisatie breed nog inconsistent. Dit vertaalt zich ook naar een gebrek aan 
mechanismen om structureel diversiteit en inclusie een rol te laten spelen in strategie, 
leiderschap en het dagelijks werk van de medewerkers.

Aanleiding en Methodologie

Semiha Denktas en Rutger Engels zijn, in 
samenwerking met SeederDeBoer, 
gevraagd de huidige initiatieven rondom 
diversiteit en inclusie binnen de eenheid 
te evalueren door middel van beleids- en 
documentenanalyse en interviews met 
verschillende medewerkers van de 
eenheid. Deze activiteiten vonden plaats 
van mei 2025 tot juli 2025. 

De interviews werden in verschillende 
samenstellingen gehouden, waarbij altijd 
Semiha Denktas of Rutger Engels 
aanwezig was. De verslagen van de 
gesprekken zijn anoniem opgesteld en 
verwerkt voor codering en interpretatie. 
De analyse van zowel de documenten als 
de geanonimiseerde interviews vormden 
de basis voor de aanbevelingen die in dit 
rapport worden gepresenteerd.

Belangrijkste bevindingen

1. Er zijn goede initiatieven zoals de samenwerking met ROC’s op diverse instroom en de doorvoering van het 
Leiderschapskompas in concept. Interviews geven aan dat de samenhang en achterliggende strategie nog vaak 
ontbreekt. In het Jaarplan 2025 is het fundament gelegd hier verbetering in aan te brengen. 

2. Het verhaal van PvI staat goed beschreven op papier, maar wordt nog niet overal eenduidig uitgedragen door alle 
sectorhoofden en teamchefs. Het is belangrijk om binnen de eenheid Midden-Nederland oog te hebben voor de 
verschillen tussen regio’s en duidelijk te maken hoe PvI een onderdeel is van de kerntaak van de politie.

3. Naast enthousiastelingen op het thema is er ook weerstand. Er is een spanningsveld aanwezig binnen de eenheid 
Midden-Nederland waarin een bepaalde ‘PvI-vermoeidheid’ bestaat. Uit interviews blijkt dat er een perceptie leeft dat 
het programma hen wordt ‘opgelegd’ en activiteiten zoals de viering van de ‘Iftar’ op eenheidsniveau als een 

bedreiging worden gezien voor de ‘neutraliteit’ van de politieorganisatie. 
4. De intentie van leiders is goed, maar uit interviews blijkt ook dat er een bepaalde handelingsverlegenheid bestaat 

rondom het thema diversiteit en inclusie door gebrek aan kennis en vaardigheden. De terughoudendheid bij 
leiderschap zorgt voor een sfeer waarin het gesprek ontweken wordt in plaats van aangegaan. 

5. Inclusief leiderschapsgedragingen zijn expliciet gemaakt in het Leiderschapskompas binnen Midden-Nederland. De 

documenten zijn nog in concept op moment van analyse, maar vormen een goede start om proactief feedback vragen 
meer te verankeren in de politiecultuur. 

6. De governance van PvI als programma dient steviger in mandaat te zijn en meer zichtbaarheid te hebben in de lijn. Het 
programma PvI moet in staat zijn besluiten te kunnen nemen voor het programma. De vrijblijvendheid van PvI is nog 
zichtbaar in het ontbreken van geformaliseerde middelen zoals toegewijde rollen in de lijn (b.v. op districtsniveau) en 

toegewezen budgetten per jaar voor het programma. 
7. Het is positief dat er in de MARAP verantwoording terug te vinden is op het programma PvI op VIT en Diverse Instroom. 

De kwaliteit van KPI’s en de meting ervan voor het programma PvI zijn nog te weinig gericht op de gewenste impact en 
meer gericht op de georganiseerde activiteiten. Het is tevens onduidelijk wat de consequenties zijn als doelstellingen 
niet gehaald worden en wie ervoor verantwoordelijk is. 

8. Het valt op dat er veel initiatieven gericht zijn op cultuur en gedrag, wat interventies op individueel niveau zijn. In 
mindere mate zijn er initiatieven te vinden die het onderliggende systeem en processen aanpakken, zoals het 
onboardingsproces, promotieproces, R&O cyclus en opleidingsprogramma’s. 

9. Diversiteit en inclusie wordt benut bij incidenten door het NDV te raadplegen voor de benadering. Naast deze reactieve 
manier van diverse perspectieven opzoeken kan deze tactiek ook meer gebruikt worden om proactief feedback te 

halen om strategie te bepalen voor beleid, processen en systemen. 

3

Samenvatting - De Eenheid Midden Nederland is opkomend (niveau 2) op de D&I 
Volwassenheid 
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Situatie Uitdaging Vraagstelling

• ​De politie heeft landelijk en regionaal 
meerdere keren de actualiteit gehaald met 
hierin een focus op een organisatiecultuur die 
diversiteit en inclusie niet optimaal faciliteert

• Naast diversiteit in het personeelsbestand, 
gaat het ook om de werkcultuur (hoe er 
onderling wordt samengewerkt) en de relatie 
met de samenleving

• De Eenheid Midden-Nederland wil snel 
en serieus aan de slag gaan met het creëren 
van een kantelpunt in de ontwikkeling richting 
een inclusieve politieorganisatie

• De politie heeft een publieke en 

maatschappelijke rol. Hier liggen kansen om de 
verbinding met de samenleving te verstevigen. 
Maar één van de uitdagingen is dat de politie 

altijd, 24/7 paraat moet staan. Een 
cultuurverandering moet dus plaatsvinden 
terwijl de operatie continu doorgaat. Dit vraagt 

om een goede strategie- en procesbegeleiding 

en om transparante, authentieke 
communicatie​

• De interne organisatie, de politiek en de 

samenleving willen dat er nu iets verandert, 
terwijl de ervaring leert dat een 

cultuurverandering een intensief proces is

Semiha Denktaş en Rutger Engels zijn, in 

samenwerking met SeederDeBoer, gevraagd om:

• Het D&I volwassenheidsniveau van de Eenheid 

Midden-Nederland te onderzoeken en te 
bepalen 

• De resultaten van het onderzoek tijdens een 

leiderschapsdag te bespreken en de contouren 
van een vervolgplan vast te stellen

4

Situatieomschrijving
De Eenheid Midden-Nederland neemt gerichte maatregelen om het programma PvI op maat uit te werken en te implementeren. Het doel is de realisatie van een inclusieve en 
diverse politieorganisatie
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AANPAK
D&I Volwassenheidsonderzoek
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Aanpak Documentenanalyse

1 2 3 4 5

Structureren
Data 

verzamelen
Analyseren Oordelen Rapporteren

Wat gaan we 
doen en hoe?

Wat zien we? Hoe duiden we 
wat we zien?

Wat concluderen  
we?

Wat bevelen 

we aan?

Fase

Resultaat

In de periode mei t/m juli 2025 zijn er bij de Eenheid Midden-Nederland 126 relevante documenten verzameld voor dit onderzoek. De documenten zijn in twee iteraties met een vast contactpersoon vanuit 
de Eenheid Midden-Nederland met het onderzoeksteam gevalideerd. Daarnaast zijn er in totaal 22 interviews afgenomen en 2observaties bij basisteams.   Met deze databronnen zijn de onderzoekers tot 
een eindoordeel gekomen over de D&I volwassenheid bij de Eenheid Midden-Nederland. 

• De documentenanalyse is over een periode van 2 maanden uitgevoerd en 
bestond uit vijf stappen die de basis vormden voor het eindrapport. De 
systemische aanpak zorgde voor goed onderbouwde conclusies en 

aanbevelingen 
• Vanuit de Eenheid Midden-Nederland was er een vast contactpersoon 

aangewezen om de onderzoekers te helpen met het aanleveren van de juiste 
documentatie en het inplannen van de interviews en focusgroep. De validatie 
van de documenten verliep iteratief, waarin onderzoekers vragen konden stellen 

om aanvullende documentatie en waren er structurele overleggen met een vast 
contactpersoon vanuit het onderzoeksteam. 

• De documenten werden ontvangen via een beveiligde verzendlink van de politie 
en zijn vervolgens op een beveiligde omgeving van het onderzoeksteam 
geplaatst voor de analyse. De documenten zijn geïndexeerd en vervolgens 

gecodeerd door het onderzoeksteam. 
• Aanvullend is er een extra interview met de contactpersoon van de Eenheid 

Midden-Nederland geweest om toelichting te geven bij de documentatie. Deze is 
op een zelfde wijze getranscribeerd en gebruikt als onderdeel van de analyse. 
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Aanpak Interviews

Dimensie Vraag

Verhaal

Wat betekent diversiteit voor de Eenheid Midden-Nederland?

Wat betekent inclusie voor de Eenheid Midden-Nederland?

Waarom wordt D&I wel/niet belangrijk gevonden binnen Eenheid Midden-Nederland?

Met welke top drie D&I onderwerpen zou je willen starten binnen Eenheid Midden-Nederland?

Welk D&I thema zou jij zelf willen oppakken voor Eenheid Midden-Nederland?

Stijl

Welke adviezen zou je willen delen met het senior leiderschap van de Eenheid Midden-Nederland?

Welke acties en initiatieven worden ondernomen (door PvI, basisteams, etc.) om D&I te promoten 

binnen Eenheid Midden-Nederland en binnen de verschillende teams/sectoren?

Zijn er acties die je had willen uitvoeren maar niet hebt kunnen uitvoeren? Zo ja, welke zijn dat en kun 
je uitleggen waarom dat niet mogelijk was?

Heb je het onderwerp D&I zien veranderen over tijd binnen Eenheid Midden-Nederland? 

Organisatie

Hoe kunnen teamchefs en sectorhoofden samenwerken met de eenheidsleiding op het gebied van 
D&I?

Wat hebben teamchefs/sectorhoofden nodig in deze veranderopgave?

Welke barrières zie jij bij D&I thema’s? Hoe zouden deze weggenomen kunnen worden?

De interviews zijn gecombineerd met de documentenanalyse  om zo  tot een eindoordeel te komen over de D&I volwassenheid bij de Eenheid Midden-Nederland. 

• Elke respondent heeft een afzonderlijk een gesprek gevoerd met een van de 
onderzoekers. 

• De basis van het gesprek was een standaard itemlijst. Een overzicht van de 
vragen is hiernaast afgebeeld. 

• De onderzoeker heeft de context van het onderzoek toegelicht en benadrukt dat 
het een verkenning betreft van de ideeën en percepties rondom het thema 
diversiteit en inclusie binnen de Eenheid Midden-Nederland. 

• Hierbij is ook benadrukt dat de verzamelde gegevens en aantekeningen tijdens 
het gesprek vertrouwelijk behandeld worden en expliciet vermeld dat verkregen 
gegevens anoniem verwerkt worden en niet tot het individu te herleiden zijn. 

• Interviews zijn met toestemming van de respondent opgenomen en zijn daarna 
getranscribeerd. Vervolgens zijn de transcripties gecodeerd door het 
onderzoeksteam voor analyse. 

• De gecodeerde interviews zijn als aanvullende bevindingen behandeld en 
geïntegreerd met de documentenanalyse. Onderzoekers zijn als team meerdere 
malen bij elkaar gekomen om de bevindingen van zowel documentenanalyse als 
interviews te bespreken en al discussiërend tot een eindoordeel en 
aanbevelingen te komen. 
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Cultuur

Strategie & 
Initiatieven

Waarden & 
Overtuigingen

Zingeving & 

Visie

Routines & 

Attitudes

Taal & 
Symbolen

Leiderschap & 
Management

Structuur, 
Processen & 

Systemen

Beleid, 
Meetpunten & 

Governance

Demografie, 
Bezittingen & 

Kwaliteiten

Worden talentprocessen 
uitgedaagd door het bestaan van 

(onbewuste) vooroordelen?

Maakt D&I deel uit van 
de strategie en de 

strategische roadmap?

Zijn teams en rollen 
divers genoeg?

Zijn de communicatie en 
samenwerkingen en 
reputatie inclusief?

Is diversiteit weerspiegeld in het 
leiderschaps-/managementteam? Wordt 
divers denken aangemoedigd?

Worden successen op 
een inclusieve manier 
gevierd?

Welke waarden en overtuigingen 
sturen het gedrag en de communicatie 
van medewerkers binnen de 
organisatie op elk niveau?

Maakt D&I deel uit van het doel en 
de visie van de organisatie? Wat is 
het verhaal?

Hoe wordt D&I gemeten? 
Welke beleidsmaatregelen 

bestaan er en zijn die in 
overeenstemming met de 

huidige wetgeving?

Verhaal – Wat we uitdragen

Het aansprekende verhaal

Stijl – Wat we doen

De manier van werken

Organisatie – Wat we hebben

De meetbare karakteristieken

8

Congruentiemodel

*: Deloitte, 2017, High Impact Diversity & Inclusion: Maturity Model and Top Findings.

Voor de analyse is gebruikt gemaakt van het 
congruentiemodel voor organisaties in combinatie met het 
D&I Volwassenheidsmodel. Het congruentie model bestaat 
uit drie dimensies (verhaal, stijl en organisatie) die ieder uit 
drie sub-dimensies bestaan.* De essentie van het model is 
dat het verhaal wat uitgedragen wordt in de missie, visie en 
strategie tot leven moet komen in de manier van werken en 
leiderschap. Op een zelfde manier dient het verhaal ook te 
herkennen zijn in de ondersteunende processen van de 
organisatie. Deze moeten bijdragen aan de beleving van 
mensen binnen de organisatie. 
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"We weten dat D&I een belangrijk 
onderwerp is in de samenleving, 
maar wat is het verhaal erachter 

voor onze organisatie?"

"Wat zijn de meest relevante 
gebieden om diversiteit en inclusie 

binnen de muren van mijn 
organisatie te bevorderen?"

"Hoe ondersteunen we ons 
diverse personeelsbestand, 
klanten en stakeholders?"

"Hoe kunnen we gelijkheid 
verankeren en stimuleren in al onze 
gedragingen, systemen, beleid en 

processen?"

"Hoe kunnen we waarde halen uit 
diversiteit, gelijkheid en inclusie 
intern en in de gemeenschap?"

Compliance
Organisatie is grotendeels gericht 

op risico’s vermijden met een basis 

begrip van diversiteit 

(representatie). Heeft geen 

strategie op diversiteit en inclusie

Opkomend 
Organisatie heeft diversiteit en 

inclusie geadopteerd maar 

gefragmenteerd en niet consistent. 

Er is een strategie op diversiteit en 

inclusie, maar is op zichzelf staand 

en niet gerelateerd aan algehele 

strategie van de organisatie

Omarmen
Organisatie kent een diverse mix 

van medewerkers met zowel 

zichtbare als onzichtbare 

verschillen. Een strategie op 

diversiteit en inclusie is gekoppeld 

aan business strategie, met eerste 

pogingen om diversiteit te 

verbeteren

Samenwerken
Organisatie is begonnen met 

begrijpen wat de waarde van een 

divers personeelsbestand is en heeft 

stappen ondernomen om deze actief 

te betrekken in HR en business 

initiatieven. Medewerkers hebben het 

idee dat diversiteit aan perspectieven 

gewaardeerd worden in de 

organisatie.

Inclusief 
Organisatie benut diverse 

achtergronden, vaardigheden, 

perspectieven, etc. om betere 

resultaten en waarde te leveren. 

Medewerkers en leiders zijn van 

mening dat diversiteit én inclusie 

essentieel zijn voor een 

succesvolle organisatie

42% 31% 15% 12% <1%

Behouden Creëren Waarderen BenuttenManagen

9

Het Diversiteit en Inclusie (D&I) Volwassenheidsmodel

Percentage bedrijven 
wereldwijd dat in deze 

categorie valt

Het D&I Volwassenheidsmodel kent 5 verschillende niveaus. Het laagste niveau benadrukt het voldoen aan de wettelijke verplichtingen en is vooral extern gedreven. Op het hoogste 
niveau zien zowel leiders als medewerkers diversiteit en inclusie als essentieel element voor het behalen van succes en is het integraal en volledig geïntegreerd in de manier van 
werken, het beleid en de strategie van de organisatie.
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BEVINDINGEN D&I
Volwassenheidsonderzoek
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Niveau 1: Compliant Niveau 2: Opkomend Niveau 3: Omarmend Niveau 4: Samenwerkend Niveau 5: Inclusief
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Zingeving & Visie

Waarden & Overtuigingen

Strategie & Initiatieven

ST
IJ

L

Routines & Attitudes

Taal & Symbolen

Leiderschap & Management

O
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A
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Structuur, Processen & Systemen

Demografie, Bezittingen & Kwaliteiten

Beleid, Meetpunten & Governance
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: Huidig volwassenheidsniveau

Overzicht D&I Volwassenheid bij Midden-Nederland
Onderstaand overzicht laat de volwassenheidsniveau op de D&I dimensies Verhaal, Stijl en Organisatie zien
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VERHAAL
Waaromis D&I belangrijk voor ons?
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SEEDERDEBOER

SDB ORANGE 90% TINT

SDB ORANGE 30% TINT

SDB ORANGE 70% TINT

SDB ORANGE 10% TINT

SDB ORANGE 80% TINT

SDB ORANGE 20% TINT

SDB ORANGE

SDB DARK

SDB LIGHT

Zi
n

ge
vi

n
g 

e
n

 V
is

ie

Belang van PvI nog niet overal ervaren binnen Midden-Nederland
Op dit moment wordt de ambitie van PvI nog niet door iedereen op team en medewerkersniveau herkend. Er wordt 
nog door medewerkers de vraag gesteld waarom het belangrijk is voor de Politie Midden-Nederland. Leiderschap en 
met name het middenkader kan hier meer in betekenen om het verhaal en de toegevoegde waarde van diversiteit en 
inclusie uit te dragen richting de teams en medewerkers. 

• Benadruk duidelijk waarom PvI belangrijk is voor de Eenheid Midden-Nederland richting district- en sector 
hoofden. Het is van belang dat het leiderschap en middenkader uit kan leggen aan hun teams wat diversiteit en 
inclusie betekent in de politiecontext 

• Prioriteer dit ook door PvI doelstellingen naar voren te laten komen in de jaarplannen van district- en 
sectorhoofden binnen Midden-Nederland 

• Geef als Eenheidsleiding stem aan medewerkers die minder vaak gehoord worden en hoe zij met diversiteit en 
inclusie effectiever zijn als teams. Haal de verhalen op en deel ze met andere medewerkers om meer beleving te 
creëren rondom het thema in hun werkcontext

• Zet als leiderschap de toon om sociale veiligheid te rolmodellen en het gesprek aan te kunnen gaan. Maak ruimte 
om de dialoog aan te gaan en duidelijkheid te scheppen over hoe diversiteit en inclusie belangrijk is voor de 
eenheid Midden-Nederland 

Groeimogelijkheden

Strategische verankering van diversiteit en inclusie
Het belang van diversiteit en inclusie wordt genoemd in de Strategische Agenda (Stevig staan in deze tijd) van de 
Nationale Politie als essentieel voor haar legitimiteit. Zij wil een organisatie zijn waarin de burger zich kan herkennen 
en benaderbaar is voor de samenleving. Zo wordt ook benadrukt dat de verbinding met de samenleving essentieel is 
voor de sociale legitimiteit. Voor Midden-Nederland is dat expliciet gemaakt in o.a. de missie en het jaarplan van 
2025. Interviews geven ook aan dat een programma PvI nodig is om het een structurele cultuurverandering te 
realiseren. 

Erkenning en betrokkenheid: de wil is er, de weg nog niet
Interviews binnen de politie Midden-Nederland erkennen het belang van PvI en tonen motivatie om ermee aan de 
slag te gaan. Toch ontbreekt een duidelijke vertaling van de strategische intentie naar dagelijkse praktijk, wat leidt tot 
een gevoel van diffuse verantwoordelijkheid.  

Behoefte aan duidelijkheid
Een deel van de medewerkers ervaart PvI als onduidelijk of zelfs opgelegd. Zowel leidinggevenden als medewerkers 
uiten zorgen over de ambities en dat deze niet aansluit bij de lokale behoefte, maar meer iets is voor randstedelijke 
gebieden binnen Midden-Nederland. 

Huidige situatie

Zingeving en Visie
13

In hoeverre wordt de toegevoegde waarde van diversiteit en inclusie genoemd in de visie en ambities en hoe 
belangrijk is dit voor de organisatie?
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De beroepscode van de Nationale Politie beschrijft de kernwaarden van de politie zoals integriteit, betrouwbaarheid 
en respect. Hierin wordt ook uitgelegd hoe deze tot uiting komen in het dagelijkse werk van politiemedewerkers, 
zoals de omgang met burgers, collega’s in lastige situaties. 

PvI als kwaliteitsimpuls voor de uitvoering van politietaak
In documenten zoals het Jaarplan 2025 van Midden-Nederland wordt o.a. benadrukt hoe PvI wezenlijk onderdeel is 
voor het optimaal uitvoeren van de politietaak. Zo wordt er in 2025 ingezet op bredere collectieve eigenaarschap in 
de lijn en aanpak van polarisatie en sociale veiligheid. Het is essentieel om waakzaam en dienstbaar te zijn aan de 
waarden van de rechtsstaat. Er zijn in interviews ook verhalen gedeeld waarin diversiteit en inclusie het politiewerk 
effectiever maakt doordat een collega vanwege diens eigen culturele achtergrond snapt hoe met een bepaalde 
familiesituatie om te gaan. 

Spanningsveld rondom ‘Neutraliteit’ van de politie
De politie staat voor de rechtsstaat en bescherming van de grondwet. Toch is er soms onduidelijkheid over het woord 
‘neutraliteit’ en leidt dit soms tot weerstand tegen initiatieven van PvI. Zo wordt dit soms genoemd als reden om 
initiatieven zoals de viering van een Iftar te bekritiseren. Hier bestaat onder sommige collega’s  onduidelijkheid over 
waarom deze activiteiten worden georganiseerd binnen de politieorganisatie. 

Heldere communicatie en normatieve duiding 
Er is behoefte aan meer communicatie die duidelijk maakt welke positie PvI inneemt in het politiewerk en de 
organisatie. Diversiteit en inclusie kan nog meer benadrukt worden als niet alleen het functioneren van de politie 
Midden-Nederland nu, maar ook in de toekomst. Zichtbare rolmodellen in leidinggevende posities zijn nodig om dit 
uit te dragen en het beeld te corrigeren. 

• Creëer samenhang en duidelijkheid tussen de beschikbare documenten (zoals factsheets, themabladen en de 
beroepscode), bijvoorbeeld via een overzicht of beslisboom op het intranet

• Beoordeel of de praktijkvoorbeelden genoemd in de themabladen op intranet ook voldoende de diversiteit in de 
huidige samenleving voldoende weergeven of dat deze aangepast dienen te worden met dilemma’s waar 
collega’s tegenwoordig voor komen te staan 

• Zorg er vooral voor dat leiders de kernwaarden en gedragingen rolmodellen in de praktijk en maak ze ook 
zichtbaar in bijvoorbeeld leer- en ontwikkeltrajecten

• Haal succesverhalen op uit praktijksituaties en deel ze actief waarin aangetoond wordt hoe collega’s diversiteit 
en inclusie in de praktijk brengen om goed politiewerk neer te zetten 

• Vergroot de bekendheid van de materialen door ze structureel actief onder de aandacht te brengen in team 
overleggen, DMTs, introductietrajecten en leiderschapssessies

• Stimuleer betekenisgeving door ruimte te creëren voor gesprekken over wat PVI betekent in het dagelijks werk 
en hoe de kernwaarden daarin terugkomen. 

Waarden en Overtuigingen
14

GroeimogelijkhedenHuidige situatie

In hoeverre worden diversiteit en inclusie gedefinieerd als een essentieel onderdeel van het functioneren en de 
toekomst van de organisatie?
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Veelheid aan initiatieven, gebrek aan strategische richting
Binnen Midden-Nederland is er zichtbare inzet voor diversiteit en inclusie. Programma’s en initiatieven worden 
georganiseerd zoals de uitgebreide aanpak diverse instroom in samenwerking met ROC’s, de leergang VIT en de 
viering van internationale feestdagen. Ook zijn er experimenten met anoniem solliciteren en 
bewustwordingstrainingen over o.a. racisme en microagressies. Uit interviews blijkt dat de samenhang en strategie 
erachter nog vaak onduidelijk is en kan leiden tot weerstand. Hier heeft het jaarplan 2025 een eerste aanzet gedaan 
om deze initiatieven strategisch te gaan verbinden. 

Leiderschap als startpunt, behoefte van de werkvloer als volgende stap 
Trainingen en bewustwordingsactiviteiten zoals het VIT zijn vooral gericht op het leidinggevenden (OE’s en TC’s). De 
overige mensen op de werkvloer kunnen nog meer meegenomen worden in de organisatieontwikkeling rondom PvI. 
Met name op welke manier zij dit kunnen demonstreren in hun dagelijkse werk.  

Vrijblijvendheid als belemmering voor verankering
Wanneer initiatieven georganiseerd worden vanuit PvI, geven respondenten aan dat er een mate van vrijblijvendheid 
is. Dit geldt voor het bezoeken van activiteiten en trainingen, maar ook voor het gebruik van richtlijnen zoals de 
beroepscode of themabladen. In het jaarplan van 2025 wordt ook als doel gesteld om de vrijblijvendheid van PvI eraf 
te halen en het een collectieve verantwoordelijkheid is. 

Samenhang en inhoudelijke verdieping PvI-initiatieven 
De landelijke koers en strategie op het gebied van PvI biedt ruimte voor eigen invulling op eenheidsniveau en hier is 
een start mee gemaakt binnen Midden-Nederland in het Jaarplan 2025. Op dit moment is er nog onvoldoende 
duidelijk hoe deze koers wordt vertaald naar de implementatie in eenheid Midden-Nederland blijkt uit interviews. 
Sturing, opvolging en borging van de strategie is de volgende stap. 

• Zorg dat het jaarplan 2025 verder vertaald wordt naar de implementatie en dat initiatieven herkenbaar worden 
voor leidinggevenden en de medewerkers binnen Midden-Nederland 

• Herhaal hierin de verbinding van PvI naar de professionele beroepsidentiteit en bekrachtig deze boodschap in de 
initiatieven die georganiseerd worden 

• Vertaal de strategie naar meetbare doelstellingen die de gewenste impact en verandering meten, bijvoorbeeld 
met de OKT-methodiek. Richt je vooral op de vraag wat het beoogde resultaat is, naast activiteit-gedreven KPI’s 
(b.v. X aantal trainingen uitgevoerd) 

• Houd leiders verantwoordelijk voor de voortgang op de cultuurverandering door de doelstellingen van PvI 
onderdeel te maken van hun eigen jaarplannen en rapportages 

• Bied de trainingen ook aan voor de medewerkers op die (nog) niet een leidinggevende positie hebben. Als er een 
collectieve verantwoordelijkheid is voor iedereen, is het ook goed dit aan iedereen binnen Midden-Nederland 
aan te bieden

• Neem in het ontwerp van de trainingen ook mee dat er niveauverschillen kunnen bestaan tussen de deelnemers 
(b.v. operationeel en leidinggevende) en stimuleer onderlinge samenwerking en leren

Strategie en Initiatieven
15

Groeimogelijkheden Huidige situatie

In hoeverre zijn diversiteit en inclusie geïntegreerd in de algemene strategie en zijn doelen, prioriteiten en 
programma’s integraal met elkaar verbonden?
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Belang van diversiteit en inclusie zichtbaar in NDV, maar ook handelingsverlegenheid
Binnen de eenheid groeit het besef dat diversiteit en inclusie onderdeel is van het dagelijks handelen. Vooral het 
belang van NDV bij incidenten laat dit duidelijk zien. Er zijn leidinggevenden die actief ruimte maken voor het gesprek 
over PvI. Tegelijk is er ook een hulpvraag: uit interviews blijkt dat er handelingsverlegenheid is bij het aanspreken van 
grensoverschrijdend gedrag. Hierdoor blijven gevoelige thema’s vaak onbesproken. Deze terughoudendheid werkt 
door op jongere collega’s, die zich sneller laten leiden door groepsdruk en actiedrang. Het gebrek aan zichtbaar 
rolmodelgedrag onder leidinggevenden versterkt deze dynamiek. 

Gebrek aan ruimte voor verschillende geluiden, ook tegengeluiden
Uit interviews blijkt dat er ‘PvI-moeheid’ bestaat en een groep zich vasthoudt aan oude tradities. Medewerkers die 
kritiek hebben op PvI geven aan zich onvoldoende gezien en gehoord te voelen. Collega’s die een afwijkende mening 
hebben ten opzichte van het PvI-programma ervaren terughoudendheid om zich uit te spreken. Dit belemmert het 
open gesprek over inclusie en diversiteit. Sommigen voelen zich genoodzaakt zichzelf te overcompenseren om 
erkenning te krijgen binnen het team. 

Cultuur en vertrek 
De politiecultuur wordt in de top vijf redenen genoemd om vrijwillig de organisatie te verlaten in 2024. Vooral 
medewerkers met een herkomst buiten Europa noemen ‘pesten, exclusie en discriminatie’ als vertrekreden. 
Daarnaast speelt de hiërarchische cultuur een rol: wie een hogere rang heeft, wordt serieuzer genomen. 
Vriendjespolitiek en voortrekken zorgen voor scheve verhoudingen, blijkt uit interviews. In een werkomgeving die 
niet als inclusief wordt ervaren, landen nieuwe initiatieven moeizaam of worden ze genegeerd.

Huidige situatie

Routines & Attitudes
17

Bouwen aan een inclusieve werkomgeving 
De eenheid kent een hechte familiecultuur waarin collega’s intensief, vaak lang samenwerken in de eenheid. Dit 
vormt een vertrouwensband en vormt een belangrijke kracht van de organisatie. Tegelijkertijd zorgt deze 
afhankelijkheid ervoor dat medewerkers terughoudend zijn in het aanspreken van elkaar op gedrag, uit angst de 
sfeer te verstoren of het vertrouwen te schaden. Het ontbreekt aan kennis en vaardigheden om gesprekken met een 
kwetsbare inhoud op een goede manier te voeren. Investeringen in gesprekstechnieken, interculturele 
communicatie, en actuele kennis kunnen medewerkers helpen om het gesprek aan te gaan.
• Ontwikkel een gerichte aanpak waarin leidinggevenden actief oefenen met het voeren van gesprekken over 

kwetsbare thema’s. Denk aan kennis van sociale veiligheid, intervisie, coaching of gesprekslabs waarin zij leren 
om voorbeeldgedrag te tonen in de omgang met diversiteit en inclusie.

• Identificeer informele leiders binnen teams en maak ze (zichtbare) ambassadeurs voor PvI en neem dit mee in de 
waardering door de politieorganisatie

• Creëer ruimte voor professionele reflectie en dialoog tussen collega’s als onderdeel van de dagelijkse 
werkcultuur. Bijvoorbeeld door dialoogtafels, reflectieve pauzes, debriefing of juist voorafgaand aan een dienst 
om in de juiste mindset te komen met elkaar. Maak ook ruimte voor tegengeluiden. 

• Verbind PvI aan persoonlijke- en operationele kernwaarden. Doe een beroep op de gedeelde 
verantwoordelijkheid van PvI. Werk met inclusieve praktijkvoorbeelden waarin de gedragscode tot leven komt. 
Welke werkwijzen zijn er, hoe komt de gedragscode tot leven in elke interactie onder collega’s/met burgers? 

• Integreer in de themabladen ook meer praktijkvoorbeelden die de dilemma’s beschrijven die collega’s 
tegenkomen in hun werk. Bijvoorbeeld een incident waarbij een Nederlands-Marokkaanse familie in conflict is 
en hoe NDV daarbij ingezet is om dit te verhelpen. 

Groeimogelijkheden

In welke mate zijn diversiteit en inclusie verweven in de alledaagse gewoontes, gedragingen en werkwijzen?
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Groeiend bewustzijn en gebrek aan strategische borging 
Binnen de eenheid Midden Nederland is er een groeiend bewustzijn op het belang van inclusief taalgebruik. Er is 
expliciet aandacht voor inclusief taalgebruik in communicatie zoals in vacatureteksten en in bejegening van collega’s 
en burgers. Hulpmiddelen zoals de Inclusiewijzer (2023) en de Factsheet Inclusieve Communicatie zijn beschikbaar 
om collega’s te helpen met voorbeelden hoe je met andere woorden inclusiever communiceert. Hoewel er 
initiatieven zijn, ontbreekt een uitgewerkte communicatiestrategie voor PvI. Zowel op eenheidsniveau als landelijk is 
deze nog in conceptfase.

Legitimiteit  
De interviews wijzen uit dat collega’s aangeven dat je eerst “het recht van spreken moet verdienen”. Dit betekent dat 
inclusieve communicatie niet alleen afhankelijk is van kennis of intentie, maar ook van sociale acceptatie binnen de 
groep. Werken met gezichten die al geaccepteerd zijn, blijkt effectiever te zijn in het overbrengen van boodschappen 
gerelateerd aan het thema diversiteit en inclusie. 

Ongelijke normering van uitingen 
In casuïstiek komen voorbeelden voor waarin met taal er soms anders ander gewicht gegeven wordt aan 
discriminatie en seksisme. Meer expliciete vormen van racisme worden vaker herkend en benoemd daarin dan meer 
impliciete uitingen van seksisme, die dan vaker worden genegeerd of over het hoofd gezien worden.. 

Huidige situatie

Om het bewustzijn rond inclusief taalgebruik te vertalen naar concrete en duurzame praktijk, zijn er verschillende 
groeistappen mogelijk die bijdragen aan een veilige communicatiecultuur binnen de politieorganisatie:

• Integreer trainingen over inclusief communiceren in opleidingsprogramma’s. Bied praktijkgerichte sessies aan op 
de werkvloer, gericht op teamleiders en operationele medewerkers.

• Stel één centrale plek in waar alle hulpmiddelen (zoals de Inclusiewijzer en Factsheet) makkelijk toegankelijk zijn.
• Toets communicatie-uitingen actief op inclusief taalgebruik, zowel intern als extern. Stimuleer peer-feedback: 

creëer ruimte waarin collega’s elkaar veilig kunnen aanspreken op taalgebruik. Versterk normering en 
bewustwording rond seksistische taal, gelijk aan de aanpak van racistische uitingen.

• Gebruik informele leiders als ambassadeurs van DGI-boodschappen om sociale acceptatie te vergroten.
• Verbind taal aan waarden en visie: maak expliciet hoe inclusief taalgebruik bijdraagt aan politiewaarden. Besteed 

hierin ook aandacht voor de subtiele vormen van discriminatie en seksisme in taal naast de expliciete vormen die 
makkelijker te herkennen zijn op de werkvloer en in de praktijk

• Bied trainingen inclusief communiceren aan als vast onderdeel van de opleidingsprogramma’s van de 
politiemedewerkers (inclusief leidinggevenden) 

Groeimogelijkheden

Taal & Symbolen
18

In welke mate zijn diversiteit en inclusie verweven in taal en communicatie?
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Bewegen richting collectieve verantwoordelijkheid
De politiechef van Midden-Nederland is vanuit intrinsieke motivatie gecommitteerd op het thema. “PvI is niet van de 
portefeuillehouders, het is een collectieve verantwoordelijkheid.” Uit de interviews blijkt dat er ook leidinggevenden 
zijn die zich er niet aan willen committeren. Zo is de beoordeling en opvolging van discriminerend gedrag op de 
werkvloer nog sterk persoonsafhankelijk en niet uniform binnen de eenheid. 

Kompas voor Inclusief Leiderschapsgedrag
Er is een opzet gemaakt om Inclusief Leiderschap te definiëren in 2025, in lijn met de Strategische Agenda, landelijke 
visie en de koers van Midden-Nederland. In het Leiderschapskompas worden gedragingen gedefinieerd waarin 
expliciet wordt gemaakt welke gedragingen er verwacht worden van leiders. Dit is op moment van het onderzoek nog 
in concept, maar beoordeelt leiders meer mbt verbindend en empathisch leiderschap. 

Van hulpmiddel naar verankering 
Leidinggevenden binnen Midden-Nederland hebben toegang tot hulpmiddelen zoals de PvI handreiking, de VIT-
leergang en de Schatkamer met tips en instrumenten voor gespreksvoering. Interviews geven aan de toepassing vaak 
nog vrijblijvend is en onvoldoende ingebed zijn. 

Huidige situatie

Inclusief leiderschap is nog niet bij iedere leidinggevende binnen de eenheid  Midden-Nederland verweven in de 
manier van werken. Er zijn veel meningen en er wordt veel over gepraat. Nu is het tijd om tot actie over te gaan om 
structurele veranderingen te bewerkstelligen. 

• Beleg verantwoordelijkheid van PvI doelstellingen in de lijn bij sectorhoofden en laat ze verantwoording afleggen 
over de voortgang richting het EMT. Maak hierin duidelijk en meetbaar wat voor doelstellingen ze hebben op 
bijvoorbeeld VIT en Diverse Instroom en bespreek welke uitdagingen ze hierbij hebben. 

• Benut en beloon rolmodellen die zich zichtbaar en actief inzetten voor diversiteit en inclusie via PvI om 
voorbeeldgedrag te stimuleren binnen Midden-Nederland. Met name op het gebied van sociale veiligheid is het 
van belang meer zichtbare rolmodellen te hebben

• Zorg dat leidinggevenden ook beloond worden op hun inclusief leiderschapsgedragingen zoals in de 
Leiderschapskompas vermeld staan. Stel hierin feedback centraal en ondersteun door feedback vragen en 
ontvangen vast onderdeel te maken van de performance cyclus. 

• Ondersteun medewerkers in het ontwikkelen van de benodigde kennis en vaardigheden om inclusief 
leiderschap te kunnen laten zien. Bied structureel trainingen aan in het opleiding- en ontwikkelprogramma om 
moeilijke gesprekken te kunnen voeren over thema’s als discriminatie of religieuze spanningen 

• Stimuleer het delen van ervaringen met collega’s en het leren van elkaar. Breng mensen samen vanuit 
verschillende districten en organiseer bijvoorbeeld intervisies om casuïstiek te bespreken met elkaar. Zorg voor 
een goede begeleiding in het begin om dit op gang te brengen. 

Groeimogelijkheden

Leiderschap & Management
19

In welke mate zijn diversiteit en inclusie verweven in de informele en formele manier van leidinggeven, beslissingen 
nemen en conflicten oplossen?
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Structuur als fundament en uitdaging
Er is besef dat een duidelijke structuur cruciaal is voor PvI. Tegelijk blijkt uit interviews dat PvI niet systematisch op de 
agenda staat en vaak incident gedreven is. De soms te hiërarchische structuur maakt het soms lastig om initiatieven 
effectief te implementeren. Ook systemen worden als log en weinig flexibel ervaren, zoals het IDU voor diverse 
instroom. In de praktijk zijn veel systemen nog niet ontworpen voor mensen die afwijken van de dominante groep en 
traditionele standaard van succes. Hierdoor werken processen en systemen PvI soms juist tegen omdat hierdoor 
onvoldoende ruimte is voor diversiteit in kwaliteiten en potentieel in de werving en selectie van nieuwe 
medewerkers als er niet proactief op geacteerd wordt. 

Vrijheid en vrijblijvendheid 
Er is veel autonomie in het bepalen van hun werkdag en worden sterk geleid door de waan van de dag. Mogelijk 
draagt dit bij aan een cultuur van vrijblijvendheid waarin gestandaardiseerde processen, zoals prestatiemanagement, 
minder strikt worden toegepast. Hierdoor ontbreekt consistentie in de toepassing van PvI -gerelateerde processen. 
Daarnaast is de politie gewend te opereren in crisissituaties, wat leidt tot een reactieve benadering van 
organisatieontwikkeling. Structurele PvI-maatregelen raken hierdoor ondergesneeuwd.

Inclusief leiderschap in beweging 
De R&O cyclus van de eenheid Midden-Nederland heeft een (concept) Leiderschapskompas, waarin inclusief 
leiderschapsgedragingen opgevraagd worden met voorbeelden. Deze gedragingen dragen bij aan inclusie op de 
werkvloer. De manier waarop diversiteit onderdeel is van de verantwoording is beperkt. PvI komt nog niet expliciet 
terug in de Gedragsindicatoren & Competenties als onderdeel van de interne Schouw. 

Huidige situatie

Basis op orde krijgen in het systeem
De politie-eenheid Midden-Nederland laat zien dat er beweging is richting een inclusievere organisatie. Initiatieven 
zoals het Leiderschapskompas en het NDV-netwerk getuigen van betrokkenheid en ambitie. Tegelijkertijd blijkt uit 
reflecties van betrokkenen dat de huidige structuur en systemen nog onvoldoende ruimte bieden voor flexibiliteit, 
eigenaarschap en duurzame borging van PvI.
• Agendeer PvI systematisch in de bestaande cycli binnen de eenheid Midden-Nederland en creëer een platform 

om ook actualiteiten en dialoog te voeren met elkaar
• Beperk vrijblijvendheid door heldere kaders. Ontwikkel concrete richtlijnen voor PvI-gerelateerde processen 

zoals functioneringsgesprekken en ontwikkelgesprekken. Beoordeel en beloon de leiderschapsgedragingen 
zoals geïdentificeerd in het Leiderschapskompas door ze onderdeel te maken van de R&O cyclus, met hierin 
feedback als centrale manier van meten voor politiemedewerkers. 

• Zorg naast de interventies op individu (leiderschapsgedrag, gedrag op straat, discriminatie, etc.) ook voor 
structurele interventies in beleid en processen zijn die mensen in de praktijk ondersteunen het gewenste 
gedrag te laten zien. Maak bijvoorbeeld de gewenste gedragingen onderdeel van de R&O cyclus en bekijk de 
HR-processen vanuit een PvI bril om te identificeren welke mogelijke barrières er zijn

• Stimuleer meer bottom-up PvI initiatieven die passen in de lokale context van de districten. Bijvoorbeeld door 
een budget beschikbaar te stellen voor initiatieven die passen binnen de strategische jaardoelstellingen. Denk 
aan initiatieven zoals gastsprekers, dialoogsessies, human library interventies, etc.

• Integreer PvI meer in verantwoording en sturingsmechanismes binnen de eenheid Midden-Nederland. Maak 
district- en sectorhoofden verantwoordelijk voor de PvI doelstellingen en laat hen verantwoorden op meetbare 
KPI’s die de voortgang meten. Zorg ook voor consequenties indien deze niet behaald worden. 

Groeimogelijkheden
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Structuur, Processen & Systemen
In hoeverre draagt ons operationeel model bij aan diversiteit en inclusie?



SEEDERDEBOER

SDB ORANGE 90% TINT

SDB ORANGE 30% TINT

SDB ORANGE 70% TINT

SDB ORANGE 10% TINT

SDB ORANGE 80% TINT

SDB ORANGE 20% TINT

SDB ORANGE

SDB DARK

SDB LIGHT

D
e

m
o

gr
af

ie
, B

e
zi

tt
in

ge
n

 &
 K

w
al

it
e

it
e

n

Geen diversiteit zonder inclusie 
Het belang van een diverse politie wordt breed erkend. Er zijn op verschillende lagen initiatieven om diverse instroom 
te realiseren. Zo wordt er geëxperimenteerd met anoniem solliciteren, geïnvesteerd in inclusieve vacatureteksten en 
samengewerkt met ROC’s met inzet van rolmodellen. De instroom van vrouwen, ook op hogere posities, is 
toegenomen. Ondanks inspanningen blijft diversiteit op andere vlakken achter. Dit leidt ertoe dat de huidige, relatief 
homogene groep minder goed aansluit bij diverse bevolkingsgroepen in de samenleving. Uit onze interviews, maar 
ook onderzoeken zoals ‘Daarom vetrekken ze’ blijkt dat de organisatiecultuur niet door iedereen als inclusief wordt 
ervaren, wat het behoud van diverse collega’s belemmert. Er is geen specifiek beleid voor minderheden en plaatsing 
gebeurt soms zonder oog voor aansluiting bij het team of de omgeving. Dit kan leiden tot isolatie en uitval.

Organisatorische kwaliteiten benutten
Er zijn waardevolle instrumenten beschikbaar om inclusie in teams te versterken, zoals de Teamscan om 
samenwerking en inclusief gedrag bespreekbaar te maken. Het is echter nog onduidelijke in hoeverre deze bekend 
zijn in teams of structureel ingezet worden. Leidinggevenden geven aan dat zij onvoldoende zijn uitgerust om 
gesprekken te voeren over kwetsbare onderwerpen die gaan over zaken die haaks staan op de waarden van de politie 
zoals ongelijkheid en uitsluiting. Dit vraagt om gerichte ondersteuning en training om deze kwaliteiten te ontwikkelen 
en te onderhouden binnen Midden-Nederland.

Daarnaast ontbreekt er een vaststaand jaarlijks PvI-budget. Op het moment worden investeringen ad hoc 
aangevraagd op basis van actuele behoefte. Daarbij komt dat het eenmaal toegekende budget ook niet altijd volledig 
benut wordt, en geleid heeft tot strengere aanvraagprocedures voor budgetten. 

Huidige situatie
• H

De eenheid Midden-Nederland laat zien dat er op verschillende niveaus wordt geïnvesteerd in diverse instroom met 
initiatieven rondom inclusieve werving. Tegelijkertijd blijkt uit observaties en gesprekken dat het behoud van diverse 
collega’s onder druk staat. De organisatiecultuur wordt niet overal als inclusief ervaren, en structurele borging 
ontbreekt. 

• Ontwikkel beleid gericht op behoud van collega’s onderdeel van een minderheidsgroep en richt plaatsing van 
collega’s in op basis van teamdynamiek en sociale veiligheid.

• Formuleer voor leidinggevenden KPI’s op diverse instroom en behoud van diversiteit in teams
• Maak instrumenten breed toegankelijk en toepasbaar. Zorg dat middelen zoals de Teamscan structureel worden 

ingezet en breed bekend zijn binnen de organisatie.
• Borg middelen en capaciteit. Stel een jaarlijks PvI-budget vast en zorg voor structurele inzet van organisatorische 

kwaliteiten en ondersteuning.
• Verbind instroom aan duurzame ontwikkeling. Koppel diversiteitsinitiatieven aan langetermijnstrategieën voor 

teamontwikkeling, behoud en inclusie.
• Verzamel feedback en participatiedata over effectiviteit en deelname aan trainingen en initiatieven om te 

evalueren en aanpassingen te maken die betere aansluiten bij wensen en behoeften van medewerkers. 
• Zorg voor structurele middelen en tijd. Stel een vast PvI-budget beschikbaar en faciliteer leidinggevenden met 

tijd en ondersteuning om PvI duurzaam vorm te geven. Een richtlijn kan zijn het aantal medewerkers binnen 
Midden-Nederland x €300,- per jaar wat aan PvI beschikbaar wordt gesteld

Groeimogelijkheden
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Demografie, Bezittingen & Kwaliteiten 
In hoeverre dragen onze mensen, (im)materiele bezittingen en organisatorische kwaliteiten bij aan diversiteit en 
inclusie?

“



SEEDERDEBOER

SDB ORANGE 90% TINT

SDB ORANGE 30% TINT

SDB ORANGE 70% TINT

SDB ORANGE 10% TINT

SDB ORANGE 80% TINT

SDB ORANGE 20% TINT

SDB ORANGE

SDB DARK

SDB LIGHT

B
el

ei
d

, M
ee

tp
u

nt
en

 &
 G

o
ve

rn
an

ce

Normstelling en leiderschap
Uit interviews blijkt dat de normstelling rond PvI onvoldoende expliciet en consequent wordt uitgedragen. 
Leidinggevenden verschillen in hun aanpak en ervaren soms een gebrek aan tijd en ondersteuning. Dit maakt het 
lastig om PvI als integraal onderdeel van het politiewerk te positioneren. Er is behoefte aan formele rollen, duidelijke 
kaders en structurele verankering van PvI in leiderschap en besluitvorming.

Monitoring als startpunt
Er is een dashboard in ontwikkeling voor de PvI schijven. De meetindicatoren zijn vaak kwantitatief en absoluut, zoals 
het aantal MT’s dat een intake heeft gedaan of aantal trainingen die plaatsvonden. De kwaliteit van de indicatoren 
dient te worden herzien met de vraag of dit de impact (de verandering) daadwerkelijk meet of het aantal activiteiten. 
Betekent een ‘groen stoplicht’ in de MARAP daadwerkelijk dat de juiste dingen worden gedaan voor PvI? 

Governance vraagt om versterking
Hoewel instrumenten beschikbaar zijn, zoals gespreksleidraden voor R&O gesprekken, meetinstrumenten voor 
zittend leidinggevenden en ambitiedocumenten voor medewerkers, komt PvI slechts beperkt op de agenda bij 
leidinggevenden en het EMT. De toepassing van tools is wisselend en gesprekken over voortgang blijven vaak 
oppervlakkig. Er is geen vaste PvI-structuur. De programmamanager PvI en portefeuillehouders hebben nog beperkt 
mandaat om effectief te opereren binnen de hiërarchische structuur. Verantwoordelijkheid ligt nog te weinig in de 
lijn, waardoor borging en sturing beperkt blijven.

Huidige situatie

23

Binnen Midden-Nederland zijn de eerste stappen gezet om PvI onderdeel te maken van de reguliere verantwoording 
in de MARAP. Toch blijkt dat borging, mandaat en normstelling nog onvoldoende zijn verankerd zijn. PvI komt slechts 
beperkt op de agenda, en de toepassing van beschikbare middelen is wisselend. Om de impact van beleid en 
governance te versterken, is het nodig om de verantwoordelijkheid in de lijn te vergroten, mandaat te versterken en 
normstelling expliciet te maken.

• Versterk mandaat en positionering van PvI functies. Zorg dat de politiechef de eigenaar van de portefeuille is 
en positioneer de programmadirecteur op het zelfde niveau als de sectorhoofden, zodat er voldoende 
mandaat en legitimiteit is om besluiten te nemen binnen de eenheid

• Maak normstelling expliciet en zichtbaar. Ontwikkel duidelijke ondergrenzen en kaders voor gedrag en 
besluitvorming, en draag deze actief en eenduidig uit door o.a. teamleiders, sectorhoofden en EMT

• Beleg verantwoordelijkheid en accountability in de lijn. Maak PvI onderdeel van het goed functioneren van 
leiderschap en positioneer het als integraal onderdeel van het politiewerk.

• Veranker PvI in sturing en verantwoording. Koppel PvI aan concrete resultaten, data en consequenties binnen 
R&O-gesprekken en teamontwikkeling. 

• Verbeter de kwaliteit van monitoring. Gebruik naast kwantitatieve indicatoren ook kwalitatieve inzichten om 
voortgang en impact beter te duiden. Bijvoorbeeld door aan te geven wat de acceptabele grenswaarde van 
succes is zoals ProCo dat doet met “80% kent handelingskader en past dit toe”

Groeimogelijkheden

Beleid, Meetpunten & Governance
In hoeverre dragen geschreven regels, dataverzameling en analyses en governance bij aan diversiteit en inclusie?
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D&I Volwassenheidsniveau van Eenheid Midden-
Nederland
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"We weten dat DE&I een 
belangrijk onderwerp is in 
de samenleving, maar wat 

is het verhaal erachter 
voor onze organisatie?"

"Wat zijn de meest 
relevante gebieden om 
diversiteit en inclusie 

binnen de muren van mijn 
organisatie te 
bevorderen?"

"Hoe ondersteunen we ons 

diverse personeelsbestand, 
klanten en stakeholders?"

"Hoe kunnen we gelijkheid 
verankeren en stimuleren 
in al onze gedragingen, 

systemen, beleid en 
processen?"

"Hoe kunnen we waarde 
halen uit diversiteit, 

gelijkheid en inclusie intern 
en in de gemeenschap?"

Compliant
Organisatie is 

grotendeels gericht op 

risico’s vermijden met 

een basis begrip van 

diversiteit 

(representatie). Heeft 

geen strategie op 

diversiteit en inclusie

Opkomend 
Organisatie heeft 

diversiteit en inclusie 

geadopteerd maar 

gefragmenteerd en niet 

consistent. Er is een 

strategie op diversiteit 

en inclusie, maar is op 

zichzelf staand en niet 

gerelateerd aan 

algehele strategie van 

de organisatie

Omarmend 
Organisatie kent een 

diverse mix van 

medewerkers met 

zowel zichtbare als 

onzichtbare verschillen. 

Een strategie op 

diversiteit en inclusie is 

gekoppeld aan business 

strategie, met eerste 

pogingen om diversiteit 

te verbeteren

Samenwerkend 
Organisatie is begonnen met 

begrijpen wat de waarde van 

een divers 

personeelsbestand is en 

heeft stappen ondernomen 

om deze actief te betrekken 

in HR en business 

initiatieven. Medewerkers 

hebben het idee dat 

diversiteit aan perspectieven 

gewaardeerd worden in de 

organisatie.

Inclusief 
Organisatie benut 

diverse achtergronden, 

vaardigheden, 

perspectieven, etc. om 

betere resultaten en 

waarde te leveren. 

Medewerkers en leiders 

zijn van mening dat 

diversiteit én inclusie 

essentieel zijn voor een 

succesvolle organisatie

42%

Behouden Creëren Waarderen BenuttenManagen

Percentage bedrijven 
wereldwijd dat in deze 

categorie valt
31% 15% 12% <1%
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Incongruenties
Wanneer we het verhaal dat verteld wordt vergelijken met de stijl van werken en de organisatie van systemen en processen, vallen de volgende zaken op:
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• Op papier zijn de ambities en het verhaal van PvI duidelijk beschreven. Uit de observatie en interviews blijkt dat er ook weerstand bestaat binnen Midden-
Nederland op diversiteit en inclusie. Zo wordt een Iftar viering door sommige medewerkers gezien als een schending van de “neutraliteit” en zijn er mensen 
die dit ervaren als een bedreiging vanuit religieuze overweging 

• De politieorganisatie kent veel documentatie waarin de beroepscode beschreven staat op het intranet, maar mist nog integratie van PvI in veel gevallen om 
dilemma’s en praktijkvoorbeelden ook aan te laten sluiten op de diversiteit in de samenleving 

• Een van de kloven die bestaat binnen Midden-Nederland is dat enerzijds PvI belangrijk wordt bevonden, en tegelijkertijd wordt in interviews aangehaald dat 
mensen het moeilijk vinden om het goede gesprek aan te gaan rondom het thema diversiteit en inclusie. 

• Er is veel variatie in aandacht en focus op PvI binnen de eenheid Midden-Nederland. Er zijn districten die meer diversiteit en complexiteit kennen, zoals 
Randstedelijke gebieden als Utrecht en Almere, in vergelijking met andere districten die homogener zijn en dit niet herkennen. Dit verschil maakt ook de 
ervaring dat PvI ‘opgelegd’ wordt en niet als relevant wordt beschouwd voor de regio waar zij in opereren

• Uit persoonlijke verhalen van medewerkers wordt gedeeld dat zij als burger van kleur ook aangehouden worden door collega’s. De reden is hierbij niet altijd 
duidelijk en wel confronterend voor collega’s van kleur
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• Structurele inbedding van PvI is nog te vrijblijvend en te weinig verankerd in formele rollen binnen Midden-Nederland. Het ontbreekt nog aan 
functieomschrijvingen met toegewijde tijd en middelen om zo ook richting de organisatie zichtbaar de prioriteit te geven aan diversiteit en inclusie 

• Er kunnen meer proactieve processen ingericht worden die feedback ophalen bij relevante groepen (b.v. PvI-netwerken) om te evalueren over het 
functioneren van de politie 

• Verantwoordelijkheid van PvI kan in de structuur nog meer naar voren komen in de lijn om consistentie en zichtbaar eigenaarschap te tonen. Zo kunnen 
sector- of districtshoofden nog meer een rol spelen om PvI te coördineren en te sturen op het behalen van PvI doelstellingen

• Er wordt veel geïnvesteerd in mooie initiatieven voor diverse instroom, in mindere mate zien we dit terug in het behoud, doorstroom en uitstroom van 
mensen binnen Midden-Nederland

• Het budget voor PvI in Midden-Nederland is niet vastgelegd en moet aangevraagd worden per initiatief. Wanneer deze zijn toegewezen worden deze ook 
niet altijd volledig benut

• De kwaliteit van data is nog matig en zorgt ervoor dat het lastig is om goed beleid te voeren en het programma aan te sturen. 
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• Er wordt veel geïnvesteerd in interventies gericht op het individu (welk leiderschapsgedrag laat jij zien, wat is jouw gedrag in professioneel controleren). 
Minstens net zo belangrijk is dat er ook interventies op het systeem (o.a. beleid, processen en monitoring). Hier zien we relatief minder van terug en is nodig 
om te groeien naar een inclusieve cultuur 

• Met het leiderschapskompas is een begin gemaakt om inclusief gedrag onderdeel te maken van de R&O cyclus. Dit kan nog verder doorvertaald worden naar 
het functioneren van medewerkers op alle niveaus, waarin feedback aan elkaar geven en ontvangen belangrijk is 

• Er zijn geen specifieke initiatieven of programma’s (b.v. mentorprogramma’s) gericht op medewerkers van een gemarginaliseerde groep om ze te 
ondersteunen in hun loopbaan 

• Trainingen op het gebied van bewustwording van vooroordelen en blinde vlekken worden door Leren en Ontwikkelen (centraal) georganiseerd, maar er is 
geen actieve monitoring op deelname en evaluatie van effectiviteit van de interventie in de praktijk

Inclusieve 
cultuur

Strategie & 

Initiatieven

Waarden & 
Overtuigingen

Zingeving & 
Visie

Routines & 
Attitudes

Taal & 
Symbolen

Leiderschap & 
Management

Structuur, 
Processen & 

Systemen

Beleid, 
Meetpunten & 

Governance

Demografie, 
Bezittingen & 
Kwaliteiten
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Aanbevelingen – Langere termijn
Thema Aanbeveling

Structurele interventies om cultuur interventies 
te bekrachtigen

• Naast initiatieven gericht op het individu en teams zijn er ook interventies nodig die zich richten op het systeem en onderli ggende processen. Denk 
hierbij aan de R&O cyclus voor beoordelingssystemen en naast instroom ook doorstroom en uitstroom van talent

Investeer in data-gedreven besluitvorming en 
sturing 

• De formulering van meetindicatoren en doelstellingen vergt aandacht. Overweeg om methodieken zoals OKR toe te passen en werk samen met 
Control om deze voor PvI ook in te regelen zodat je de (gewenste) impact kan monitoren van initiatieven 

Samenwerking met IDU om volledige 
talentcyclus in kaart te brengen

• Naast diverse instroom is het ook van belang om inzicht te hebben in de doorstroom en uitstroom van medewerkers. In het bijzo nder de collega’s 
met een migratieachtergrond moet gevolgd worden in de organisatie 

Van vrijblijvendheid naar structurele verankering  
• PvI wordt nog als vrijblijvend gezien en dient meer verweven te worden in functieomschrijvingen met vaste tijd en middelen vo or de uitvoering van 

de benodigde taken. Zo maak je ook expliciet en zichtbaar dat het prioriteit heeft in de organisatie

Werk samen met NP om systeeminterventies 
centraal aan te pakken 

• Door de organisatiestructuur zijn er delen van de HR-taken centraal bij de Nationale Politie belegd, waaronder beleid, communicatie en het IDU. 
Voor PvI zijn er ook op dit niveau interventies nodig die niet door Midden-Nederland alleen kunnen worden aangepast. Ga samen met andere 
eenheden en NP na welke barrières weggenomen kunnen worden of verbeterd kunnen worden. 

Integreer feedback als onderdeel van de R&O 
cyclus 

• Het vragen en ontvangen van feedback is een essentieel onderdeel van een inclusieve organisatie. Ondersteun medewerkers al va naf het begin van 
hun loopbaan om continu feedback te vragen, te ontvangen als onderdeel van hun functioneren en laat leiderschap dit als voorb eeldgedrag zien 
door b.v. 360 graden feedback standaard op te vragen 

Stimuleer een lerende organisatie 
• Benadruk in de vorming van politiemedewerkers het belang van reflectie en leren binnen de politieorganisatie. Juist in een re actieve organisatie 

waarin veel snelle beslissingen moeten worden genomen, is het van belang om bewust stil te staan. Stel duidelijke grenzen welk gedrag niet 
toelaatbaar is, maar stimuleer wel het maken van fouten als onderdeel van het proces en de vorming van een goede politieagent

Onderhoud gespreksvaardigheden door training
• Als vast onderdeel van politiewerk, integreer als vaste ‘APK keuring’ een training op het voeren van moeilijke gesprekken en toepassen van 

spreekvaardigheid op het thema diversiteit en inclusie. Ondersteun het met een programma waarin juist ook over eenheden heen mensen binnen de 
politieorganisatie verbonden worden om ervaringen uit te wisselen 

Pas het curriculum aan op benodigde dagelijkse 
vaardigheden politie

• Als PvI onderdeel is van goed vakmanschap en de professionele beroepsidentiteit, verweef dan ook trainingen zoals een basis historisc he kennis van 
racisme en discriminatie in Nederland, de betekenis van ‘neutraliteit en professionaliteit’ en hoe deze zich verhouden tot de  waarden, normen en de 
beroepscode van de politie als vaste onderdelen in het opleidingsprogramma. Behandel het net zoals je ook fysieke training en  wapen/rijvaardigheid 
moet onderhouden
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Aanbevelingen – Korte termijn
Thema Aanbeveling

Versterk de governance van PvI binnen Midden-
Nederland 

• Mandateer het programmateam PvI steviger als aanjager van de cultuurverandering en stel ze in staat om beslissingen te nemen over budget en 
veranderingen in beleid, processen en systemen. Koppel het direct aan de portefeuille van de eenheidsleiding en zorg dat de p rogrammamanager 
iemand is die als boegbeeld optreed met legitimiteit binnen de eenheid

• Ontwikkel een implementatieplan waarin de verantwoordelijkheid belegd wordt bij district- en sectorhoofden en communiceer dat het 
programmateam een klankbordgroep is die advies en expertise kan leveren voor medewerkers en teams

Organiseer dialoogsessies
• Organiseer meer momenten voor medewerkers waarin de dialoog aangegaan kan worden om het verhaal van PvI binnen de politie te kunnen 

verduidelijken door de verbinding met de professionele beroepsidentiteit en de functie binnen onze rechtsstaat
• Leg hierin een duidelijke rol in voor het leiderschap binnen een district- en sectorhoofd

Inclusieve Communicatie 
• Maak een strategisch communicatieplan over PvI in de eenheid en voer de inclusieve communicatierichtlijnen door in alle uitingen binnen de politie 

Midden-Nederland om het thema diversiteit en inclusie te verspreiden binnen de eenheid en een breder draagvlak te creëren 

Implementeer Leiderschapskompas en 
gedragingen breder

• Gebruik het Leiderschapskompas als vast onderdeel in alle onderdelen van de eenheid door de gedragingen ook voor te laten kom en in R&O 
gesprekken van ook niet leidinggevende medewerkers

Herformuleer de doelstellingen in de MARAP 
naar impact

• Herformuleer PvI doelstellingen in de MARAP die meer aansturen op de gewenste impact die activiteiten hebben in plaats van formuleringen op 
activiteitenniveau. 

Standaardiseer en gebruik exitgesprekken als 
bron van data 

• Maak exitgesprekken de standaard als mensen de politieorganisatie (vrijwillig) verlaten en gebruik dit als leermoment om feed back op te vragen over 
de leercultuur, de ervaren inclusie en wat de verbeterpunten zijn. Gebruik deze inzichten om verfijning en aanpassingen te doen als dit patronen 
binnen de eenheid Midden-Nederland vormen 

Koppel bestaande initiatieven en activiteiten aan 
strategie 

• Zorg dat initiatieven zoals een Iftar viering of een viering van Pride duidelijk gekoppeld zijn aan de visie en strategie van de Politie Midden-Nederland. 
Maak duidelijk hoe dit zich verhoudt tot de kerntaken van de politie en hoe het goed politiewerk versterkt. 

• Leg uit als Eenheidsleiding waarom deze keuzes gemaakt worden om ze eenheid breed te vieren en waarom zij het belangrijk vind en om hierbij 
aanwezig te zijn. Gebruik hierin wederom de visie en strategie als uitgangspunt
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D&I Volwassenheidsniveaus 31

Niveau 1: Compliant Niveau 2: Opkomend Niveau 3: Omarmend Niveau 4: Samenwerkend Niveau 5: Inclusief
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Zingeving & 
visie

D&I wordt vooral gezien als naleving van wet- en 
regelgeving, vooral gericht op diversiteit in werving en 
de afwezigheid van discriminatie.

Bewustwording van (senior) leiderschap dat D&I 
belangrijk is voor organisatie, maar beperkt tot 
demografische representatie en voornamelijk 
gedreven van buiten de organisatie. 

Organisatie begint voordelen te zien van D&I, waarin 
positieve resultaten benadrukt worden in plaats van 
risicobeperking.

D&I aspiratie is duidelijk en vastgelegd in HR-
strategie. Er wordt verder gekeken dan enkel 
zichtbare aspecten van D&I, maar benadrukt juist 
diversiteit van denken. 

D&I is volledig geïntegreerd in organisatie-strategie 
en doelstellingen met een duidelijke roadmap om 
voortgang te monitoren en te stimuleren.

Waarden & 
overtuigingen

D&I wordt gezien als risicobeperking en is nog niet 
ingebed in de waarden & overtuigingen. Ontwijken van 
slechte pers is de overheersende motivatie.

D&I is formeel gedefinieerd en gecommuniceerd 
naar senior leiderschap, maar nog inconsistent 
geïntegreerd in de organisatie. 

D&I is formeel gedefinieerd en gecommuniceerd 
naar alle leidinggevenden / middenmanagement, 
maar nog inconsistent geïntegreerd in de organisatie.

D&I is formeel gedefinieerd en gecommuniceerd 
naar alle medewerkers en consistent geïntegreerd in 
de organisatie

D&I is formeel gedefinieerd en naast intern ook 
extern gecommuniceerd. D&I is consistent 
geïntegreerd en regelmatig geëvalueerd om, indien 
nodig, te verfijnen / aan te passen. 

Strategie & 
initiatieven

Geen duidelijke D&I strategie anders dan streefcijfers. 
Een uitleg waarom dit van belang is ontbreekt vaak. 
Initiatieven zijn reactief, zonder zicht op de langere 
termijn voor de organisatie. 

D&I initiatieven zijn ad-hoc of op zichzelf staand met 
focus op bewustwording en verbreding kennis. Er is 
een D&I strategie, maar niet verbonden aan 
strategische resultaten. 

D&I strategie gekoppeld aan algehele 
organisatiestrategie. Er zijn specifieke D&I 
initiatieven (b.v. aantrekken en behouden van  divers 
personeelsbestand) maar het is nog onduidelijk of 
hoe effectief deze zijn. 

D&I strategie verrijkt en versterkt de algehele 
organisatiestrategie. Specifieke initiatieven zijn 
gericht op het verdiepen van de waardering  en 
behoud van diversiteit van medewerkers. 

D&I is volledig verweven in de organisatiestrategie. 
Specifieke D&I initiatieven zijn niet nodig want D&I is 
compleet geïntegreerd in strategieën. 

S
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Routines & 
attitudes

D&I wordt met name gezien als het niet discrimineren 
op de werkvloer en hebben van respect voor elkaar. 

D&I programma’s en initiatieven zijn gericht op 
onbewuste vooroordelen (unconscious bias), 
mentorschap en/of conflicthantering.

D&I programma’s richten zich op het vergroten van 
bewustwording voor D&I binnen de organisatie en 
eigenaarschap van D&I door leidinggevenden.

D&I programma’s/praktijken zijn verfijnd en gericht 
op inclusie in specifieke gedragingen in alledaagse 
interacties en werkwijzen binnen de organisatie. 

Inclusie wordt beleefd in elke interactie in dagelijkste 
werkpraktijk door medewerkers. Continue leren is 
verweven in gedrag. 

Taal & 
symbolen

Er is nog beperkte en inconsistente communicatie met 
een focus op enkel diversiteit/ representatie en minder 
op inclusie. Met name gericht om negatieve publiciteit 
tegen te gaan. 

Beperkte interne communicatie is ingevoerd door 
senior leiderschap met focus op representatie van 
minderheidsgroepen. 

Intern/extern wordt door management over D&I 
gecommuniceerd, maar dit beeld verschilt met de 
beleving van werknemers.

Er is inclusieve interne- en externe communicatie 
wat elkaar versterkt. Senior leiderschap is beperkt 
betrokken bij D&I doelen.

Interne en externe communicatie is inclusief, 
eenduidig als het op D&I aankomt. Feedback geven 
en ontvangen is onlosmakelijk verbonden aan de 
werkwijzen.

Leiderschap & 
management

D&I wordt door leiderschap behandeld als een 
probleem dat moet worden opgelost, vaak beperkt tot 
verkrijgen van divers personeelbestand.

Senior leiders bespreken publiekelijk de waarde van 
traditionele diversiteit (gender en cultuur). D&I 
wordt gezien als een apart onderwerp op de agenda 
en niet als competentie.

Alle leidinggevenden bespreken publiekelijk de 
waarde van diversiteit van denken en wat de waarde 
van inclusie is voor de organisatie. Inclusief 
leiderschap is duidelijk, maar nog beperkt ingebed.

Het verhaal van D&I voor de organisatie wordt 
eenduidig verteld. Inclusief leiderschap is een 
kerncompetentie in ontwikkelprogramma’s.

D&I is een belangrijke competentie binnen de 
organisatie. Inclusief leiderschap en rolmodel gedrag 
wordt beloond 
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Structuur, 
processen & 

systemen

De huidige organisatiestructuur versterkt silo’s en biedt 
beperkt ondersteuning voor D&I. Veelal incident-
gedreven (b.v. ethische meldpunten) en twijfelachtig of 
deze gebruikt worden. Budget voor D&I is beperkt.

Er is ondersteuning aan medewerkersgroepen, maar 
beperkt zich tot zichtbare diversiteit. D&I netwerken 
en adviesraad zijn aanwezig maar beperkt in 
middelen. Budget voor D&I is aanwezig, maar 
incidenteel en op aanvraag.

Managementprincipes voor succes worden herzien 
en aangepast op huidige tijdsgeest en visie op D&I. 
Talentprocessen beginnen D&I te ondersteunen 
curriculum. D&I adviesraad krijgt middelen t.b.v. 
cultuurverandering. Financiering voor D&I is 
vastgesteld voor aankomende jaren

HR- en talentprocessen zijn aangepast aan herziende 
principes en D&I visie. Mitigeren van onbewuste 
vooroordelen zijn structureel onderdeel van b.v. 
functioneringsgesprekken. Financiering voor D&I is 
vastgesteld voor aankomende jaren als investering. 

D&I is structureel verweven in HR- en 
talentprocessen met een continue reflectie op eigen 
processen en systemen. Er is een vast D&I budget per 
medewerker beschikbaar.

Demografie, 
bezittingen & 

kwaliteiten

D&I worden nog niet gezien als toegevoegde waarde 
voor kwaliteit of functioneren, maar is nog met name 
gericht op het creëren van een beeld richting de 
buitenwereld.

D&I richt zich op training op onbewuste 
vooroordelen en mentorschap. Begint te verbreden 
naar diversiteit van denken en inclusie als 
randvoorwaarde. 

Organisatie heeft een zichtbaar en onzichtbaar divers 
personeelsbestand en begint beperkt met 
ondersteunen/benutten voor succes door D&I te 
vertalen naar competenties en vaardigheden.

D&I is een essentiële set van competenties en 
vaardigheden voor leiderschap wat kan worden 
ontwikkeld in de organisatie (b.v. inclusief 
leiderschap)

D&I is volledig geïntegreerd in alle competenties en 
vaardigheden van medewerkers om succesvol te zijn 
in de organisatie en wordt als dusdanig erkend. 

Beleid, 

meetpunten & 
governance

D&I is belegd bij juridische zaken, HR of communicatie 
om reactief te handelen. Statistieken bieden beperkt 
inzicht en met name voor naleving van streefcijfers.

Een programma/team is ‘eigenaar’ van D&I en 
rapporteert vaak aan HR. Senior leiders steunen D&I 
maar zijn niet de hoofdeigenaar. D&I statistieken en 
doelen beperkt gedeeld.

Senior leiders worden gezien als ‘eigenaar’ van D&I. 
Beleid wordt aangepast aan huidige visie D&I en 
statistieken worden opgenomen in overzichten met 
heldere doelen.

Leiderschap en lijnmanagement worden gezien als 
‘eigenaar’ van D&I en wordt structureel extern 
gedeeld en gemonitord.

Leiders delen, bespreken en zijn verantwoordelijk 
voor D&I. Sterke data gedreven doelen en 
monitoring van diversiteit en inclusie die regelmatig 
geëvalueerd worden. 
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Het verhaal van PvI is gekoppeld aan de beroepsidentiteit 
en inclusief leiderschapsgedrag is gedefinieerd 

PRESENTATIE 32

Niveau 1: Compliant Niveau 2: Opkomend Niveau 3: Omarmend Niveau 4: Samenwerkend Niveau 5: Inclusief

Er is een filosofie rondom inclusief 
leiderschap gedefinieerd

Inclusief Leiderschap gedragingen zijn 
geïdentificeerd op elk niveau in de 
organisatie

Leiderschap is representatief voor niet 
alleen het personeelsbestand maar ook de 
gemeenschap die ze bedienen

Leiders monitoren D&I in de organisatie 
real-time om de strategie te bepalen en 
uit te voeren 

Leiderschap heeft een basisbegrip van 
diversiteit en inclusie 

Kansen om D&I te integreren in de 
organisatie brede strategie zijn 
geïdentificeerd

Inclusie waarden liggen in lijn met de 
missie van de organisatie

Leiders modelleren emotionele 
volwassenheid

Leiders zoeken externe perspectieven 
proactief op (b.v. extern adviesraad) 

Leiders begrijpen de ‘business case’ voor 
diversiteit en inclusie

Leiders worden beoordeeld op het 
rolmodellen van inclusief gedrag

Inclusief leiderschap gedrag wordt 
structureel en continu gemeten en 
geëvalueerd

Leiders zijn continu bezig hun inclusief 
leiderschap gedrag te verfijnen

Leiders erkennen het belang om hun 
personeel te representeren  

Mechanismes om accountability in te 
regelen voor D&I zijn er, maar nog niet 
gestandaardiseerd

Inclusief Leiderschap vaardigheden 
worden ontwikkeld en ondersteund 
door programmatisch leren

Verantwoordingsstructuren ondersteunen en 
verbeteren inclusie, in plaats van verhinderen, 
in de gehele organisatie

Inclusie wordt door alle afdelingen en 
teams in de organisatie doorgevoerd

Leiders zijn transparant intern en extern 
over de uitdagingen van D&I 

Relevante acties in lijn met 
strategie gaande

Strategie in ontwikkeling, 
beperkte en versnipperde
acties

Nog geen
ontwikkelingen
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Er is nog verdeeldheid over het belang van PvI en 
commitment onder leiderschap

PRESENTATIE 33

Niveau 1: Compliant Niveau 2: Opkomend Niveau 3: Omarmend Niveau 4: Samenwerkend Niveau 5: Inclusief

Leiders begrijpen de impact die cultuur 
heeft op de uitkomsten 

Een strategie voor diversiteit en inclusie 
in de organisatie is ontwikkeld

Er is een consistent begrip van de 
waarde van D&I tussen groepen 
medewerkers

Inclusie gedragingen zorgen ervoor dat 
innovatieve ideeën kunnen falen zonder 
erop afgerekend te worden

De impact van een inclusieve cultuur op 
organisatie uitkomsten wordt duidelijk 
gemeten

De huidige staat van de 
organisatiecultuur wordt gemeten 

De ‘business case’ voor een inclusieve 
werkomgeving wordt begrepen

De organisatiecultuur is in lijn met de 
visie en doelen 

Diversiteit en inclusie is voortdurend 
gelinkt aan de uitkomsten van de 
organisatie

Inclusie wordt zowel intern als extern 
herkend en erkend

Het ontwikkelen van een inclusieve 
cultuur wordt gezien als een 
organisatiedoelstelling

De huidige staat van de 
organisatiecultuur wordt gemeten met 
specifieke inclusie vragen 

Leiders zijn actief bezig met het 
uitdragen van de gedeelde waarden en 
geloof in een inclusieve cultuur

Medewerkers geloven dat hun 
organisatie een cultuur van inclusie 
bevorderd

De impact van een inclusieve cultuur op 
de klanttevredenheid wordt duidelijk 
gemeten

Diversiteit en inclusie is gedefinieerd 
voor de organisatie

Commitment is afgegeven om een meer 
inclusieve cultuur te creëren binnen de 
organisatie

Op cultuurmetingen scoren de 
medewerkers bovengemiddeld op 
inclusie vragen

De organisatie wordt gekarakteriseerd 
door samenwerkingen tussen veel 
diverse groepen mensen

Leiderschap wordt zichtbaar 
verantwoordelijk gehouden voor het 
ontwikkelen van een inclusie cultuur

Relevante acties in lijn met 
strategie gaande

Strategie in ontwikkeling, 
beperkte en versnipperde
acties

Nog geen
ontwikkelingen
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SDB LIGHTEr zijn protocollen voor werving & 
selectie en promoties waarin de data 
worden geanalyseerd

Onboarding en ontwikkelprogramma’s 
bevatten standaard D&I inhoud

Beoordelingen en arbeidsvoorwaarden 
worden routinematig herzien met een 
D&I lens

Diverse instroom is goed bezig. Er kan nog meer 
datagedreven gewerkt worden voor PvI en de gehele 
talentcyclus.

PRESENTATIE 34

Niveau 1: Compliant Niveau 2: Opkomend Niveau 3: Omarmend Niveau 4: Samenwerkend Niveau 5: Inclusief

Exit interviews worden gebruikt om de 
organisatie te informeren over cultuur 
en manier van werken 

Stageprogramma’s bereiken een brede 
groep en dragen bij aan een diverse 
aanwas van talent

360-graden feedback systemen zijn 
aanwezig en gestandaardiseerd

Medewerkers voelen zich betrokken en 
gewaardeerd om hun authentieke zelf 
op werk te kunnen zijn

De organisatie verzamelt demografische 
gegevens van hun medewerkers

Er is begrip hoe de voortgang van D&I 
gemeten kan worden, maar nog niet 
aanwezig in formele processen

Er zijn flexibele aanpassingen in werk 
mogelijk en inclusie is doorgevoerd in 
het beoordelingssysteem

Werk-privé balans, voorspelbaarheid en 
flexibiliteit worden gedemonstreerd en 
gewaardeerd

De organisatie wordt gezien als een 
aantrekkelijke en diverse werkgever

Leiders hebben een duidelijk beeld van 
de demografische samenstelling binnen 
de organisatie

Strategieën om divers talent aan te 
trekken zijn aanwezig

HR meet en rapporteert op D&I data 
gedurende de hele talent cyclus

Het beoordelingssysteem meet ook 
inclusieve gedragingen als 
succesindicator

Data analytics worden benut om diverse 
kandidaten aan te trekken 

De organisatie verzamelt data over de 
talent cyclus (b.v. instroom, doorstroom 
en uitstroom)

De organisatie verzamelt jaarlijks data 
over medewerkersperceptie (bv. cultuur 
en tevredenheid)

Personeelsplanning wordt ook bekeken 
door de lens van D&I 

Er zijn coaching en leerprogramma’s 
beschikbaar ter ondersteuning van D&I 
in leiderschap

De organisatie wordt gezien als een 
leider op het gebied van inclusie 
realiseren in de werkomgeving

Relevante acties in lijn met 
strategie gaande

Strategie in ontwikkeling, 
beperkte en versnipperde
acties

Nog geen
ontwikkelingen



SEEDERDEBOER

SDB ORANGE 90% TINT

SDB ORANGE 30% TINT

SDB ORANGE 70% TINT

SDB ORANGE 10% TINT

SDB ORANGE 80% TINT

SDB ORANGE 20% TINT

SDB ORANGE

SDB DARK

SDB LIGHT

Er is nog verbetering te behalen op het gebied van 
monitoring en inzichten krijgen uit beschikbare data voor 
D&I

PRESENTATIE 35

Niveau 1: Compliant Niveau 2: Opkomend Niveau 3: Omarmend Niveau 4: Samenwerkend Niveau 5: Inclusief

De organisatie maakt ook trends van de 
data over medewerkersperceptie over 
tijd

De organisatie gebruikt voorspellende 
analytics om de toekomstige behoeften 
te voorspellen

Voorspellende analytics worden 
geïntegreerd met strategievorming

De organisatie verzamelt data over het 
wervingsproces om de wervingspoel te 
begrijpen

De organisatie gebruikt visualisaties van 
data (b.v. dashboards) om data te 
begrijpen 

De organisatie verzamelt 
medewerkerspercepties continu via 
korte vragenlijsten

De organisatie gebruikt nieuwe 
technieken om ongestructureerde data 
te analyseren 

De organisatie is begonnen met het 
monitoren van data over tijd heen

De organisatie gebruikt data over trends 
in hun besluitvormingsproces

De organisaties gebruikt statistische 
modellen om grondoorzaken te 
identificeren en op te lossen

D&I KPI’s worden automatisch 
bijgehouden en in real-time gemonitord 
om inclusie te meten

De organisatie gebruikt benchmark data 
om de voortgang te meten op D&I 

De organisatie gebruikt data opgehaald 
uit het wervingsproces om uitdagingen 
in het proces te begrijpen

De organisatie deelt D&I data trends met 
de eigen medewerkers

De organisatie deelt D&I data trends 
extern om transparant te zijn 

Relevante acties in lijn met 
strategie gaande

Strategie in ontwikkeling, 
beperkte en versnipperde
acties

Nog geen
ontwikkelingen
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INTERVIEWVRAGEN

PRESENTATIE 36
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Interviewvragen
In de interviews met leidinggevenden en focusgroep bespraken we de volgende vragen:

Dimensie Vraag

Verhaal

Wat betekent diversiteit voor de Politie Eenheid Midden-Nederland?

Wat betekent inclusie voor de Politie Eenheid Midden-Nederland?

Waarom wordt D&I wel/niet belangrijk gevonden binnen Politie Eenheid Midden-Nederland?

Met welke top drie D&I onderwerpen zou je willen starten binnen Politie Eenheid Midden-Nederland?

Welk D&I thema zou jij zelf willen oppakken voor Politie Eenheid Midden-Nederland?

Stijl

Welke adviezen zou je willen delen met het senior leiderschap van de Politie Eenheid Midden-Nederland?

Welke acties en initiatieven worden ondernomen (door PvI, basisteams, etc.) om D&I te promoten binnen Politie Eenheid Midden-Nederland en binnen de verschillende 
teams/sectoren?

Zijn er acties die je had willen uitvoeren maar niet hebt kunnen uitvoeren? Zo ja, welke zijn dat en kun je uitleggen waarom dat niet mogelijk was?

Heb je het onderwerp D&I zien veranderen over tijd binnen Politie Eenheid Midden-Nederland? 

Organisatie

Hoe kunnen teamchefs en sectorhoofden samenwerken met de eenheidsleiding op het gebied van D&I?

Wat hebben teamchefs/sectorhoofden nodig in deze veranderopgave?

Welke barrières zie jij bij D&I thema’s? Hoe zouden deze weggenomen kunnen worden?

37
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