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Vooraf 

In 2019 is bij de UvA organisatiebreed beleid voor diversiteit en inclusie vastgesteld. Dit 
betreft alle faculteiten, staven en diensten en strekt zich uit over meerdere beleidsterreinen, 
met een breed scala aan acties en actiehouders. Vervolgens is dit ook onderdeel geworden 
van het Instellingsplan. Aan Seba (opgericht 1997) hebt u nu gevraagd om de UvA te 
ondersteunen bij de evaluatie van vier jaar beleid voor diversiteit en inclusie. U wilt zicht 
krijgen op wat er daadwerkelijk gebeurt en advies over eventuele zaken die missen of 
aanscherping behoeven. 
Er zijn veel interviews gehouden waarbij 42 mensen betrokken waren en meerdere 
documenten zoals jaarverslagen zijn aangedragen. Opvallend was de rijkdom aan 
informatie die daaruit voortkwam. Bovendien heeft een flink aantal geïnterviewden van de 
gelegenheid gebruik gemaakt om te agenderen wat zij belangrijk vinden voor diversiteit en 
inclusie bij de UvA. Deze opmerkingen en suggesties zijn als bouwstenen voor verbetering 
en nieuw beleid separaat verzameld. 

U vindt hier ons evaluatierapport dat als volgt is gestructureerd. Eerst volgt een algemene 
beschrijving met een bijbehorend cultuurbeeld. Cultuur is een moeilijk te grijpen maar naar 
onze mening essentiële factor om vooruitgang te boeken met beleid voor diversiteit en 
inclusie bij de UvA. Daarna hebben we ons advies als volgt ingedeeld: 

 Blijf werken aan uitvoering vanuit de huidige, bestaande kaders
 Werk later aan een nieuwe nota parallel aan het nieuwe instellingsplan
 Focus op implementatie vanuit reeds ontwikkelde thema’s via programma’s

- Werving en selectie
- Sociale veiligheid
- International classroom
- Learning & development
- Toegankelijkheid gebouwen
- Studeren en werken met een beperking (vraagt ook in de structuur nog de nodige

aandacht)

 Richt de structuur op samenwerking en realisatie
 Heb oog voor grassroots en communities
 Werk aan meten en monitoren van inclusie

 6 dilemma’s vanuit de gesprekken met geïnterviewden. Op vijf dilemma’s geeft dit
advies een visie, voor het zesde zijn organisatiekeuzes nodig.

Tenslotte nog dit: binnen faculteiten, staven en diensten gebeurt meer dan uit dit 
adviesrapport blijkt. Dit stuk is dan ook geen evaluatie van het decentrale beleid; 
faculteiten, staven en diensten hebben zeker hun eigen parels! 
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Vasthoudend vooruit 

Evaluatie Nota Diversiteit UvA 2019-2023 

Algemeen beeld 

Het onderwerp diversiteit & inclusie (d&i) leeft meer bij de UvA dan een aantal jaren geleden. 
Inmiddels is het ondergebracht in het Instellingsplan en vormt het tevens onderdeel van 
ander beleid. Geïnterviewden herkennen zich onverkort in de doelen en uitgangspunten 
zoals vastgesteld in 2019 en vinden het belangrijk die vast te houden. Zij pleiten vooral voor 
gerichtere acties en monitoring vanuit de doelen en uitgangspunten. 

Doelen en uitgangspunten Nota Diversiteit 2019 

Samengevat vertaalt onze ambitie voor diversiteit en inclusiviteit zich in deze 
strategische doelen: 
1. verzekeren van een inclusieve cultuur;
2. versterken van onze kerntaken (onderwijs, onderzoek en valorisatie) door meer
diversiteit; 
3. goede toegankelijkheid van fysieke ruimten, ondersteuning en faciliteiten;
4. in alle onderdelen een meer diverse studenten- en medewerkerspopulatie.

Uitgangspunten op het gebied van cultuur en organisatie 
Expertise en kennis van diversiteit is belangrijk, common sense is onvoldoende voor basis 
voor maatregelen. Het risico van dominante meningen en bias is mede door het levendige 
maatschappelijke debat groot, ook op de UvA. Effectief werken aan diversiteit en 
inclusiviteit moet evidence based of evidence informed gebeuren. Op basis van 
onderzoeksbevindingen: 
• werken we aan breed draagvlak voor en eigenaarschap van het vergroten van de
diversiteit, eerst en vooral bij leidinggevenden; 
• moet besluitvorming transparant zijn en is iedere leidinggevende bereid verantwoording
af te leggen en aanspreekbaar te zijn aangaande de implementatie; 
• bevorderen wij samenwerking in divers samengestelde groepen/teams;
• ontkennen wij niet dat de (toenemende) diversiteit problemen met zich mee kan brengen
maar maken we deze bespreekbaar, stellen grenzen waar nodig en focussen op kansen; 
• kiezen we voor de meest praktisch toepasbare diversiteitsinitiatieven of trainingen;
• stellen we veranderingen in organisatienormen centraal en niet veranderingen in
persoonlijke attituden en overtuigingen. 

Enkele voorbeelden van hoe de evidence based of evidence informed uitgangspunten met 
succes zijn toegepast:  

 de training werving & selectie is tot stand gekomen in samenwerking met gebruikers:
‘werken aan breed draagvlak’, ‘kiezen voor toepasbare initiatieven’.

 naar aanleiding van signalen dat vrouwen minder snel cum laude toegekend kregen,
is opdracht gegeven tot onderzoek hiernaar en dat is ook gepubliceerd: ‘transparante
besluitvorming’, ‘niet ontkennen dat de (toenemende) diversiteit problemen met zich
mee kan brengen maar bespreekbaar maken’.
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 De hele opzet van sociale veiligheid is ervan doordrenkt: ‘werken aan breed
draagvlak en eigenaarschap’ ‘transparante besluitvorming’, ‘niet ontkennen dat de
(toenemende) diversiteit problemen met zich mee kan brengen maar bespreekbaar
maken’ en ‘stellen we veranderingen in organisatienormen centraal en niet
veranderingen in persoonlijke attituden en overtuigingen’.

 Central Diversity Officer (CDO) en de Faculty Diversity Officers (FDO’s) zijn een
motor in uitwisseling van best practices: ‘werken aan breed draagvlak’, ‘focussen op
kansen’, ‘toepasbare diversiteitsinitiatieven of trainingen’.

Nut en noodzaak van d&i staan amper ter discussie; het gaat nu minder over het waarom en 
meer over het hoe. Op allerlei plekken zijn activiteiten. Dat wordt toegejuicht en tegelijkertijd 
voelt het wat ongestructureerd. Om grip te krijgen is daarom bij de Nota Diversiteit een 
Statusoverzicht gemaakt (aparte bijlage). Uit dit overzicht blijkt op hoeveel terreinen er 
voortgang is op het gebied van centraal UvA-beleid! We schetsen hier enkele hoofdlijnen. 

Voor de ondersteuning van eerste generatiestudenten en studenten met een 
migratieachtergrond zijn er goed werkende programma’s als Summer Courses, Get Ready 
en Meet your Mentor. Er wordt gewerkt aan online en Engelstalige toegankelijkheid van deze 
programma’s. Het Student Disability Platform dat draaide op vrijwilligers is doorontwikkeld 
naar IDEAs (Inclusivity, Disability, Equity, Accessibility for and by students, onderdeel van 
Student Services) en werkt inmiddels met enkele studentassistenten aan vindbaarheid, 
doorverwijzing, toegankelijkheid, signalering en advies voor studenten met een beperking. 
Het Teaching and Learning Center (TLC) ondersteunt docenten bij een inclusieve 
leeromgeving door opleidingen, masterclasses en het delen van best practices. De 
methodiek voor International Classroom is nu vast onderdeel van het BKO evenals een 
inclusief, veilig en verwelkomend leerklimaat. 

Verder heeft de UvA veel geïnvesteerd in sociale veiligheid, een belangrijke basis voor 
succesvol d&i beleid: van de aanstelling van een ombudsfunctionaris en een centrale 
vertrouwenspersoon en het inrichten van procedures voor signalen, meldingen en klachten 
tot workshops om de expertise op de werkvloer te vergroten en communicatiecampagnes 
zodat studenten en medewerkers weten waar ze terecht kunnen. 

Ook opvallend zijn de inspanningen voor werving en selectie die een breed front aan 
activiteiten beslaan: van streefcijfers voor hoogleraren m/v tot samenstelling van 
commissies, trainingen, advies, mentoring en een voor ieder beschikbare toolkit. 

De juiste inbedding van d&i in de structuur van de UvA was een zoektocht. Het beleid komt 
centraal tot stand, dan gaan faculteiten het decentraal uitwerken, dan blijkt het toch weer 
beter om het centraal te doen, en wat is precies de positie van de CDO bij dit alles? Na een 
pioniersfase heeft dit geresulteerd in de oprichting van een Programmateam DEI (Diversity, 
Equity and Inclusion) waarin beleidsafdelingen van de centrale bestuursstaf en de CDO 
samen optrekken. Deze structuur, in combinatie met het aanstellen van beleidsmedewerkers 
DEI, biedt een duurzame basis om de komende jaren voort te bouwen en te verbreden.  
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Zoals gezegd is het volledige overzicht van de activiteiten te vinden in het Statusoverzicht. 

In de interviews komen met name activiteiten ter sprake gericht op werving & selectie, 
toegankelijkheid gebouwen, BKO/TLC en sociale veiligheid. Daar is dus ook de nodige kritiek 
op wat zowel de ambitie als het UvA perfectionisme toont. Het kan altijd beter en er moet 
meer gebeuren, maar er mag zeker een feestje gevierd worden over wat er rond die 
activiteiten is bereikt de laatste jaren! Daarnaast valt op dat er veel ideeën zijn om in te 
zoomen op specifieke ‘groepen’ en dat er de nodige wensen zijn voor onderzoek rond d&i 
evenals vergoeding van uren of inzet voor d&i. Ook daaruit blijkt dat het ‘hoe’ volop leeft. 

Bij monitoring beperkt de UvA zich nog tot diversiteit: getracht is te werken met data wat het 
best lukt voor m/v. Het meten van het aantal personen met een migratieachtergrond blijft een 
problematisch gegeven met doorlopende (ook landelijke) discussies over definities. Andere 
eigenschappen blijven buiten beeld (bijvoorbeeld lhbtiq+ of het hebben van een beperking) 
tenzij je ze persoonlijk zou uitvragen aan medewerkers of studenten, met alle discussies van 
dien over registratie. Er is wel draagvlak om meer te gaan investeren in kwalitatieve meting: 
hoe inclusief ervaart men de UvA? Maar dat staat nog in de kinderschoenen. 

Cultuur 

Even belangrijk als de genoemde acties in het Statusoverzicht is de beweging die is 
gecreëerd. Want denken in d&i in plaats van in uniformiteit is een cultuurverandering. 
Diversiteit wordt gewoner aan de UvA, inclusie is vaak nog een worsteling. Het feit dat 
studenten erom vragen, noemen geïnterviewden als een positief drijvende factor.  
Bij de UvA heerst een sterke wil om het goed, zelfs perfect te doen. Voor beleid betekent dit: 
eerst 100% uitdenken, dan doen (of eventueel opnieuw ter discussie stellen). De weg naar 
uitvoering kan dus lang zijn en is dat ook voor d&i geweest, merken veel geïnterviewden op. 
‘Goed’ of ’perfect’ is daarbij geen objectief kwaliteitscriterium. Meerdere geïnterviewden 
beschrijven een cultuur waarin je de juiste mensen moet betrekken en het op een bepaalde 
manier moet doen. Zij ervaren gebrek aan waardering voor anders zijn of handelen en zien 
bijvoorbeeld internationale collega’s mede om die reden vertrekken. Met diversiteit komt ook 
onzekerheid voor leidinggevenden en andere collega’s want inclusie (‘jezelf zijn en erbij 
horen’) kent de nodige subjectiviteit. Het verdragen daarvan is lastig in een cultuur waar je 
graag zekerheid hebt dat je het goed doet. Helemaal als je dat combineert met weinig 
ervaring of vaardigheden betreffende d&i. 
Het uitgangspunt is nog vaak dat iedereen gelijk behandelen (‘one size fits all’) hetzelfde is 
als gelijke kansen bieden. Ook als die kansen niet gelijk zijn. Dat begint al bij voorwaarden 
en voorzieningen. Bijvoorbeeld, nog steeds is niet geregeld dat PhD-trajecten met vier 
maanden verlengd worden bij zwangerschap. De bevalling is iets wat vrouwen in de 
wetenschap er ‘gewoon even bij doen’ en ondertussen presteren ze vanzelf evenveel als 
hun mannelijke collega’s. Dat is echt heel bijzonder, van buitenaf gezien. Het is 
prijzenswaardig dat de UvA zich hard maakt voor eigen oplossingen als de CAO geen 
oplossing biedt. Ook over toegankelijkheid zijn er tal van voorbeelden genoemd: van een 
blinde student waarbij men er in het tweede jaar pas achter komt dat die door vereist 
laboratoriumwerk de studie 



Vasthoudend Vooruit, evaluatierapport Nota Diversiteit UvA, 4 oktober 2023  5 

niet kan afmaken tot de student in een rolstoel die merkt dat het invalidentoilet op de zesde 
verdieping op slot zit en op de tweede verdieping de sleutel moet halen. Dat de UvA 245 
medewerkers vanuit de participatiewet moet laten instromen, is in dit klimaat een bijzondere 
uitdaging. Daarbij is het dan weer heel aardig dat een individuele directeur het belang en de 
complexiteit signaleert en daarop actie neemt c.q. in de UvA-structuur kan ondernemen door 
gewoon een kwartiermaker voor het voldoen aan de participatiewet te benoemen. 

De verwachting is dat studenten zelf assertief zijn. Wie initiatief neemt, vindt de weg. 
Kwaliteit wordt gezien. Belangrijk is voor jezelf te zorgen, zelfredzaam te zijn: als jij je 
hulpvraag goed formuleert, kunnen wij iets doen. Maar met de toenemende diversiteit, zowel 
nationaal als internationaal, is assertiviteit en zelfredzaamheid niet altijd vanzelfsprekend. 
Sommige gesprekspartners dragen een principieel andere benadering aan. Voorzieningen 
zijn geen gunst maar een recht. Waarom moet iemand die iets nodig heeft, dat zelf 
organiseren? Hoezo vraag je extra’s van iemand die toch al met een beperking kampt? Waar 
de een gelijke behandeling als rechtvaardig ziet, ziet de ander die juist als onrechtvaardig: 
een lastig gegeven in de competitieve omgeving die de UvA ook is. 

In de hiërarchische relaties lijkt er onvoldoende besef te zijn dat voor inclusie aanvullende 
vaardigheden nodig zijn zoals (culturele) sensitiviteit, empathie, inclusief leiderschap, respect 
voor de persoon die anders is, het gevoel van serieus nemen te geven aan de jonge, net 
gestarte of de nieuwe, uit het buitenland afkomstige collega. In de interviews zijn heel wat 
ongepaste opmerkingen langsgekomen of grapjes die niet grappig zijn. Daarnaast zijn er 
subtiele misverstanden door verschillen in verwachtingen en communicatiepatronen. Dat op 
zich is allemaal niet ongebruikelijk en komt niet alleen bij de UvA maar overal voor nu de 
diversiteit in organisaties toeneemt. Wel opvallend is dat het vanuit de interviews eerder lijkt 
te leiden tot debat, een defensieve houding en negatief afrekenen dan tot het stellen van 
vragen en een respectvolle, onderzoekende houding. 

Advies Seba 

Blijf werken aan uitvoering vanuit kaders huidige Nota Diversiteit 
Blijf bij de doelen en de uitgangspunten van de Nota Diversiteit. Ga niet te snel vernieuwen 
of beleid weer ter discussie stellen maar zorg eerst voor verdere uitvoering en landing in de 
organisatie. De energie om te doen is er zeker. De bestaande Nota biedt voldoende 
aanknopingspunten om de komende jaren de handen vol te hebben. Wees route-vast en ga 
vasthoudend vooruit. 

Een nieuwe Nota kan beter vorm krijgen in de aanloop naar het volgende Instellingsplan. De 
betrokkenheid binnen diverse UvA geledingen is zo groot dat de totstandkoming mede via 
bijeenkomsten of brainstormsessies kan verlopen en het aantal uitvoerders kan toenemen. 
Breed leeft de wens om dan ook meetbare resultaten op te nemen voor de korte, midden- en 
lange termijn of koppeling van d&i aan de bestaande verantwoordelijkheidsgebieden, 
bijbehorende kernprestatie-indicatoren en plannings- en prestatie-evaluatiecycling – met 
personen die daarvoor verantwoording nemen en gewaardeerd en betaald worden. Zo laat je 
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als UvA zien dat je d&i serieus neemt, meer systematisch werken en regie nemen, 
transparantie, weten waar je staat en wat nog te doen dus ook meten en bijstellen. 

Focus op implementatie van reeds ontwikkelde thema’s via programma’s  
Focus op zaken die in gang zijn gezet en maak daar programma’s van met doelstellingen en 
resultaten, plus aanspreekbare eigenaren bij wie het belegd is. Begeleid het met 
communicatie en onderzoek (communicatie is de afgelopen jaren veel gedaan maar 
onderzoek blijft nog achter). Denk in elk geval aan: 

 Werving & selectie: dit leeft op veel plekken en biedt goede kansen voor uitbouw nu
er belangrijke instrumenten liggen zoals de gezamenlijk ontwikkelde training en de
toolkit d&i. Het bestaande idee van een recruitmentteam met expertise over werving,
selectie en arbeidsmarkt spreekt aan. Andere ideeën zijn om naar het fenomeen ‘de
beste kandidaat’ te kijken omdat dit te vaak iemand wordt die al lijkt op bestaande
medewerkers en het criterium ‘beste’ individueel wordt beoordeeld en niet in
teamverband. Uit gesprekken blijkt ook dat de UvA zich bij werving voor d&i soms te
afwachtend opstelt; in een concurrerende en vaak gefragmenteerde arbeidsmarkt zijn
waarschijnlijk nog nieuwe bronnen aan te boren voor de UvA. Last but not least: stel
inzicht en vaardigheden betreffende d&i als eis bij nieuwe benoemingen.

 Sociale veiligheid: ook dit leeft en wat hier al op touw is gezet wordt hoog
gewaardeerd. Sociale veiligheid is een basisvoorwaarde voor d&i dus het eerste
advies is: vooral zo doorgaan! Doorontwikkeling kan met name op de volgende
terreinen:
- Het programma is zo opgezet dat risico’s en risicogroepen goed in beeld komen;

werk aan zo laag mogelijke drempels voor meldingen vanuit deze groepen; en
zorg voor verbinding met andere (d&i) activiteiten waaronder ondergenoemde
trainingen, zodat deze kennis en ervaring goed worden benut binnen de UvA;

- Diversiteit (m/v, lhbtiq+, culturele diversiteit, studeren en werken met beperking
e.d.) integraal onderdeel maken bij samenstelling team vertrouwenspersonen,
inhoud en werkwijze workshops sociale veiligheid.

- Sociale veiligheid van studenten is niet beleidsmatig belegd, dat is wel nodig. En
ook grensoverschrijdend gedrag door studenten vraagt beleidsmatige aanpak.

 International classroom: dit programma van TLC werkt aan inclusie in vak en
curriculum en richt zich op verschillende perspectieven, methodiek en didactische
vaardigheden in internationale en interculturele setting. Het krijgt hoge waardering
van geïnterviewden. Naast het BKO is het goed en belangrijk dit aan alle zittende
medewerkers aan te bieden omdat het de noodzakelijke sensitiviteit en empathie
direct koppelt aan vaardigheden in de praktijk.

 Learning & Development: naast bovengenoemde training w&s zitten de trainingen
Inclusief Leiderschap en Samenwerken in diversiteit in de planning. Volg daarbij de
werkwijze conform de uitgangspunten van de Nota Diversiteit, zoals reeds
gehanteerd bij w&s. Waarschijnlijk zijn elementen uit de International Classroom
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training bruikbaar bij trainingen over leidinggeven en samenwerken, immers als 
trainingsresultaat1 meldt TLC: 
Afterwards part ic ipants wi ll  be able  to … 

 Develop a sophisticated perspective on what they should and want to bring to their
teaching for intercultural (groups of) students 

 Obtain concrete insight into their own existing teaching identity, skills and resources in
an intercultural context, and added awareness of how to employ these 

 Identify which further skills and professional development would assist with this (and
find “quick wins” among these) 

Dit sluit heel goed aan op de in de laatste alinea onder ‘Cultuur’ beschreven 
problematiek. Het risico voor dit type trainingen is immers dat het leidt tot debat over 
vrijheid van meningsuiting en academische vrijheid terwijl het gaat over professionele 
houding en vaardigheden zoals het TLC laat zien. De ontwikkeling daarvan is urgent 
om inclusie bij de UvA te realiseren terwijl het grootste deel van de kennis erover in 
feite al in huis is. 

 Toegankelijkheid gebouwen: UvA heeft ITS (integrale toegankelijkheids standaard)
opgenomen als criterium en er is al veel gebeurd. Toch noemen geïnterviewden vaak
de noodzaak tot verbetering. Het gaat om meerdere factoren: het feit dat mensen met
een beperking (medewerkers en studenten) er ‘steeds zelf’ achteraan moeten – niet
betrokken worden bij het begin van het proces als er bijvoorbeeld een ingang wordt
gewijzigd, met ongunstige gevolgen voor de uitkomst – een defensieve houding bij
verantwoordelijken als je iets aankaart – mogelijk (te) hoge verwachtingen over wat
er allemaal geregeld kan worden op dit vlak. Het advies is toe te werken naar een
‘eigenaar’ of ‘regisseur’ bij dit type vragen of klachten om zo beter inzicht te krijgen in
wat incidenteel is en wat structureel; is verbetering te bereiken door communicatie,
door een andere houding van medewerkers, door meer focus op het begin van het
proces bij verbouwingen, of anderszins.

 Studeren en werken met een beperking: het Student Disability Platform is
doorontwikkeld naar IDEAs (Inclusivity, Disability, Equity, Accessibility for and by
students, onderdeel van Student Services) en heeft met name gewerkt aan
vindbaarheid, doorverwijzing, toegankelijkheid, signalering en advies. Er is ook een
Kennisplatform toegankelijkheid studenten met een beperking en chronische ziekte
en een werkgroep digitale toegankelijkheid. Verder heeft Facility Services recent een
kwartiermaker Participatie aangesteld omdat de UvA 245 participatiebanen moet
realiseren in 2023-2024. De volgende stap gaat met name om het creëren van
structuur zodat de kwaliteit van de aanpak nog hoger kan zijn en beleid en uitvoering
elk hun eigen aandacht kunnen krijgen:

o De uitvoering voor studeren met een beperking of chronische ziekte zit bij
Student Services. Voor werken met een beperking of chronische ziekte is
HRM een logische uitvoeringsplek omdat de 245 participatiebanen UvA-breed 
gerealiseerd dienen te worden en omdat er HR-aspecten voor de uitvoering 

1 https://tlc.uva.nl/en/article/teaching-intercultural-classroom/ 
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zijn ook voor zittende UvA-medewerkers die niet onder participatiebeleid 
vallen. 

o Er is een centraal kennispunt nodig, mogelijk als doorontwikkeling van het
bestaande Kennisplatform. Vanuit inhoudelijke expertise is het een voordeel 
dit te bundelen voor studeren en werken met een beperking of chronische 
ziekte tegelijk. Dan kan de vraag: ‘ik heb een student die blind is, wat nu?’ op 
hetzelfde punt binnenkomen als ‘ik wil een medewerker aannemen die blind 
is, wat nu?’ en ‘ik ben zelf blind, wat nu?’. Idem chronische ziekten, 
neurodiversiteit. 

o Wie is aanspreekpunt voor of maakt beleid? Logischerwijs is dat Academische
Zaken (AcZ) voor studeren en HRM voor werken, waarbij zij voeding kunnen 
halen uit hetzelfde centrale kennispunt. 

Structuur gericht op samenwerking en realisatie 
De UvA heeft inmiddels een programmateam DEI gecreëerd van HRM (voorzitter), AcZ en 
CDO. Dit programmateam kan prima regie voeren op bovengenoemde (voorstellen voor) 
programma’s. Op facultair niveau lijkt men nog zoekende naar de beste werkvorm. ‘We 
hebben nu veel hoog-gemotiveerde mensen zonder de juiste kennis of netwerk, in plaats van 
krachtige teams’, aldus een geïnterviewde. De FDO’s werken samen maar zijn niet leidend 
en ervaren niet vanzelfsprekend steun vanuit de leiding van de faculteit. Uit de interviews 
komt een beeld naar voren van faculteiten die wisselend investeren en ieder voor zich het 
wiel uitvinden voor d&i. Geef faculteiten mogelijkheid aan te sluiten bij de centrale 
programmastructuur – ontwerp hiervoor een zo gemakkelijk mogelijk format. Maak het 
aantrekkelijk met een leernetwerk of bepaalde trainingen over d&i voor implementatieteams 
of omdat er gezamenlijke workshops zijn met het doel een concreet product of actie te 
realiseren. ‘Het gebeurt niet in de vergaderkamer’, verzuchtte een geïnterviewde. Dus niet 
vergaderen maar samen creëren. Ook het inzetten van studenten is een optie. De Faculteit 
EB heeft positieve ervaring met door studenten geleide projecten over d&i die tot bruikbare 
inzichten leiden als ze plaatsvinden binnen een goede structuur inclusief beloning. Idealiter 
krijgt deze koppeling van structuur en werkwijze verder vorm in de komende twee jaar zodat 
die als basis kan dienen voor de nieuwe Nota Diversiteit. 

Oog voor grassroots en communities 
Er is behoefte aan eigen communities bij de UvA en aan ontmoeting tussen de communities 
onderling: multiculti, multireli, Pride en dergelijke. De CDO wil – naast andere activiteiten - 
komende jaren onder andere werken aan de ontwikkeling en ondersteuning van herkenbare 
netwerken en daarmee aan de sense of belonging voor studenten. Dat is zeker erg 
belangrijk. Een inclusieve UvA is niet alleen te bereiken langs de ‘managerial’ route; de 
inbreng van ‘lived experiences’ maakt vaak het verschil. Juist persoonlijke ontmoetingen en 
verhalen kunnen duidelijk maken waar het om gaat en inspireren om aan de slag te gaan. 
Breed leeft het beeld dat vooral de leidinggevende daarin bepalend is, en dat die een ruime 
keuzevrijheid heeft om al dan niet aan d&i te werken. Het advies is niet alleen communities 
onderling te laten ontmoeten maar 
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tevens gericht de ontmoeting van community-leden met leidinggevenden te zoeken – 
laagdrempelig en zonder dat het bakken met tijd kost; denk bijvoorbeeld aan een 
kringgesprek van een uur in de kamer van een leidinggevende of in een MT. In andere 
organisaties zijn hier heel goede ervaringen mee opgedaan.  
Enkele zeer succesvolle projecten voor studenten (Get Ready, Meet your Mentor) gaan 
waarschijnlijk over naar Student Services. Ook hier geldt, let op de inzet van medewerkers 
met lived experiences: een soort projectleider-plus. Dit heeft voordelen voor de herkenning 
bij studenten en de brugvorming naar de UvA cultuur toe. 

Werk aan meten en monitoren van inclusie 
Werk aan meten en monitoren van inclusie bij de UvA. Drie instrumenten lijken daarvoor 
beschikbaar: de medewerkersmonitor, het UvA-panel en exit-interviews. Meer kwalitatieve 
meting kan nuttige data opleveren over de beleving van inclusie: het juiste evenwicht tussen 
jezelf zijn en erbij horen.  
Mogelijk is dit te combineren met diversiteitsgegevens (zoals m/v, kleur, nationaliteit, lhbtiq+, 
beperking, leeftijd) zonder dat problemen rond registratie opduiken; net zoals via meldingen 
sociale veiligheid ook bepaalde risico’s in beeld komen die bijdragen aan leren over d&i bij 
de UvA. 

Dilemma’s 
Een heel aantal dilemma’s is genoemd. Op vijf dilemma’s geeft dit advies een visie, voor het 
zesde zijn organisatiekeuzes nodig. 

1. Moet je trainingen niet verplichten? Juist de mensen die het nodig hebben, komen niet!Het 
eerste uitgangspunt gaat uit van draagvlak en eigenaarschap. Het lijkt een quick win om 
mensen te verplichten, maar er is geen wetenschappelijk onderzoek dat dat ondersteunt. 
Lange termijn effect is er vooral wanneer mensen zelf de meerwaarde gaan zien.

2. Leidinggevenden hebben het al zo druk, kan d&i ook elders worden belegd?
De faciliterende rol van de leidinggevende, de functie van cultuurdrager of degene die 
meldingen in goede banen leidt zijn onmisbaar. De leidinggevende is zeker niet de enige die 
iets kan doen want juist bij inclusie is iedereen nodig. Echter, straalt de leidinggevende uit dat 
er geen tijd of geld voor is, benoemt of beloont de leidinggevende vooral diens evenbeeld of 
is de leidinggevende zelf van de ongepaste opmerkingen, dan gaat het helaas niet lukken. 
Aanbevelenswaard is wel een leidinggevende zoveel mogelijk op maat te bedienen en bouw 
keuzemogelijkheden in want de werkdruk is reëel en niemand heeft iets aan overspannen 
deelname. Anderzijds heeft een leidinggevende er ook niets aan als die achter feiten aan 
gaat lopen doordat d&i steeds actueler wordt dus het is ook eigen belang.
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3. Gaan we nu voor integraal beleid of voor al die aparte subgroepen?
Dit is een dilemma wat nog geen enkele organisatie echt heeft opgelost. Wellicht komt er 
een moment dat diversiteit zo gewoon is dat we mensen includeren ongeacht achtergrond 
etc. Tot die tijd is het zoeken naar wat het beste werkt.

4. Moeten we alles van bovenaf organiseren?
Van bovenaf probeer je zo te sturen dat je zowel effect hebt als beweging creëert. Bewaak 
de lijn van bovenaf en bied tegelijk ruimte om vele bloemen te laten bloeien.

5. Hoe vaak komen foute opmerkingen nou echt voor? Wordt het niet opgeblazen?
Met diversiteit komt onzekerheid over wat de norm is. De kernvraag is niet ‘doe ik niks fout’ 
maar ‘kan ik het oplossen’. Niet-opgeloste incidenten hebben vaak een schadelijke werking 
op individuen én groepen en daarmee op het klimaat in of de reputatie van de organisatie. 
Dat is niet te voorkomen door de redenering dat het weinig voorkomt. Leer het oplossen.

6. Hoe waarderen we bijdragen aan d&i?
Geïnterviewden wijzen erop dat wat beloond wordt, ook hoger gewaardeerd wordt, en dat je 
door beloning laat zien dat je het onderwerp serieus neemt. Dat je met middelen faculteiten 
en afdelingen aanmoedigt om op hoger niveau te komen voor d&i en de beleidsdoelen uit je 
nota te halen. Dit is natuurlijk waar maar het is ook een dilemma omdat middelen niet 
oneindig zijn. Het advies is hiernaar te kijken en over na te denken: wat is mogelijk?
Wenselijk? Welke manieren van belonen en waarderen zijn inzetbaar? Wat zijn duidelijke 
richtlijnen zodat niet iedereen hier individueel mee worstelt? Wat biedt centraal en wat mag 
men van decentraal verwachten?
Uit de interviews komt een ruime, vast niet complete, wensenlijst voor zaken die vragen om 
beloning of andere waardering:

 Vergoeding voor hulp van studenten met beperking bv bij visueel aanpassen website
 Homework hub (bv studiepunten toekennen)
 Vergoeding voor assistentie en advies bij HR-initiatieven voor d&i
 FDO uren
 Uren voor voorzitters d&i commissies binnen facs
 Uren voor bestuursleden Pride

 Onderwijsvernieuwing in relatie tot d&i
 Onderzoek in relatie tot d&i
 Laat inzet voor d&i niet ten koste van promotie gaan, dat je je niet in de vingers snijdt 

door FDO te worden of in een d&i commissie te gaan – laat het meetellen voor 
wetenschappelijke promotie.

 Budget, bijvoorbeeld bij FDO’s te beleggen, om verandering bottom-up te 
bewerkstelligen en zo ook het brede draagvlak verder te bereiken

 Geef middelen voor workshops voor studenten

 Geef middelen voor adverteren met vacatures in het buitenland
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