


gewoon aan de slag
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lang in dienst zijn en hun werk goed doen. Hij zegt dat de voorkeur 
van de manager een privézaak betreft en dat de opvattingen van haar 
collega’s persoonlijke opvattingen zijn. Hij besluit dat deze kwestie 
niet thuishoort op de werkvloer en vraagt allen gewoon weer aan het 
werk te gaan. De manager is zeer teleurgesteld, meldt zich ziek en is 
uiteindelijk niet meer teruggekeerd in haar baan.

Medewerker wordt medewerkster
Een kantoormedewerker vertelt zijn manager dat hij een lange 
zomervakantie dit jaar graag wil gebruiken voor een zogeheten 
transitie. De medewerker wil vrouw worden en legt uit welk 
proces hij de afgelopen jaren zowel emotioneel als praktisch heeft 
doorgemaakt om tot deze beslissing te komen. Emotioneel omdat de 
medewerker zijn gezin (vrouw en drie kinderen), familie en vrienden 
moest inlichten over zijn trangenderwensen en praktisch omdat een 
dergelijke geslachtsverandering veel planning en daarmee een zekere 
strategie vergt. De manager neemt na het gesprek direct op met de 
bedrijfsarts, de vertrouwenspersoon en de HR-manager. Samen met 
de medewerker maken zij een plan waarin wordt vastgelegd wat 
de verantwoordelijkheid van de medewerker is en waar het bedrijf 
voor zal zorgen. Zoals ook afgesproken met de medewerker roept de 
manager enkele weken voor de zomervakantie de afdeling bij elkaar 
en vertelt over de transitieplannen van de medewerker. Hij voegt 
er aan toe dat hij rekent op begrip en medewerking van iedereen 
en dat, als er vragen zijn, hij en de medewerker deze graag zullen 
beantwoorden. 
Na de zomervakantie komt de medewerkster terug op kantoor, de 
reacties van de collega’s zijn meelevend en belangstellend, enkele 
minder positieve reacties zijn er ook. Die laatste bespreekt de 
manager, volgens afspraak, meteen met de desbetreffende personen. 
Na enkele maanden is iedereen gewend aan de situatie en is het 
business as usual.
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De rol van HRM

Diversiteitsbeleid valt in de meeste gevallen rechtstreeks onder de 
verantwoordelijkheid van het Human Resource Management (HRM). 
Het bevorderen van zichtbaarheid en sociale acceptatie van LHBT is 
de verantwoordelijkheid van LHBT-medewerkers zelf, maar ook van 
HRM. 

Daarom is het belangrijk dat HRM bekend is met LHBT op de 
werkvloer, dat de afdeling inzicht heeft in LHBT-kwesties en beseft dat 
LHBT-acceptatie en een inclusief werkklimaat voor zowel werknemers 
als organisatie essentieel zijn. 
Het gebeurt soms dat diversiteitsbeleid, en dan vooral op het vlak 
van LHBT, niet overal doordringt in het bedrijf en blijft hangen in de 
hoogste beleidsregionen. Beleidsplannen worden dan wel opgesteld 
door HRM en het LHBT-netwerk, en die krijgen ook de goedkeuring 
van directie en bestuur, maar vervolgens wordt de aansluiting met de 
werkvloer gemist. 

Bijscholing kan ervoor zorgen dat HRM-functionarissen goed 
geïnformeerd raken over bijvoorbeeld het ‘niet-zichtbaar-zijn’ en 
andere LHBT-kwesties. Die bijscholing kunnen leden van LHBT-
netwerken geven, ook individuele LHBT-medewerkers kunnen dat als 
ervaringsdeskundigen doen. Het Company Pride Platform en de FNV 
kunnen hierin ook een rol spelen.
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Checklist voor HRM
Gesprekken met HRM-functionarissen van bedrijven en instellingen 
hebben geresulteerd in een lijst van instrumenten die HRM kunnen 
helpen bij het bevorderen van LHBT-acceptatie.

Quickscan voor bedrijven
Een soort meetlat van het diversiteitsbeleid in een bedrijf voor de LHBT-
doelgroep. Via internet is een aantal quickscans beschikbaar, o.a. 
van TNO en Forum, die op een snelle en eenvoudige manier inzage 
geven in hoe het met diversiteit is gesteld binnen de organisatie. De 
quickscans kunnen worden uitgebreid met LHBT-specifieke vragen.

MTO/MBO/Personeelsenquête 
Om het klimaat op de werkvloer voor LHBT te peilen, kan via deze 
enquête een aantal LHBT-specifieke vragen over veiligheid en 
acceptatie worden gesteld.

Bedrijfsvisie en -strategie 
LHBT-diversiteit definiëren en samen met andere diversiteitsgroepen 
opnemen in bedrijfsvisie en –strategie. 

MVO-diversiteitbeleid 
Diversiteitsbeleid onderbrengen in het maatschappelijk verantwoord 
ondernemen (MVO) door het bedrijf kan ervoor zorgen dat het beleid 
breder in de organisatie wordt verankerd.

Positieve Gedragscodes
Het opstellen van een gedragscode en die door elke werknemer te 
laten ondertekenen kan mensen meer bewust maken van het feit dat 
een bedrijf het eigen diversiteitsbeleid serieus neemt.

Sociaal Jaarverslag
Alle diversiteitsnetwerken en hun activiteiten plus eventuele posten 
opnemen in het Sociaal Jaarverslag.46



Werving & Selectie
In vacatureteksten standaard opnemen dat het bedrijf of de 
organisatie waarde hecht aan een divers personeelsbestand. Ook 
kunnen vacatures worden geplaatst in specifieke media en op sites. 
In sollicitatiegesprekken standaard de vraag stellen of de sollicitant 
gewend is om met diversiteit om te gaan.

Functionerings- of exitgesprek 
In een functionerings- of exitgesprek zouden LHBT-kwesties aan 
de orde moeten kunnen komen. Samen met de medewerker zou 
besproken moeten worden wat aan zijn of haar werksituatie kan 
worden verbeterd. Bij een exitgesprek, waarbij het gaat om een LHBT-
medewerker die zich om zijn LHBT-zijn niet (meer) voelt passen in het 
bedrijf, zou deze kwestie ook moeten worden aangekaart 

Regulier overleg 
HRM-functionarissen, vertrouwenspersonen, arbo-artsen en voor-
zitters van LHBT-bedrijfsnetwerken houden in regelmatig contact de 
vinger aan de pols over de situatie op dit vlak. 

Workshop
Het volgen van de workshop kan HR-managers, lijnmanagers, 
vertrouwenspersonen, bedrijfsartsen en OR-leden ondersteunen bij 
het opzetten en uitwerken van LHBT-beleid.

How to…
Er is een (gratis) informatiepakket met films en praktijkvoorbeelden 
verkrijgbaar via www.uitdekastwerktbeter.nl. 
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Uit de kast werkt beter!

De workshop: LHBT, de kanarie in de kolenmijn

Company Pride Platform en FNV hebben samen een workshop 
opgezet. Hij is bedoeld voor managers en leidinggevenden – van HRM 
en ICT tot facilitaire, technische of juridische afdelingen – die willen 
weten wat een inclusieve werkvloer in de praktijk inhoudt.
Directe leidinggevenden of lijnmanagers spelen een belangrijke rol bij 
het bevorderen van sociale acceptatie op de werkvloer. Zij hebben 
immers de dagelijkse en directe leiding van de afdeling – en dus 
invloed op het werkklimaat. Steun van de top is daarbij nodig, maar 
bij het praktisch uitvoeren van de kernwaarden en bedrijfsdoelen is 
de lijmanager degene die toeziet op het gedrag van werknemers en 
hoe zij met elkaar omgaan op de afdeling. Hij of zij kan eventueel 
bijsturen, bijvoorbeeld als er sprake is van onheuse bejegening van 
werknemers. 
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Diversiteit op de werkvloer is een realiteit. LHBT-
medewerkers zijn minder duidelijk ‘zichtbaar’. Dat maakt 
de aanpak van onheuse bejegening van deze groep lastig. 
Meer kennis van en meer inzicht in deze diversiteitsgroep’, 
kan veiligheid en acceptatie op de werkvloer merkbaar 
verbeteren.

5 tot 10 procent van de bevolking is LHBT is. De werkvloer 
is een afspiegeling van de samenleving. 

30 procent van de lesbische vrouwen en 21 procent van 
de homomannen geven aan dat zij op het werk te maken 
krijgen met onheuse bejegening. De gevolgen van onheuse 
bejegening hebben direct of indirect effect op het welzijn 
van de LHBT-werknemer. De workshop maakt processen 
als deze inzichtelijk en toont hoe een manager daarin kan 
bijsturen. 

De scheiding tussen werk en privéleven is door 
flexibilisering van de arbeidsmarkt vervaagd. Collega’s 
krijgen via Facebook, Hyves, LinkedIn ook een inkijk in 
elkaars privéleven. 

In toenemende mate wordt het ‘nieuwe werken’ breed 
ingevoerd op de Nederlandse werkvloeren. Het kantoor is 
niet vanzelfsprekend meer dé vaste werkplek. Ook thuis, 
onderweg en buiten kantoortijden wordt gewerkt. 

Deze workshop duurt +/- 2 uur

Workshop bestellen? www.uitdekastwerktbeter.nl 

50



LHBT Wet- en regelgeving en de politiek 

Er zijn verschillende nationale en internationale regels en wetten op 
het gebied van gelijke behandeling en discriminatie.

Artikel 1 van de Grondwet
In artikel 1 van de Grondwet staat: ‘Allen die zich in Nederland 
bevinden, worden in gelijke gevallen gelijk behandeld. Discriminatie 
wegens godsdienst, levensovertuiging, politieke gezindheid, ras, 
geslacht of op welke grond dan ook, is niet toegestaan.’ Artikel 1 is 
verder uitgewerkt in de Algemene wet gelijke behandeling (Awgb).

In mei 2010 heeft Tweede Kamerlid Boris van der Ham van D66 een 
initiatiefwetsvoorstel ingediend om artikel 1 van de Grondwet aan 
te passen. Het voorstel is medeondertekend door voormalig Tweede 
Kamerlid voor GroenLinks Naïma Azough en Tweede Kamerlid voor de 
PvdA Anja Timmer. In 1983 werd bij de behandeling van de Grondwet 
gekozen om vijf discriminatiegronden expliciet te benoemen – 
godsdienst, levensovertuiging, politieke gezindheid, ras en geslacht 
– als ‘bij voorbaat verdachte discriminatiegronden’. Van der Ham, 
Azough en Timmer willen dat ‘handicap’ en ‘hetero- of homoseksuele 
gerichtheid’ hieraan worden toegevoegd.

Algemene wet gelijke behandeling
In de Algemene wet gelijke behandeling (Awgb) staat dat direct en 
indirect onderscheid verboden zijn. Direct onderscheid houdt in dat 
iemand wordt afgewezen voor een baan op grond van bijvoorbeeld 
huidskleur of hoofddoek. Indirect onderscheid is vaak lastiger te 
herkennen. Een voorbeeld is dat iemand wordt afgewezen voor een 
baan als schoonmaker omdat hij of zij geen Nederlands spreekt, 
terwijl dat voor de baan eigenlijk niet nodig is. In de praktijk pakt 
zo’n onnodige taaleis discriminerend uit, omdat bepaalde groepen 
erdoor buiten de boot vallen. Volgens de Awgb is onderscheid onder 
andere niet toegestaan op het werk, net zomin als bij het toelaten van 
mensen tot een discotheek of restaurant. Deze handleiding beperkt 
zich tot werk en inkomen.
De wet kent een belangrijke uitzondering. Groepen die een achterstand 
hebben, mag een klein voordeel worden gegund om ongelijkheden 
op te heffen of te verminderen. Bij het werven van personeel mag 
voorrang worden gegeven aan mensen uit minderheidsgroepen en/of 
vrouwen omdat zij ondervertegenwoordigd zijn op de arbeidsmarkt.
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In september 2009 heeft de FNV een brief naar de Tweede Kamer 
gestuurd over de herziening van de Awgb. De FNV richt zich met name 
op de zogeheten enkele feit-constructie, die homoseksuele werknemers 
in religieuze instellingen onvoldoende bescherming biedt. De enkele 
feit-constructie houdt in dat mensen niet mogen worden geweigerd 
vanwege het enkele feit dat zij homo zijn of een homoseksuele relatie 
hebben. Maar ‘bijkomende omstandigheden’ maken dit weigeren wél 
mogelijk. Op basis van de ‘enkele feit-constructie’ kunnen instellingen 
met een religieuze grondslag bijvoorbeeld wél een docent van school 
sturen vanwege die bijkomende omstandigheden. In dit geval zou 
zo’n bijkomende omstandigheid zijn dat een docent zijn seksuele 
voorkeur openlijk belijdt en daarmee de grondslag van de instelling 
zou schenden. Andere voorbeelden: deelname aan de Gay Pride, 
lidmaatschap van een homo-organisatie of tijdens een lesuur openlijk 
praten over samenwonen met je partner. De FNV vindt dat de ‘enkele 
feit-constructie’ zou moeten vervallen.
De Europese Commissie heeft vraagtekens bij de wettelijke uitzon-
deringen op het discriminatieverbod. Die wettelijke uitzonderingen 
betreffen onder meer de bescherming van de privésfeer en de 
vrijheden van kerkgenootschappen. Het door D66-Kamerlid Boris 
van der Ham ingediende initiatiefwetsvoorstel wordt, behalve door 
GroenLinks en PvdA, ook gesteund door SP en VVD en heeft daarmee 
een Kamermeerderheid achter zich. Voordat het initiatiefwetsvoorstel 
door het parlement kan worden behandeld, moet de Raad van State 
een advies daarover uitbrengen.

Burgerlijk recht en strafrecht
De Algemene wet gelijke behandeling valt onder het burgerlijk recht. 
Burgers kunnen bij de rechter tegen elkaar actie ondernemen als 
ze vinden dat er iets is gebeurd dat niet spoort met de wet. Vaak is 
het mogelijk om bijvoorbeeld een schadevergoeding vragen. Naast 
het burgerlijk recht is er het strafrecht, waarbij een burger aangifte 
bij de politie kan doen en waarna de overheid bij de rechter actie 
onderneemt. Hierop kan een boete of gevangenisstraf volgen.

Wetboek van Strafrecht
Ook in het Wetboek van Strafrecht staan verschillende antidiscriminatie-
wetsartikelen. Bijvoorbeeld dat discriminatie op grond van ras is verbo-
den. Het gaat bij deze artikelen om misdragingen die te maken hebben 
met belediging en het aanzetten tot haat tegen andere groepen. 
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Voorbeelden: verspreiden van discriminerende folders of schreeuwen 
van leuzen tegen buitenlanders. Daarnaast is het verboden om in het 
kader van een beroep, bijvoorbeeld een eigenaar van een discotheek 
of een kamerverhuurder, mensen te discrimineren. 
Het verschil met het burgerlijk recht is dat een burger niet zelf aangifte 
hoeft te doen van discriminatie. Het Openbaar Ministerie kan ook op 
eigen initiatief tot vervolging overgaan.

Commissie Gelijke Behandeling
Bij een situatie die in strijd is met de Algemene wet gelijke behandeling, 
kan de Commissie Gelijke Behandeling (CGB) worden ingeschakeld. 
De oordelen van de commissie zijn niet bindend. Zij geven een advies; 
mensen zijn niet verplicht dit advies op te volgen. Dit in tegenstelling 
tot het oordeel van een gewone rechter; deze doet een uitspraak 
waaraan werknemer en werkgever zich moeten houden. 
Toch wordt er wel vaak geluisterd naar het oordeel van de CGB en zal 
de rechter het oordeel van de commissie in zijn vonnis meenemen. 
Maar niet altijd, zoals bij de kwestie van de Rotterdamse sollicitant 
die vanwege zijn geloofsovertuiging weigert een vrouw de hand te 
schudden. Hij werd daarop afgewezen voor de functie waarvoor hij 
zich kandidaat had gesteld. De commissie oordeelde in dit geval dat 
er sprake was van ongelijke behandeling. De gemeente Rotterdam 
was het echter niet eens met het oordeel en legde de kwestie aan de 
rechter voor. Die oordeelde dat de gemeente Rotterdam correct had 
gehandeld. 

Europees en Internationaal Recht
Als lid van de Europese Unie moet Nederland zich houden aan de regels 
die in Brussel door de gezamenlijke lidstaten worden vastgesteld. In het 
Verdrag van Amsterdam staat dat rassendiscriminatie verboden is. Alle 
lidstaten moeten ervoor zorgen dat hun nationale wet- en regelgeving 
met betrekking tot rassendiscriminatie voldoet aan de eisen van de 
Europese Unie. Elke twee jaar moeten lidstaten rapporteren over hoe 
het er in hun land voor staat op dit terrein.
In het Internationaal Verdrag betreffende Burgerrechten en Politieke 
rechten staan een gelijkheidsgebod en een discriminatieverbod, onder 
andere op grond van ras. In het Europees Verdrag voor de Rechten 
van de Mens staat dat de rechten en de vrijheden, die in dit verdrag 
zijn vermeld, moeten worden verzekerd, zonder enig onderscheid op 
welke grond ook.
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Bronnen- en literatuurlijst

Transgenders en Werk, een onderzoek naar de arbeidssituatie 
van transgenders in Nederland en Vlaanderen
In 2010 heeft Rutgers Nisso Groep, kenniscentrum voor seksualiteit 
aan Paul Vennix de opdracht gegeven tot het doen van een onderzoek 
naar transgenders en werk.

Declaration of Amsterdam / Verklaring van Amsterdam
Op 1 juli 2011 presenteerde de Company Pride Platform de 
Verklaring van Amsterdam.
De Verklaring van Amsterdam roept werkgevers, werknemers, vak-
bonden en de overheid op om gezamenlijk een meetbare benchmark 
voor een homovriendelijke werkvloer te ontwikkelen. De verklaring 
bevat tien actiepunten voor werkgevers en werknemers die in het 
beleid van organisaties moeten worden ingebed om een veilige en 
comfortabele werkvloer voor LHBT-werknemers te creëren.

Voordelen van een homovriendelijk werkklimaat voor het 
Nederlandse bedrijfsleven
In 2010 heeft het ministerie van Economische Zaken aan het 
onafhankelijk onderzoeksinstituut bij de Erasmus Universiteit SEOR 
opdracht gegeven tot het uitvoeren van een onderzoek naar de 
voordelen van een homovriendelijk werkklimaat voor het Nederlandse 
bedrijfsleven.
In deze publicatie staan de onderzoeksresultaten van de economische 
voordelen die worden behaald door verbetering van het werkklimaat 
voor LHBT in het Nederlandse bedrijfsleven.
De publicatie bevat de volgende onderwerpen:
•	 business case: theoretische uiteenzetting;
•	 literatuur: potentie van de business case;
•	 analyse op basis van bestaande data;
•	 vormgeving van beleid.	 	

Discriminatie is het woord niet
In 2009 heeft de Commissie Gelijke Behandeling aan het Verweij 
Jonker Instituut de opdracht gegeven tot het doen van onderzoek 
naar bejegeningsproblemen bij een gemeente, een ziekenhuis en 
een transport- en communicatiebedrijf en de mogelijkheden die 
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(homoseksuele m/v) werknemers hebben om discriminatie op het 
werk aan de orde te stellen.
In deze publicatie staan de onderzoeksresultaten naar bejegenings-
problemen op de werkvloer.

Deze publicatie bevat de volgende onderwerpen:
•	 literatuurstudie,
•	 onderzoek bij drie werkgevers: een gemeente, een zieken-
	 huis en een transport- en communicatie-bedrijf. 	

Gewoon aan de slag: De sociale veiligheid van de werkplek voor 
homoseksuele mannen en lesbische vrouwen
Het vergroten van de veiligheid van LHBT is een speerpunt van LHBT-
beleid van het huidige kabinet (2011). Op verzoek van kabinet-Rutte 
geeft het SCP antwoord op stand van zaken met betrekking tot 
sociale veiligheid voor LHBT op de werkplek.

Face the Facts: Literatuurzonderzoek homoseksualiteit en arbeid
In 2009 heeft MOVISIE (kennisinstituut en adviesbureau voor maat-
schappelijke ontwikkeling) in deze literatuurstudie de onderzoeken 
die de afgelopen decennia zijn verschenen over homoseksualiteit 
en arbeid op een rij gezet. In 2011 is van deze literatuurstudie een 
bijgewerkte versie verschenen.

Corporate Networks: Natural Allies for Human Resource 
Management
In 2009 heeft het Company Pride Platform aan Lin McDevitt-Pugh 
opdracht gegeven tot het doen van onderzoek naar de rol van LHBT-
bedrijfsnetwerken als bondgenoot voor personeelszaken.
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Verantwoording

Deze handleiding van Best Practices voor een LHBT-werknemersnetwerk 
is onderdeel van LHBT op de werkvloer, een samenwerkingsproject 
van het Company Pride Platform (CPP) en de FNV. 

De slaag- en faalfactoren van LHBT-netwerken zijn onderzocht door 
middel van uitvoerige onderzoeksgesprekken met leden van het 
Company Pride Platform. LHBT-netwerken zijn een belangrijke bron 
van kennis en informatie, omdat zij er vaak al in zijn geslaagd een plek 
te verwerven binnen de bedrijfscultuur. Daarnaast is gesproken met 
actieve kaderleden van de FNV en de FNV Roze-netwerken. 
Om de effectiviteit van deze slaag- en faalfactoren te testen in de 
praktijk, is tijdens het project nauw contact onderhouden met 
bedrijven die een netwerk in oprichting hadden of van plan waren een 
netwerk op te richten. De gesprekken met LHBT-werknemers, HRM, 
(diversiteits)managers, signaalfunctionarissen als vertrouwenspersoon 
en bedrijfsarts en andere betrokkenen vormen een realistische 
weergave van het huidige klimaat op de werkvloer voor LHBT en 
van de manieren waarop een LHBT-werknemersnetwerk ervoor kan 
zorgen dat iedere LHBT-werknemer zich veilig voelt op zijn werkplek.
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Best Practices voor het starten van een LHBT-netwerk

Uit de kast werkt beter!


