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Voorwoord

Op de werkvloer vertellen over je psychische aandoening is niet makkelijk. Werknemers zijn vaak bang 
voor negatieve reacties en discriminatie, wat kan leiden tot onderpresteren, productiviteitsverlies of 
verzuim. Een onveilige werkomgeving kan een psychische aandoening verergeren. En hoe werknemers 
omgaan met de mentale toestand van hun collega is een belangrijke factor voor werkbehoud. Een 
open en ondersteunende werkomgeving creëren levert dus veel op. Een medewerkersnetwerk is een 
platform voor werknemers die gemeenschappelijke ervaringen delen. De doelstelling is het bieden van 
ondersteuning en het creëren van een
inclusieve arbeidsorganisatie.

Medewerkersnetwerken voor werknemers met een psychische aandoening lijken een goede aanpak om 
psychische aandoeningen bespreekbaar te maken op het werk. Deze bestaan echter nauwelijks. 
Ook kennis over wat een effectieve aanpak is, ontbreekt. Daarom initieerde Samen Sterk zonder Stigma 
een onderzoek naar medewerkersnetwerken voor werknemers met een (psychische) aandoening, 
beperking of neurodiversiteit.

Voorzitter netwerk: “Medewerkers vinden het fijn om samen te komen en ervaringen uit te wisselen met 
lotgenoten. Ze merken ze dat ze niet de enige zijn en dat anderen tegen dezelfde dingen aanlopen. Ze 
nemen sneller tips van elkaar aan omdat ze als geen ander weten hoe het zit.”
Lid netwerk: “Het brengt het onderwerp arbeidsbeperking onder de aandacht.”

Belangrijke succesfactor? Samenwerken! Op verschillende plekken, zoals tussen de verschillende 
netwerken binnen organisaties, en bovenal met de werkgever. Dit rapport biedt een mooie leidraad 
voor eenieder die middels medewerkersnetwerken wil werken aan inclusie. Omdat er nauwelijks 
medewerkersnetwerken bestaan voor mensen met een psychische aandoening, is het onderzoek ook 
uitgevoerd onder netwerken die zich niet alleen op deze groep richten.  Zo zijn er ook netwerken bevraagd 
die zich inzetten voor alle medewerkers met een aandoening of beperking. 

Lid ondernemingsraad: “Ik was bij een bijeenkomst waar een collega open was over zijn psychische 
aandoening. Dat was voor mij echt een eyeopener. Ervaringen vielen op zijn plek en ik begrijp hem nu 
beter.” Vertegenwoordiger organisatie: “Ik ben blij dat het netwerk er is en ik ben er trots op. Wij vinden het 
belangrijk dat mensen die hier werken zich welkom voelen en dat iedereen kan zijn wie hij is. Het netwerk 
is belangrijk voor de organisatie.”

In dit rapport lees je hoe medewerkersnetwerken kunnen bijdragen aan inclusie van deze werknemers. Het 
geeft een goed beeld van de succesfactoren en belangrijke randvoorwaarden.

Gerdien Rabbers, directeur Samen Sterk zonder Stigma
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Samenvattende conclusies en aanbevelingen

Achtergrond
Samen Sterk zonder Stigma werkt aan een samenleving waarin psychische aandoeningen gewoon 
bespreekbaar zijn. Met het project ‘Op het werk’ maken we psychische kwetsbaarheid bespreekbaar op 
de werkvloer. Ons doel is dat (potentiële) werknemers met een psychische aandoening ervaren dat zij 
volwaardig werknemer zijn en zo worden behandeld door zowel werkgever als collega’s. Dit doel bereiken 
we via twee sporen: 
- Werkgevers van grootbedrijven dagen we uit de organisatiecultuur te veranderen naar een (psychisch) 

inclusieve cultuur. Dat doen we door de voordelen van het bespreekbaar maken van psychische 
aandoeningen onder de aandacht te brengen. Door instrumenten voor bewustwording en 
vaardigheden te ontwikkelen en stakeholders te benaderen en verbinden. 

- Werknemers met een psychische aandoening ondersteunen we met de afweging wel of niet open 
te zijn en het gesprek hierover binnen hun organisatie aan te gaan. Onder andere door het initiëren, 
aanjagen en faciliteren van medewerkersnetwerken die werknemers hierin ondersteunen. 

Een medewerkersnetwerk is een platform voor werknemers die gemeenschappelijke ervaringen delen. De 
doelstelling is het bieden van ondersteuning aan een bepaalde groep werknemers en het creëren van een 
inclusieve arbeidsorganisatie. Een medewerkersnetwerk ontstaat vanuit een gedeelde unieke achtergrond 
van een minderheid van werknemers binnen een organisatie. 

Medewerkersnetwerken lijken een goede aanpak om psychische aandoeningen bespreekbaar te maken 
op het werk. Er zijn echter nog weinig netwerken voor medewerkers met een (psychische) aandoening 
of beperking. Ook kennis over effectieve aanpakken ontbreekt. Om deze reden heeft Samen Sterk zonder 
Stigma Aukje Smit gevraagd om een onderzoek uit te voeren. 

Kader 1. Terminologie

In de praktijk komt het voor dat sommige termen gevoelig liggen of dat de meningen verdeeld zijn 
over welke term het beste is om te gebruiken. In dit rapport sluiten we daarom aan bij de termen die 
gebruikt worden door de onderzochte netwerken zelf. Afhankelijk van de doelgroep van het netwerk 
zijn dat medewerkers met een beperking, arbeidsbeperking, chronische ziekte, psychische aandoening, 
psychische kwetsbaarheid of een vorm van neurodiversiteit (o.a. autisme, AD(H)D, dyslexie). In verband 
met de leesbaarheid spreken we ook wel van medewerkers met een extra uitdaging. Deze uitdrukking 
is afkomstig van één van de onderzochte medewerkersnetwerken. 

Onderzoek
Het onderzoek richt zich op netwerken voor werknemers met een aandoening of beperking en 
werknemers die ‘anders denken’ (neurodiversiteit). Doel van het onderzoek is het verkrijgen van relevante 
informatie voor medewerkers die een dergelijk netwerk willen opzetten of door ontwikkelen en 
werkgevers die daarbij willen helpen. 

De hoofdvraag is:
Hoe kunnen medewerkersnetwerken bijdragen aan inclusie van werknemers met een aandoening of 
beperking en werknemers die ‘anders denken’ (neurodiversiteit)?
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Deelvragen
- Hoe zijn de medewerkersnetwerken opgericht en georganiseerd? 
- Hoe ziet de organisatiecontext eruit?
- Welke activiteiten voeren de medewerkersnetwerken uit?
- Hoe verloopt het proces bij uitvoering van de activiteiten?
- Wat hebben de medewerkersnetwerken bereikt?
- Wat zijn succesfactoren en randvoorwaarden?
- Wat zijn knelpunten en dillema’s? 
- Hoe zien de netwerken hun toekomst?

Het onderzoek is uitgevoerd in de periode september 2018 – januari 2019 aan de hand van 
een literatuurscan en casestudies bij acht grote arbeidsorganisaties met één of meer van deze 
medewerkersnetwerken: ABN AMRO, Belastingdienst, gemeente Amsterdam, Nationale Politie, Rabobank, 
Rijksdienst voor Ondernemend Nederland, Shell en UWV. Het betreft vier ‘brede’ netwerken en zeven 
‘smalle’ netwerken. De ‘brede’ netwerken richten zich op inclusie van alle medewerkers met een 
aandoening of beperking. De ‘smalle’ netwerken richten zich op inclusie van een specifieke groep, zoals 
medewerkers met een psychische aandoening, autisme, een visuele beperking, een chronische ziekte of 
neurodiversiteit.  
Er zijn 23 (groeps)interviews afgenomen met vertegenwoordigers van elf medewerkersnetwerken, de 
werkgever (veelal een HR-professional of HR-directeur) en de ondernemingsraad. Aan de interviews 
hebben in totaal 34 personen deelgenomen. 
Daarnaast hebben 114 leden van de onderzochte medewerkersnetwerken een korte digitale enquête 
ingevuld. Dit zijn medewerkers met een aandoening, beperking of een vorm van neurodiversiteit én 
collega’s/bondgenoten.

Leeswijzer
In hoofdstuk 1 staan de aanleiding, opzet en uitvoering van het onderzoek. Hoofdstuk 2 beschrijft de 
oprichting en organisatie van de onderzochte netwerken. Hoofdstuk 3 gaat over de organisatiecontext. 
In hoofdstuk 4 komen de activiteiten van de netwerken aan bod, evenals het proces bij uitvoering van de 
activiteiten. Hoofdstuk 5 gaat in op de resultaten van de medewerkersnetwerken. Hoofdstuk 6 bespreekt 
de randvoorwaarden en succesfactoren en hoofdstuk 7 de knelpunten en dilemma’s. Hoofdstuk 8 gaat tot 
slot in op de plannen voor de toekomst. 
Het rapport bevat twee bijlagen. In bijlage 1 staan de casebeschrijvingen. Bijlage 2 geeft een overzicht van 
de gebruikte literatuur.

Samenvattende conclusies

Algemeen
In dit onderzoek is bij verschillende partijen informatie opgehaald: de trekkers van de netwerken, 
medewerkers die bij de netwerken zijn aangesloten, werkgevers c.q. vertegenwoordigers van de 
organisatie en ondernemingsraden. Iedereen kijkt naar het netwerk vanuit zijn of haar eigen perspectief. 
Dit levert echter nauwelijks tegengestelde bevindingen op. Er is veel draagvlak voor de netwerken bij 
de verschillende partijen. De meeste werkgevers en zelfs alle ondernemingsraden geven wel aan dat ze 
weinig zicht hebben op wat de netwerken precies doen en hoe dat gaat. Desondanks kunnen ze één of 
meer aandachtspunten voor de netwerken benoemen. 
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Veel werkgevers benadrukken het belang van (meer) samenwerken met de organisatie en/of met andere 
medewerkersnetwerken. De ondernemingsraden vinden vooral dat de netwerken moeten zorgen voor 
meer bekendheid in de organisatie. Van de medewerkers die bij de netwerken zijn aangesloten en de 
digitale enquête hebben ingevuld, heeft iets meer dan de helft geen tips en/of is van mening dat de 
netwerken vooral moeten doorgaan op de ingeslagen weg. De overige leden willen met name dat de 
netwerken méér doen: meer communiceren zodat het netwerk bekender wordt en meer activiteiten.

1. Hoe zijn de medewerkersnetwerken opgericht en georganiseerd? 

Vrijwel alle medewerkersnetwerken zijn van onderop ontstaan. De directe aanleiding is overal anders. 
De eerste stappen die vervolgens gezet worden, komen vaker overeen.
Vrijwel alle netwerken zijn opgezet door gedreven medewerkers die behoren tot de doelgroep waar 
het netwerk zich op richt. De directe aanleiding of trigger om het netwerk op te zetten, is overal anders. 
Bijvoorbeeld een medewerker die open is over zijn psychische aandoening en een negatieve reactie 
van de leidinggevende krijgt, problemen met het verkrijgen van hulpmiddelen of de gevolgen van 
bezuinigingen voor medewerkers met een beperking. De eerste stappen die gezet worden om het netwerk 
op te zetten, zijn vaak een gesprek of presentatie met (iemand van) het directieteam, het organiseren van 
een bijeenkomst en/of het aanmaken van een groep op intranet.

De meeste netwerken zijn redelijk informeel georganiseerd 
De meeste netwerken zijn drie tot vijf jaar geleden opgericht en redelijk informeel georganiseerd. Een 
paar netwerken bestaan al langer. Het zijn open netwerken wat betekent dat iedereen welkom is om 
aan te sluiten. Medewerkers worden niet formeel lid, maar melden zich aan voor een maillijst en/of de 
intranetgroep. Het aantal ‘leden’ loopt bij de onderzochte netwerken uiteen van 80 tot 633 medewerkers. 
Eén netwerk is nog niet echt van de grond gekomen en bestaat uit zes personen. 
De netwerken hebben een kerngroep met één of twee trekkers of een bestuur met een voorzitter. Soms is 
er een penningmeester of een waarnemend voorzitter. De taken worden in onderling overleg verdeeld. Er 
is een beknopt plan van aanpak.

Vrijwel alle netwerken hebben doelen op individueel-, groeps- en organisatieniveau
Op individueel niveau willen de netwerken medewerkers met een extra uitdaging verder helpen op het 
werk. Op groepsniveau willen ze een veilige community creëren waar medewerkers ervaringen kunnen 
uitwisselen en zichzelf kunnen zijn. Op organisatieniveau willen ze belangen behartigen door problemen 
te adresseren en helpen oplossen. Daarbij leggen de netwerken voor medewerkers met een psychische 
aandoening of neurodiversiteit het accent op sociale veiligheid (openheid, bespreekbaarheid, begrip). 
De andere netwerken richten zich ook op de harde kant van de organisatie, zoals de toegankelijkheid en 
procedures.

2. Hoe ziet de organisatiecontext eruit?

De onderzochte netwerken zijn actief in hele grote organisaties met alle kenmerken en uitdagingen 
van dien
Het betreft drie grote bedrijven en vijf overheidsorganisaties, veelal met vestigingen in heel Nederland. Het 
aantal medewerkers loopt uiteen van 4.000 tot 72.000 personen. De organisaties hebben een formeel 
beleid voor Diversiteit & Inclusie (D&I). Daarbij ligt de focus vaak op een paar medewerkersgroepen: 
vrouwen, culturele diversiteit en medewerkers met een arbeidsbeperking. De aandacht voor inclusie is de 
laatste jaren toegenomen. Vanuit D&I wordt structureel overleg tussen diverse medewerkersnetwerken 
gefaciliteerd. Niet alle netwerken in dit onderzoek worden daar echter voor uitgenodigd.
Wat betreft de cultuur zijn er verschillen tussen én binnen organisaties. 
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Ontwikkelingen en belemmeringen waar medewerkers uit de doelgroep tegenaan lopen, komen vaker 
overeen. Genoemd zijn grote reorganisaties, vooroordelen en een gebrek aan openheid, de houding en 
het gedrag van leidinggevenden, toegankelijkheid, het verkrijgen van hulpmiddelen en voorzieningen, 
rigide functies en het werken in kantoortuinen.

3. Welke activiteiten voeren de medewerkersnetwerken uit?

Sommige netwerken hebben veel verschillende activiteiten, andere netwerken alleen een 
intranetgroep en enkele bijeenkomsten per jaar
De netwerken ondernemen allerlei activiteiten met het oog op de geformuleerde doelen op individueel-, 
groeps- en organisatieniveau. Schema 1 geeft de activiteiten weer die het meest zijn genoemd in de 
interviews. 

Schema 1. Activiteiten 

Activiteiten op individueel- en groepsniveau Activiteiten op organisatieniveau
Intranetgroep met informatie, ervaringsverhalen en 
een besloten forum.

Individuele vragen beantwoorden / doorverwijzen.

Trainingen / workshops / netwerkbijeenkomsten 
over specifieke thema’s.

Subgroepen voor medewerkers een specifieke 
aandoening of beperking met eigen bijeenkomsten.

Buddy’s – ervaringsdeskundige collega’s om mee te 
praten. 

Informatie geven, o.a. via intranet en een 
communicatiecampagne van de organisatie.

Bijeenkomsten (heel divers) met presentaties, 
ervaringsverhalen, een panel, een film, simulaties, 
etc.

Belangenbehartiging: signalen doorgeven aan de 
organisatie, adviseren, meedenken bij beleid. 

Trainingen en (lunch)sessies voor leidinggevenden 
en hogere managers.

4. Hoe verloopt het proces bij de uitvoering van activiteiten? 

De meeste netwerken communiceren via de eigen mail- en intranetgroep, sommige netwerken maken 
ook gebruik van communicatiekanalen van de organisatie
Er zijn verschillen tussen de netwerken in de manier waarop ze communiceren over de activiteiten. De 
meeste netwerken communiceren vooral via de eigen mail- en intranetgroep. Enkele netwerken krijgen 
ondersteuning vanuit HR en/of de afdeling communicatie en benutten ook communicatiekanalen van 
de organisatie. Communicatie vindt soms ook plaats via bijvoorbeeld een nieuwsbrief, artikelen in het 
personeelsmagazine, mond-tot-mond reclame, een standje bij bijeenkomsten van de organisatie, via de 
Arbodienst of promotiemateriaal. 

De netwerken werken vooral samen met HR; er is weinig samenwerking met andere 
medewerkersnetwerken en de ondernemingsraad
De netwerken hebben overleg of werken samen met HR. Sommige netwerken doen dat ook met de 
directie, de arbodienst, overige diensten (zoals de Dienst Veilig en Gezond Werken, ICT en Facilitair), 
vertrouwenspersonen en/of externe organisaties zoals Samen Sterk zonder Stigma en Vanuit Autisme 
Bekeken. Er is weinig samenwerking met andere medewerkersnetwerken en de ondernemingsraad (soms 
wel overleg).
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5. Wat hebben de medewerkersnetwerken bereikt?

De effecten worden niet gemeten maar veel respondenten zien resultaten op individueel- en 
groepsniveau en vaak ook op organisatieniveau 
Het bereik van de netwerken is over het algemeen nog onvoldoende. Toch boeken de netwerken wel 
degelijk resultaten. Er zijn effecten op individueel- en groepsniveau daar waar mensen deelnemen aan 
activiteiten, ervaringsverhalen lezen of op een andere manier door de netwerken bereikt worden. In het 
onderzoek worden hiervan veel voorbeelden gegeven, zoals medewerkers met een extra uitdaging die 
zich meer thuis voelen bij de organisatie, zich sterker voelen en over hun beperking durven te praten met 
hun leidinggevende. 
Op organisatieniveau zijn er vooral harde effecten. Zachte effecten zoals meer openheid en begrip zijn 
er op sommige plekken in de organisaties, maar niet of nauwelijks op het hele niveau van de organisatie. 
Wel zien sommige respondenten dat de doelgroep meer zichtbaar is in de organisatie. Harde effecten 
zijn er in zeker vijf van de acht organisaties waar dankzij inbreng van de netwerken sprake is van een 
betere dienstverlening en/of concrete oplossingen voor problemen op het gebied van toegankelijkheid, 
hulpmiddelen en voorzieningen. 

6. Wat zijn randvoorwaarden en succesfactoren?

Randvoorwaarden en succesfactoren zijn draagvlak, facilitering, bottom-up aanpak, open netwerk, 
samenwerken, een senior sponsor, ervaringsverhalen, mix van activiteiten en externe ondersteuning
Schema 2 geeft een overzicht van alle randvoorwaarden en succesfactoren die naar voren komen uit het 
onderzoek. De meeste netwerken voldoen tot op zekere hoogte aan de geformuleerde randvoorwaarden, 
bij de succesfactoren is dat minder vaak het geval.

Schema 2. Randvoorwaarden en succesfactoren

Randvoorwaarden Succesfactoren
Draagvlak in de organisatie, waaronder 
commitment aan de top.

Samenwerken met de organisatie en met andere 
medewerkersnetwerken.

Facilitering: budget, gebruik faciliteiten, uren voor 
het kernteam.

Senior sponsor / ambassadeur die zo nodig helpt 
en meedenkt (directielid, senior manager).

Bottom-up aanpak door gedreven en competente 
trekkers / bestuursleden.

Authentieke ervaringsverhalen van medewerkers 
met een extra uitdaging. 

Open netwerk, iedereen kan aansluiten en 
meedoen. 

Mix van activiteiten, voor elk wat wils.

Externe ondersteuning, intervisie.

7. Wat zijn knelpunten en dilemma’s?

Knelpunten en dilemma’s zijn het functioneren van de kerngroep, bekendheid netwerk, opkomst bij 
bijeenkomsten, taalgebruik, psychische aandoeningen en sturing vanuit de organisatie
Schema 3 geeft een overzicht van de knelpunten en dilemma’s die naar voren komen uit het onderzoek. 
De netwerken kampen vaak met een gebrek aan tijd, onvoldoende bekendheid binnen de organisatie en 
een (te) lage opkomst bij bijeenkomsten. Het verschilt per netwerk welke knelpunten en dilemma’s zich 
nog meer voordoen. 
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Schema 3. Knelpunten en dilemma’s

Knelpunten Dilemma’s
Tijd en continuïteit: leden kerngroep / bestuur heb-
ben (te) weinig tijd voor het netwerk, soms is er veel 
verloop.

Taalgebruik / branding van het netwerk, sommige 
woorden liggen gevoelig.

Professionaliteit en strategische samenwerking. De ‘brede’ netwerken doen nog weinig aan inclusie 
van medewerkers met een psychische aandoening 
(ingewikkeld). 

Bekendheid netwerk binnen de organisatie en be-
reik doelgroep in het bijzonder.

Sturing vanuit de organisatie versus de gewenste 
aanpak van onderop.

Onvoldoende opkomst bij bijeenkomsten.  

8. Hoe zien de netwerken hun toekomst? 

Vrijwel alle netwerken willen méér doen, verder professionaliseren en groeien
De meeste netwerken zijn van plan om meer activiteiten te organiseren en meer samen te werken 
met de organisatie en met andere medewerkersnetwerken. Ze willen ook de communicatie en 
informatievoorziening verbeteren met het oog op een groter bereik en een hogere opkomst bij 
bijeenkomsten. De ‘brede’ netwerken willen ook aandacht besteden aan inclusie van medewerkers met 
een psychische aandoening.

Aanbevelingen 

Het onderzoek laat zien dat er nog veel moet gebeuren als het gaat om inclusie van medewerkers met een 
extra uitdaging, met name wat betreft de beoogde cultuurverandering. Ook het bereik van medewerkers 
met én zonder extra uitdaging kan beter. De netwerken hebben dan ook vrijwel allemaal groeiambities 
en willen méér doen. Het is echter de vraag of dit realistisch is. De trekkers van de netwerken kampen 
met een gebrek aan tijd en soms ook energie en het betreft hele grote organisaties. Zij kunnen echter wel 
meer bereiken door (strategische) samenwerking, voldoende facilitering en het uitwisselen van kennis en 
ervaring. De aanbevelingen zijn hierop gericht. 

Aanbevelingen voor de medewerkersnetwerken
Werk strategisch samen met de organisatie, met andere medewerkersnetwerken en de ondernemingsraad 
Goed samenwerken kan ervoor zorgen dat de netwerken niet alles zelf hoeven te doen en dat zij 
effectiever zijn. Het gaat om:
- Samenwerken met diverse onderdelen van de organisatie. Dit is op strategisch niveau van belang en 

soms ook bij de uitvoering van activiteiten. 
- Samenwerken met andere medewerkersnetwerken. De netwerken kunnen van elkaar leren, samen 

bijeenkomsten organiseren en samen optrekken richting de werkgever. Als een organisatie meerdere 
netwerken voor medewerkers met een extra uitdaging heeft dan is het verstandig om te komen tot één 
aanspreekpunt voor de werkgever. 

- Samenwerken met de ondernemingsraad. De ondernemingsraad kan ervaringsdeskundige input van de 
netwerken benutten bij adviesaanvragen en hen helpen om meer bekend te worden in de organisatie.

Een goede samenstelling van de kerngroep kan de samenwerking vergemakkelijken. Daarbij gaat het 
om personen die elkaar aanvullen in expertise en vaardigheden en die goede relaties hebben met 
uiteenlopende sleutelpersonen in de organisatie.
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Aanbevelingen voor werkgevers
Werk meer samen en faciliteer de netwerken goed
Aangezien de doelen van de netwerken en werkgevers overeenkomen, zeker op het gebied van D&I, 
ligt het ook voor werkgevers voor de hand om samen te werken. De ervaringsdeskundige inbreng van 
de netwerken is bovendien heel waardevol. Werkgevers kunnen de netwerken helpen, maar andersom 
kunnen de netwerken ook bijdragen aan initiatieven van werkgevers.
Het is daarbij belangrijk dat de netwerken uitgenodigd worden voor het reguliere overleg met de 
medewerkersnetwerken dat vanuit D&I wordt georganiseerd. Dit gebeurt nu niet bij alle onderzochte 
netwerken en dat is een gemiste kans. 
Om effectief te zijn moeten de netwerken professioneel (kunnen) werken. Werkgevers kunnen dit 
faciliteren. Daarbij kan gedacht worden aan extra tijd, organisatorische ondersteuning en een senior 
sponsor of ambassadeur die waar nodig helpt en coacht. 

Aanbevelingen voor Samen Sterk zonder Stigma
Informeer de netwerken over het bespreekbaar maken van psychische aandoeningen en zorg voor 
uitwisseling van kennis, ervaring en tools 
Samen Sterk zonder Stigma kan de ‘brede’ netwerken ondersteunen met expertise en tools voor meer 
inclusie van medewerkers met een psychische aandoening. Meer in het algemeen kan Samen Sterk 
zonder Stigma ervoor zorgen dat de netwerken kennis en ervaring uitwisselen zodat niet iedereen het 
wiel opnieuw hoeft uit te vinden. Daarbij kan het bijvoorbeeld gaan over aanpakken om meer mensen 
in de organisatie te bereiken, workshops/trainingen om medewerkers te versterken en formats voor 
communicatiecampagnes. Tenslotte kan Samen Sterk zonder Stigma meedenken bij knelpunten waar de 
netwerken tegenaan lopen en zo nodig oplossingen (laten) ontwikkelen. 

1. Inleiding

1.1 Aanleiding 

Samen Sterk zonder Stigma werkt aan een samenleving waarin psychische aandoeningen bespreekbaar 
zijn. Dat gebeurt door mensen bewust te maken van vooroordelen en de impact ervan. De stichting zet 
het issue op de maatschappelijke agenda, activeert en verbindt mensen en organisaties en ondersteunt 
initiatieven.
Vanuit het project ‘Op het werk’ krijgen werkgevers informatie en advies. Daarnaast worden werknemers 
opgeleid tot werkambassadeur. Een werkambassadeur is op het werk open over zijn of haar 
psychische aandoening en geeft voorlichting. In de praktijk leiden deze activiteiten soms ook tot een 
medewerkersnetwerk voor werknemers met een psychische aandoening (Mulder, 2018). 
Een medewerkersnetwerk is primair een platform voor leden die gemeenschappelijke ervaringen delen 
(Diversiteit in Bedrijf, 2016). Het ontstaat vanuit een gedeelde unieke achtergrond van een minderheid van 
werknemers binnen een organisatie. De doelstelling is het bieden van ondersteuning aan een bepaalde 
groep werknemers en het creëren van een inclusieve arbeidsorganisatie.
Medewerkersnetwerken lijken een goede aanpak om psychische aandoeningen bespreekbaar te maken 
op het werk. Er zijn echter nog weinig netwerken voor medewerkers met een (psychische) aandoening 
of een beperking (Diversiteit in Bedrijf, 2017). Ook kennis over effectieve aanpakken ontbreekt (Dennissen, 
Benschop & Van den Brink, 2018). Om deze reden heeft Samen Sterk zonder Stigma Aukje Smit gevraagd 
om een onderzoek uit te voeren. 
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1.2 Onderzoek

Het onderzoek richt zich op medewerkersnetwerken voor inclusie van werknemers met een aandoening 
of beperking en werknemers die ‘anders denken’ (neurodiversiteit). Doel van het onderzoek is het 
verkrijgen van relevante informatie voor medewerkers die een dergelijk netwerk willen opzetten of door 
ontwikkelen en werkgevers die daarbij willen helpen.
Inclusie houdt in dat de medewerkers geaccepteerd worden, zichzelf kunnen zijn op het werk en open 
over hun beperking en dat zij geen belemmeringen ervaren als gevolg van organisatieprocessen die 
ongelijkheid en uitsluiting bewerkstelligen. 

De hoofdvraag is:
Hoe kunnen medewerkersnetwerken bijdragen aan inclusie van werknemers met een aandoening of 
beperking en werknemers die ‘anders denken’ (neurodiversiteit)?

Deelvragen
- Hoe zijn de medewerkersnetwerken opgericht en georganiseerd? 
- Hoe ziet de organisatiecontext eruit?
- Welke activiteiten voeren de medewerkersnetwerken uit?
- Hoe verloopt het proces bij uitvoering van de activiteiten?
- Wat hebben de medewerkersnetwerken bereikt?
- Wat zijn succesfactoren en randvoorwaarden?
- Wat zijn knelpunten en dillema’s? 
- Hoe zien de netwerken hun toekomst?

Opzet onderzoek
Het onderzoek is uitgevoerd aan de hand van een literatuurscan en acht casestudies bij grote organisaties 
met één of meer van deze medewerkersnetwerken. Het betreft zowel ‘brede’ als ‘smalle’ netwerken. Brede 
netwerken richten zich op inclusie van medewerkers met alle soorten aandoeningen en beperkingen. 
Smalle netwerken richten zich op inclusie van een specifieke groep, zoals medewerkers met een 
psychische aandoening. 
De casestudies bestaan uit:
- Opvragen en bestuderen van schriftelijke informatiebronnen over het medewerkersnetwerk.
- Een interview met één of meer leden van de kerngroep van het medewerkersnetwerk.
- Een interview met één of meer vertegenwoordigers van de organisatie (werkgever).
- Een interview met één of meer vertegenwoordigers van de ondernemingsraad.
- Korte digitale enquête bij de leden van het medewerkersnetwerk.

Uitvoering onderzoek
Het onderzoek is uitgevoerd in de periode september 2018 – januari 2019. Geschikte cases zijn onder 
andere gevonden via Samen Sterk zonder Stigma en Diversiteit in Bedrijf. Kader 2 geeft een overzicht van 
alle cases en netwerken in het onderzoek. 
Er zijn 23 (groeps)interviews uitgevoerd. Hieraan hebben in totaal 34 personen deelgenomen. Vrijwel alle 
interviews waren face-to-face. Het betreft:
- Tien (groeps)interviews met vertegenwoordigers van medewerkersnetwerken.
- Acht (groeps)interviews met vertegenwoordigers van de organisatie (veelal een HR-professional of HR-

directeur).
- Vijf (groeps)interviews met vertegenwoordigers van de ondernemingsraad. 
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Bij drie organisaties is het niet gelukt om iemand van de ondernemingsraad te spreken te krijgen. 
De digitale enquête is bij zes cases uitgezet. Bij twee cases was dit helaas niet mogelijk. Bij sommige 
netwerken was de respons hoog, bij andere netwerken laag of alleen afkomstig van leden van de 
kerngroep. In totaal is de enquête ingevuld door 114 personen. Er zijn grote verschillen in de omvang van 
de respons per netwerk. De resultaten van de digitale enquête zijn daarmee niet representatief. Wel geven 
ze een indruk van de ervaringen en behoeften van een deel van de netwerkleden.

Kader 2. Cases in het onderzoek

Case 1.
ABN AMRO met twee medewerkersnetwerken: B-Able en Autisme Ambassade. B-Able is een netwerk 
voor medewerkers met een arbeidsbeperking (doelgroep VN-verdrag Handicap). De Autisme 
Ambassade is gericht op medewerkers met een vorm van autisme.

Case 2. 
Belastingdienst met het medewerkersnetwerk Vier de Verschillen. Dit is een netwerk voor medewerkers 
met een psychische aandoening.

Case 3. 
Gemeente Amsterdam met het Stedelijk Netwerk voor Ambtenaren met een Beperking (SNAB). 

Case 4. 
Nationale Politie met drie medewerkersnetwerken: Platform Chronisch Zieke Politiemedewerkers, 
Netwerk voor Visueel beperkte Politiemedewerkers en het netwerk ADAPT voor medewerkers met 
AD(H)D, dyslexie en autisme.

Case 5. 
Rabobank met het medewerkersnetwerk RAP aan de Slag. Dit is een netwerk voor medewerkers met 
een extra uitdaging (doelgroep VN-verdrag Handicap).   

Case 6. 
Rijksdienst voor Ondernemend Nederland met het medewerkersnetwerk Eigenaardig: Sterk in 
Kwetsbaarheid. Dit is een netwerk voor medewerkers met een psychische aandoening.

Case 7. 
Shell met het medewerkersnetwerk EnABLE. Dit is een netwerk voor medewerkers met een beperking.

Case 8. 
UWV met de werkgroep Samen Sterk. Dit is een netwerk (in ontwikkeling) rond het thema psychische 
gezondheid. 
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Terminologie
In dit rapport sluiten we aan bij de termen die gebruikt worden door de onderzochte 
medewerkersnetwerken zelf. Afhankelijk van de doelgroep van het netwerk zijn dat medewerkers met een 
beperking, arbeidsbeperking, psychische aandoening, chronische ziekte, psychische kwetsbaarheid en een 
vorm van neurodiversiteit. In verband met de leesbaarheid spreken we ook wel van medewerkers met een 
extra uitdaging. Deze uitdrukking is afkomstig van één van de onderzochte medewerkersnetwerken. 
In de praktijk komt het voor dat sommige termen gevoelig liggen of dat de meningen verdeeld zijn 
over welke term het beste is om te gebruiken. Strikt genomen worden ook niet altijd de juiste termen 
gehanteerd (zie ook kader 3). 

Kader 3. Terminologie

De SER (2016) gebruikt de term chronische ziekte om een groep werkenden (en werkzoekenden) af 
te bakenen die langdurig met ziekten te maken hebben die beperkingen (kunnen) veroorzaken voor 
het werk. Onder de term chronische aandoeningen worden zowel chronische ziekten als handicaps 
verstaan. 
Binnen de chronisch ziekten bestaan subcategorieën. Zo wordt onderscheid gemaakt tussen 
somatische ziekten, zoals reuma en diabetes, en psychische aandoeningen, zoals autisme, depressie, 
verslaving en angst- of stemmingsstoornissen. 
Een psychische aandoening kán chronisch zijn, maar dat hoeft niet. De term neurodiversiteit is in 
opkomst. Neurodiversiteit betekent: verschillende manieren van denken. Hieronder vallen mensen met 
eigenschappen als AD(H)D, autisme, hoogbegaafdheid, dyscalculie en dyslexie.

2. Oprichting en organisatie van de medewerkersnetwerken

In dit hoofdstuk gaan we in op de start van de medewerkersnetwerken. Allereerst bespreken we de 
concrete aanleiding om een netwerk voor medewerkers met een aandoening of beperking op te zetten en 
de manier waarop de initiatiefnemers dit in eerste instantie hebben aangepakt. Daarna gaan we in op de 
huidige vorm en enkele kenmerken van de netwerken.

2.1 Oprichting

De netwerken zijn vrijwel allemaal van onderop opgezet, al dan niet met hulp van de organisatie (HRM). 
Gemeenschappelijk is dat de initiatiefnemers intrinsiek gemotiveerd zijn om ermee aan de slag te gaan. Ze 
behoren zelf tot de doelgroep van het netwerk en hebben dus een beperking, aandoening of vorm van 
neurodiversiteit.
Vaak waren er één of meer triggers die de initiatiefnemers in beweging brachten. Wat dat was, is overal 
anders. Bijvoorbeeld een manager die negatief reageerde toen de medewerker vertelde dat hij ADD had. 
Ook genoemd zijn ervaringsverhalen van werkambassadeurs van Samen Sterk zonder Stigma die een 
snaar raakten, praktische problemen rond hulpmiddelen en voorzieningen en de gevolgen van krimp 
voor medewerkers met een beperking. Eén netwerk is opgezet als onderdeel van een HR-project om 
psychische aandoeningen bespreekbaar te maken. Dit netwerk is (nog) niet goed van de grond gekomen. 
Een ander netwerk kwam voort uit drie aparte netwerken voor medewerkers met autisme, AD(H)D en 
dyslexie. Vijf jaar geleden besloten zij om te fuseren omdat er veel overlap was in problematiek en aanpak.
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Eerste stappen
In veel gevallen maakte de initiatiefnemers een afspraak met de directeur of het managementteam. 
Zij vertelden hun persoonlijke verhaal en motivatie om een medewerkersnetwerk op te richten of 
presenteerden het plan dat zij daarvoor hadden gemaakt. Zij maakten een groep aan op intranet of 
organiseerden een eerste bijeenkomst. Sommige initiatiefnemers zochten er eerst een maatje bij voordat 
zij aan de slag gingen. Eén netwerk begon met een enquête om uit te zoeken waar de medewerkers met 
een beperking behoefte aan hebben. 

2.2 Organisatie en andere kenmerken

Leeftijd
De meeste medewerkersnetwerken die zijn onderzocht bestaan ten tijde van het onderzoek twee tot vijf 
jaar. Twee netwerken bestaan al langer (tien en dertien jaar).
Doelgroep
De doelgroepen waar de netwerken zich op richten lopen uiteen. Bij drie netwerken gaat het om alle 
medewerkers met een extra uitdaging. De overige netwerken richten zich op een specifieke groep, 
zoals medewerkers met een chronische ziekte, een visuele beperking, neurodiversiteit, autisme of een 
psychische aandoening.

Organisatie
De meeste netwerken zijn redelijk informeel georganiseerd. Er is een kerngroep of een bestuur van twee 
tot acht personen. Dit zijn in vrijwel alle gevallen personen die tot de doelgroep van het netwerk behoren. 
Soms zijn er nog wat mensen om het netwerk heen die desgevraagd een bijdrage leveren. 
Elke kerngroep heeft een voorzitter of één of twee personen die het netwerk trekken. De taken worden 
verder in onderling overleg verdeeld. 
Hoe vaak de kerngroep of het bestuur vergadert, verschilt per netwerk. Dat kan eens in de twee weken zijn, 
maar ook vier keer per jaar. Soms komt een groep vaker bij elkaar in de aanloop naar een evenement. 
De netwerken hebben een beknopt plan van aanpak. Daarin staan bijvoorbeeld het doel van het netwerk, 
de beoogde activiteiten en effecten, een planning en het benodigde budget. Vijf netwerken hebben naar 
eigen zeggen nog te weinig structuur.

Omvang 
De omvang van de netwerken loopt ten tijde van het onderzoek uiteen van 80 tot zo’n 633 personen. Er 
zijn geen formele lidmaatschappen. Medewerkers kunnen zich aanmelden voor de mailinglijst en/of de 
community op intranet. De mailinglijst is veelal groter dan de intranetgroep. Eén netwerk c.q. werkgroep 
bestaat uit zes personen. 
In totaal zijn bij de netwerken zo’n 2617 medewerkers aangesloten. Dit zijn vooral medewerkers die tot 
de doelgroep van het netwerk behoren, maar ook vertrouwenspersonen, managers, stafmedewerkers en 
collega’s die affiniteit met het onderwerp hebben (bondgenoten). 

Doelen
Alle netwerken richten zich op een inclusieve werkomgeving voor medewerkers uit de doelgroep. De 
formuleringen lopen uiteen, maar uit de interviews blijkt dat de netwerken vrijwel allemaal doelen hebben 
op individueel-, groeps- én organisatieniveau (zie ook Denissen, Benschop & van den Brink 2018):
- Op individueel niveau gaat het bij de onderzochte netwerken veelal om een focus op talent en 

loopbaanontwikkeling van de medewerkers. Daarvoor is onder andere nodig dat medewerkers de weg 
weten in de organisatie, hun beperking accepteren, een netwerk hebben en voldoende energie. 

- Op groepsniveau gaat het om het bieden van een omgeving of community waar de medewerkers zich 
veilig voelen, steun krijgen, ervaringen kunnen uitwisselen en elkaar verder helpen. 
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- Op organisatieniveau gaat het om de veranderfunctie van het netwerk met betrekking tot de zachte 
én harde kant van de organisatie. Bij de zachte kant gaat het om cultuuraspecten, zoals meer 
zichtbaarheid, positieve beeldvorming, begrip en soft skills van leidinggevenden. Bij de harde kant 
gaat het om de toegankelijkheid van gebouwen, hulpmiddelen, voorzieningen en procedures die een 
belemmering zijn voor inclusie. Bij de netwerken voor medewerkers met een psychische aandoening 
en/of neurodiversiteit ligt het accent veelal op cultuuraspecten. De andere netwerken benadrukken 
ook de harde kant van de organisatie.

3. Organisatiecontext 

De effectiviteit van medewerkersnetwerken hangt onder andere af van de organisatiecontext; en dat is in 
elke organisatie weer anders (Van den Brink, 2017). In de interviews met de netwerken, werkgevers en de 
ondernemingsraden zijn daarom ook vragen gesteld over de context. In dit hoofdstuk gaan we kort in op 
de bevindingen. 

Omvang organisatie
De onderzochte netwerken maken allemaal deel uit van een grote tot zeer grote organisatie. Het aantal 
medewerkers in Nederland varieert van zo’n 4.000 tot 72.000 medewerkers. Sommige organisaties zijn 
ook in het buitenland actief. 
De medewerkers zijn werkzaam op het hoofdkantoor of op één van de (soms vele) vestigingen in het land. 

Beleid D&I
Alle organisaties hebben een D&I-beleid. Daarin staat bijvoorbeeld dat iedereen welkom is en ertoe 
doet en dat de organisatie een afspiegeling wil zijn van de samenleving. De meeste organisaties hebben 
een paar doelgroepen als speerpunt benoemd: veelal vrouwen, culturele diversiteit en de instroom van 
medewerkers met een arbeidsbeperking. Veel respondenten geven aan dat de focus steeds meer ook 
op inclusie ligt. Dit uit zich bijvoorbeeld in aandacht voor inclusief leiderschap, een open sfeer en het 
stimuleren van behoud en doorgroei van groepen die zijn ondervertegenwoordigd in (delen van) de 
organisatie.
Sommige organisaties hebben een Diversity Board of een ambassadeursnetwerk voor diversiteit. Daarin 
zitten leden van de directie en/of hogere managers van verschillende werkgebieden. Zij zijn vaak ook 
sponsor voor één van de medewerkersnetwerken. 

Medewerkersnetwerken
Alle organisaties hebben meerdere medewerkersnetwerken. Naast de netwerken waar dit onderzoek zich 
op richt, zijn er ook netwerken voor vrouwen, LGBT of LGBTQ+, culturele diversiteit en jongeren. En soms 
ook voor andere groepen, zoals oudere medewerkers, vluchtelingen en mantelzorgers of voor thema’s, 
zoals de energietransitie.
Om budget te krijgen, moeten de netwerken een begroting indienen. Soms worden meer voorwaarden 
gesteld, zoals dat het netwerk moet bijdragen aan de organisatiedoelen en een vertegenwoordigende rol 
vervult voor de achterban. 
Vanuit D&I wordt structureel overleg tussen de medewerkersnetwerken georganiseerd. Niet alle netwerken 
in dit onderzoek zijn daar echter bij aangesloten.
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Cultuur
Bij vijf organisaties is vooral sprake van een procesgerichte, ambtelijke of zakelijke cultuur. Bij drie 
organisaties is meer sprake een mensgerichte of samenwerkingscultuur. Vrijwel alle respondenten zijn 
echter van mening dat je niet kunt spreken van één cultuur. Hoe de cultuur wordt ervaren, hangt af 
van waar iemand werkt (hoofdkantoor, vestiging, team) en de manager die hij of zij heeft. Op sommige 
afdelingen kan een familiaire cultuur heersen en op andere plekken een angst- of machocultuur. 

Ontwikkelingen 
Hoewel de organisaties van elkaar verschillen, is er overlap in de relevante ontwikkelingen die spelen. 
Het meest genoemd zijn grote reorganisaties en werken in kantoortuinen. Daarnaast is er bij sommige 
organisaties sprake van krimp, een meer centrale aansturing, invoering van zelfsturende teams, 
talentgericht werken (mensen inzetten op rollen) en/of agile werken. Voor de leidinggevenden is het 
door dit alles drukker geworden en soms ook onoverzichtelijker. De ontwikkelingen vragen veel van het 
personeel en voor medewerkers met een aandoening of beperking zijn ze vaak extra lastig. 

Belemmeringen voor inclusie 
Uit de interviews met de netwerken, werkgevers en ondernemingsraden komen een aantal 
belemmeringen naar voren als het gaat om inclusie van medewerkers met een extra uitdaging. De 
volgende belemmeringen worden genoemd: 
- Vooroordelen, sociale onveiligheid. De medewerkers voelen zich niet altijd geaccepteerd of begrepen. 

Ze zijn bang voor de gevolgen als zij open zijn en aangeven wat zij nodig hebben om goed te kunnen 
functioneren. Sommige beperkingen zijn onzichtbaar wat het nog moeilijker maakt om erover te 
praten. 

- Rol direct leidinggevende. Medewerkers zijn erg afhankelijk van hun leidinggevende. Dat kan goed 
gaan, maar er zijn ook hele schrijnende situaties. Zo hebben medewerkers bij verzuim, re-integratie en 
krimp nogal eens te maken met een leidinggevende die hen liever kwijt dan rijk is (of die hen dat gevoel 
geeft). Veel leidinggevenden worstelen ermee wat ze het beste kunnen zeggen, zeker bij medewerkers 
met een psychische aandoening. 

- Procedures / centralisatie. Door standaardprocedures of centralisatie vallen medewerkers met een 
beperking nogal eens tussen wal en schip. Dit kan te maken hebben met de toegankelijkheid van het 
gebouw, hulpmiddelen, voorzieningen of begeleiding. Het is soms erg moeilijk om de weg te vinden in 
de organisatie of om zaken (snel) geregeld te krijgen. 

- Functiehuis. Sommige respondenten zien dat er nogal rigide gekeken wordt naar functies en 
takenpakketten. Medewerkers moeten 100% van de taken kunnen uitvoeren. Daardoor kunnen 
medewerkers uit de doelgroep niet altijd re-integreren, doorgroeien of senior worden. Terwijl er veel 
mogelijk is met ICT-oplossingen en zij soms weer extra goed zijn in andere taken.

- Kantoortuinen. Veel genoemd is dat medewerkers met een vorm van autisme problemen hebben met 
werken in een kantoortuin. Deze werkplekken geven veel prikkels en dat kost energie of mensen raken 
uit balans. Medewerkers met autisme spreken zich hierover uit, maar veel medewerkers hebben er last 
van. 

Voorzitter netwerk: ”Er zijn allerlei misverstanden en vooroordelen over mensen met autisme, AD(H)
D en dyslexie. Er worden foute grapjes gemaakt. Er is een tegengeluid nodig over omgaan met 
collega’s.”

Vertegenwoordiger organisatie: “Medewerkers die een bepaalde voorziening nodig hebben weten 
vaak niet waar ze moeten zijn en hun manager ook niet. Er is wel beleid maar teveel mensen zijn er 
naast elkaar mee bezig.”
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Lid ondernemingsraad: “Leidinggevenden vinden het maar lastig als hun medewerkers niet 100% 
inzetbaar zijn of een beperking hebben. Ze zien niet altijd de mogelijkheden om mensen beter of 
anders in te zetten.” 

4. Activiteiten en uitvoering

De netwerken ondernemen allerlei activiteiten met het oog op de geformuleerde doelen op individueel-, 
groeps- en organisatieniveau. Schema 4 geeft de activiteiten weer die het meest zijn genoemd in 
de interviews met vertegenwoordigers van de netwerken. Sommige netwerken voeren bijna al deze 
activiteiten uit. Andere netwerken hebben alleen een intranetgroep en een paar workshops per jaar. In dit 
hoofdstuk bespreken we de activiteiten en gaan we in op de uitvoering. 

Schema 4. Activiteiten 

Activiteiten op individueel- en groepsniveau Activiteiten op organisatieniveau
Intranetgroep met informatie, ervaringsverhalen en 
een besloten forum.

Individuele vragen beantwoorden / doorverwijzen.

Trainingen / workshops / netwerkbijeenkomsten 
over specifieke thema’s.

Subgroepen voor medewerkers een specifieke 
aandoening of beperking met eigen bijeenkomsten.

Buddy’s – ervaringsdeskundige collega’s om mee te 
praten. 

Informatie geven, o.a. via intranet en een 
communicatiecampagne van de organisatie.

Bijeenkomsten (heel divers) met presentaties, 
ervaringsverhalen, een panel, film, simulaties, etc.

Belangenbehartiging: signalen doorgeven aan de 
organisatie, adviseren, meedenken bij beleid.

Trainingen en (lunch)sessies voor leidinggevenden 
en hogere managers.

4.1 Activiteiten op individueel- en groepsniveau 

Intranetgroep 
Vrijwel alle netwerken hebben een eigen intranetgroep. Daarop staan bijvoorbeeld evenementen, 
ervaringsverhalen, interviews over het onderwerp, namen van buddy’s, ontwikkelingen, doorverwijzingen, 
informatie over specifieke beperkingen en tools. 
De meesten netwerken hebben ook een besloten forum. De verhalen en de reacties die daarop geplaatst 
worden, moeten bijdragen aan de discussie en doelen van het netwerk. Volgens de respondenten die 
hierop letten, gaat dit vrijwel altijd goed. 
Soms kunnen mensen anoniem deelnemen aan het forum. Zo hebben medewerkers bij een netwerk de 
keuze of ze met een foto zichtbaar willen zijn of liever als stille volger aanhaken. 

Voorzitter netwerk: “De impact lijkt groot omdat veel mensen de stukken lezen, vooral de 
ervaringsverhalen en interviews met managers worden veel gelezen: 1500 unieke lezers en in één 
maand de meeste hits op intranet. Alleen berichten van de directeur worden nog beter gelezen.”

Voorzitter netwerk: “Soms begint iemand met een anonieme bijdrage in het forum en komen er 
zoveel opbouwende en positieve reacties dat de schrijver later zegt: “dat verhaal, dat was ik.”
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Individuele vragen beantwoorden / doorverwijzen
Leden van de kerngroep beantwoorden vragen van medewerkers en wijzen hen zo nodig de weg. Dit 
gebeurt bijvoorbeeld via een speciaal mailadres of een spreekuur. 

Trainingen, workshops, netwerkbijeenkomsten
Om medewerkers te ondersteunen, versterken en/of ontwikkelen, bieden sommige netwerken trainingen, 
workshops of netwerkbijeenkomsten aan over specifieke onderwerpen. Genoemd zijn bijeenkomsten 
over auditieve- en visuele hulpmiddelen, energiebalans, sociale weerbaarheid, presenteren, netwerken, 
loopbaanontwikkeling, openheid, onzichtbare beperkingen en re-integratie. Hierbij worden soms ook 
vertrouwenspersonen, arbo-professionals en managers uitgenodigd. 

Subgroepen 
Een paar netwerken hebben subgroepen voor medewerkers met een specifieke beperking. Genoemd zijn 
groepen voor medewerkers met een vorm van autisme, verslaving, oncologie, tinnitus, PTSS en diabetes. 
De groepen komen een paar keer per jaar bij elkaar en bieden steun. Medewerkers bespreken wat er voor 
hen geregeld is, hoe ze hun energieniveau op peil kunnen houden, waar ze tegenaan lopen, etc. Soms 
hebben ze een eigen plek op de intranetgroep van het netwerk. 

Voorzitter netwerk: “Medewerkers vinden het fijn om samen te komen en ervaringen uit te wisselen 
met lotgenoten. Ze merken ze dat ze niet de enige zijn en dat anderen tegen dezelfde dingen 
aanlopen. Ze nemen sneller tips van elkaar aan omdat ze als geen ander weten hoe het zit.”

Buddy’s
De helft van de netwerken werkt met buddy’s. Dit zijn ervaringsdeskundige collega’s die vrijwillig 
ondersteuning bieden in de vorm van een luisterend oor, advies en zo nodig doorverwijzen. Ook gaan ze 
soms mee naar een gesprek of teampresentatie. 
De trekkers van het netwerk hebben vaak eerst een gesprek met de kandidaat-buddy om in te schatten 
of iemand geschikt is. Meestal is een introductietraining en intervisie geregeld voor de buddy’s. Het is 
nadrukkelijk niet de bedoeling dat de buddy’s zich als hulpverlener of individuele belangenbehartiger 
opstellen. 
Bij de netwerken die geen buddy’s hebben, fungeren leden van kerngroep soms informeel wel als een 
soort buddy. 

4.2 Activiteiten op organisatieniveau

Informatie geven, o.a. via intranet en een communicatiecampagne
Sommige netwerken geven op allerlei manieren informatie over het onderwerp, zoals via intranet, 
nieuwsbrieven en het personeelsmagazine. Managers en collega’s van medewerkers met een extra 
uitdaging kunnen ook lid van worden van de intranetgroep van het netwerk.
Twee netwerken werkten mee aan een communicatiecampagne van de organisatie. Bij de ene organisatie 
was dat een postercampagne over psychische aandoeningen met de boodschap ‘Luisteren is zilver, 
spreken is goud.’ Deze poster hing drie weken bij de liften, kwam op screensavers van medewerkers 
en ging gepaard met de uitnodiging om op intranet te kijken voor meer informatie, waaronder een 
aansprekend ervaringsverhaal. 
Bij een andere organisatie was er een ‘Be yourself campagne’ met filmpjes en verhalen van medewerkers 
met uiteenlopende beperkingen over de voordelen van openheid: als je jezelf kunt zijn dan wordt het leven 
en werken makkelijker. De campagne was geïnspireerd door een campagne van het LGBT netwerk. 
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Voorzitter netwerk: “Op de digitale werkplek komen normaal gesproken veel kritische reacties, maar 
nu was het louter positief. En als er kritische noten waren dan was dat omdat mensen vanuit hun 
hart wilden dat er iets met het thema gebeurde.”

Bijeenkomsten 
Sommige netwerken organiseren één of meer keren per jaar een grote of kleinere bijeenkomst over het 
onderwerp. Andere sluiten met eigen sessies aan bij events van de werkgever, bijvoorbeeld de Week van de 
Diversiteit, de World Mental Health Day en de Wereld Gehandicaptendag. Dit is bij elk netwerk weer anders. 
De invulling van de bijeenkomsten is ook divers:
- Presentaties van medewerkers met ervaringsverhalen, de directeur en externe deskundigen.
- Panel of discussiebijeenkomst met sleutelpersonen uit de organisatie en medewerkers met een 

aandoening of beperking. 
- Een film vertonen en nabespreken. 
- Workshops met simulaties gericht op ervaringsleren. Genoemd zijn bijvoorbeeld een Autisme 

Belevingscircuit, een Sign Language Bar waar je koffie in gebarentaal moet bestellen, een 
rolstoelparcours en geblinddoekt lopen met een stok. 

- Themabijeenkomsten of lunch & Learn sessies, bijvoorbeeld over autisme en werken onder stress, 
AD(H)D, zelfstigma, visuele beperkingen, verslaving en PTSS. 

Voorzitter netwerk: “Voor de jaarlijkse conferentie wordt de organisatie zoveel mogelijk op zijn 
kop gezet zodat niemand er omheen kan. Er is een infomarkt, er zijn sprekers en workshops. De 
opkomst is goed. Op onze locatie meestal zo’n 200 tot 250 mensen per conferentie. In principe 
kunnen medewerkers er in werktijd heen. De sfeer is echt anders na zo’n dag.”

Voorzitter netwerk: “XXX laat een film zien met de Ted-Talk van René Brown over de kracht van 
kwetsbaarheid en gaat het gesprek erover aan. Er is veel animo voor. Het spreekt aan. Misschien 
omdat het wat minder spannend en laagdrempelig is.”

Belangenbehartiging, signaleren, adviseren
De netwerken hebben veelal een signalerende- en adviesrol voor de directie en/of HR. In de interviews 
worden voorbeelden genoemd van zaken die daarbij aan de orde komen, zoals vooroordelen, werken in 
kantoortuinen, de rol van de leidinggevende bij verzuim & re-integratie, problemen bij het verkrijgen van 
hulpmiddelen en voorzieningen, de organisatievisie op functioneel beperkten en de toegankelijkheid van 
(nieuwe) gebouwen. 

Voorzitter netwerk: “Tijdens een lunchsessie hielden wij een betoog om kennis over hulpmiddelen 
en voorzieningen te bundelen en medewerkers daarin beter te ontzorgen. De CEO vond dat wij een 
punt hadden en vroeg ter plekke aan de IT-manager om het te regelen. Nu heeft HR een Inclusive 
Support Desk waar medewerkers met een beperking en managers terecht kunnen met vragen over 
aanpassingen en de weg worden gewezen.”
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Trainingen en (lunch)sessies voor managers 
Sommige netwerken hebben speciale activiteiten om managers te informeren en beïnvloeden. 
Voorbeelden zijn:
- Een jaarlijkse ‘Week van de chronisch zieke collega’ organiseren om leidinggevenden te stimuleren 

positieve aandacht te schenken aan chronisch zieke medewerkers die langdurig thuis zitten. 
- Ontwikkelen en uittesten van een managementtraining Inclusief Leiderschap, in samenwerking met 

Samen Sterk zonder Stigma. 
- Het bundelen van informatie over re-integratie en/of specifieke hulpmiddelen en voorzieningen op 

intranet (routekaart).
- Sessies gericht op bewustwording en beïnvloeding. Bijvoorbeeld Fishbowl sessies voor senior 

managers.

4.3 Proces bij uitvoering van de activiteiten 

Belangrijke onderdelen van het proces bij de uitvoering van activiteiten zijn de communicatie en 
informatievoorziening en de samenwerking met andere partijen.

Communicatie en informatievoorziening
De meeste netwerken communiceren vooral via de eigen mail- en intranetgroep. Communicatie vindt 
soms ook plaats via promotiemateriaal (flyer, boekje, poster), mond-tot-mondreclame, via de Arbodienst, 
een nieuwsbrief, artikelen in het personeelsmagazine, een standje bij bijeenkomsten van de organisatie, 
een landelijke dag / markt om het netwerk te profileren, beeldschermen met informatie over het netwerk 
bij grote events, etc. 
Sommige netwerken krijgen ondersteuning vanuit HR en/of de afdeling communicatie, bijvoorbeeld voor 
het redigeren en plaatsen van teksten op intranet en het schrijven van artikelen. Zij benutten soms ook 
reguliere communicatiekanalen, zoals de HR-mailgroep.

Samenwerking
De netwerken werken nog het meest samen met de dienst HR. Er is overleg, de netwerken krijgen in meer 
of mindere mate praktische ondersteuning, soms worden bepaalde activiteiten gezamenlijk uitgevoerd 
of draagt het netwerk bij aan activiteiten van HR. Twee netwerken werken heel nauw samen met de 
projectleider die verantwoordelijk is voor het in dienst nemen van medewerkers met een arbeidsbeperking 
(doelgroep VN-verdrag Handicap). 
Andere overleg- of samenwerkingspartners die soms worden genoemd, zijn:
- Directie, hoger management. Directeuren (veelal directeur HR), het management team of hogere 

managers spelen bij een paar netwerken een rol als ambassadeur (senior sponsor) en/of om de 
voortgang en knelpunten te bespreken. Ook spreken zij vaak hun steun uit bij de start van het netwerk. 

- Arbodienst, vertrouwenspersonen, Dienst Veilig en Gezond Werken (VGW). Veel netwerken informeren 
de bedrijfsarts, maatschappelijk werk en vertrouwenspersonen en nodigen hen uit voor bijeenkomsten. 
Een paar netwerken hebben structureel overleg met de arbodienst over wat er speelt en werken soms 
ook samen met VGW-adviseurs en het mobiliteitscentrum. 

- Sommige netwerken hebben overleg met het Cluster Bedrijfsvoering, ICT, het Facilitair Bureau, 
Vastgoed en/of de afdeling Onderzoek. Contacten gaan bijvoorbeeld over de toegankelijkheid van 
gebouwen en het proces bij het aanvragen van hulpmiddelen. 

- Twee organisaties in dit onderzoek hebben meerdere netwerken voor medewerkers met een extra 
uitdaging. Deze netwerken hebben onderling overleg en werken (enigszins) samen. 

- Bij de helft van de organisaties maken de onderzochte netwerken deel uit van het reguliere overleg 
tussen medewerkersnetwerken in de organisatie. Deze overleggen worden veelal georganiseerd door 
de projectleider D&I. Er is echter weinig samenwerking rond concrete activiteiten.
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- De meeste netwerken hebben geen overleg of samenwerking met de ondernemingsraad. Soms 
spreken de voorzitters elkaar wel eens informeel. Eén netwerk heeft eens in de vier maanden overleg 
met de ondernemingsraad over wat er speelt rond het verzuimbeleid en op individueel niveau.

- Externe organisaties. De netwerken hebben contact met externe organisaties als ze behoefte hebben 
aan specifieke informatie, deskundige sprekers of ondersteuning. Het meest genoemd worden in dit 
verband Samen Sterk zonder Stigma en Vanuit Autisme Bekeken. 
Bij één organisatie krijgen de netwerken hulp van een onafhankelijke stichting die initiatieven door en 
voor medewerkers uit deze organisatie ondersteunt. De bijdrage van deze stichting is onderdeel van de 
begroting van de netwerken.

5. Resultaten 

Veel respondenten vinden het lastig om algemene uitspraken te doen over de effectiviteit van het netwerk. 
De resultaten worden niet gemeten, men heeft er weinig zicht op en/of is van mening dat het (meer) tijd 
nodig heeft. Desondanks worden er in de meeste interviews wel resultaten genoemd. In dit hoofdstuk 
gaan we daarop in. 

5.1 Resultaten op individueel- en groepsniveau 

Het bereik van de netwerken bij medewerkers met een aandoening of beperking is nog onvoldoende. 
Maar áls medewerkers worden bereikt dan zouden er wel degelijk effecten zijn. In de interviews en digitale 
enquête worden veel voorbeelden gegeven van positieve effecten op individueel- en groepsniveau als 
gevolg van activiteiten van het netwerk. Men kan daarbij alleen geen aantallen noemen. 
Er zijn bijvoorbeeld medewerkers die zich meer thuis voelen bij de organisatie, een groter netwerk hebben, 
zich sterker voelen en minder alleen. En er zijn medewerkers die beter met hun energie omgaan en/of de 
stap naar hulpmiddelen of ondersteuning zetten. Soms is er sprake van een positieve draai in die zin dat 
er dankzij het netwerk alsnog passend werk voor een medewerker is gevonden. Sommige respondenten 
horen in gesprekken terug dat mensen nu voor het eerst over hun (psychische) aandoening praten met 
hun manager. 
Voor veel leden van het kernteam hebben de werkzaamheden die zij voor het netwerk doen ook positieve 
effecten. Het draagt bijvoorbeeld bij aan hun werkplezier en persoonlijke ontwikkeling. 

Voorzitter netwerk: “De resultaten zijn niet zo zichtbaar en meetbaar. Dat is wel lastig. Je ziet 
bijvoorbeeld niet direct het verzuim dalen. Het is allemaal heel indirect. Soms komen reacties op 
verhalen pas een half jaar later. Maar er gebeurt veel in de hoofden van de medewerkers. Er komen 
denkprocessen op gang.”

Lid netwerk: “Ik heb van meerdere mensen gehoord dat zij door dit netwerk opener geworden zijn 
en zij hebben dit als positief ervaren.” 

Lid netwerk: “Het brengt het onderwerp arbeidsbeperking onder de aandacht. Het geeft mij veel 
respect en dat waardeer ik ontzettend.”
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5.2 Resultaten op organisatieniveau

Zachte resultaten
Zachte resultaten zijn er als er wat veranderd is in de cultuur, de manier van omgaan met elkaar of de 
houding en het gedrag van leidinggevenden. Uit het onderzoek blijkt dat er op sommige plekken in 
organisaties sprake is van zachte effecten, maar niet of nauwelijks op het hele niveau van de organisatie. 
Ook hier zijn de effecten er alleen voor zover er medewerkers worden bereikt. 
Veel respondenten geven wel aan dat de doelgroep meer zichtbaar is in de organisatie en dat er op 
bepaalde plekken meer bewustwording en openheid is. De Autisme Ambassades zouden bijvoorbeeld heel 
effectief zijn wat dit betreft. 
Sommige respondenten zien dat als medewerkers zelf beter met hun beperking omgaan dat ook een 
positief effect heeft op hun omgeving. Enkele personen geven aan dat er meer bewustwording is bij 
sommige managers.

Voorzitter netwerk: “Je merkt dat er minder lacherig over wordt gedaan, medewerkers met autisme 
worden serieuzer genomen.” 

Lid netwerk: “Dankzij X die actief is het netwerk leeft het in mijn team (af en toe). Zelf heb ik als 
manager bewust meer oog voor kwetsbare medewerkers.”

Lid netwerk: “Een tijdje geleden heb ik een geweldige workshop gehad, door het netwerk geregeld. 
Deze werd gegeven door een slechtziende vrouw en hierdoor kon je je verplaatsen in iemand met 
een beperking. Dit heeft heel veel met mij gedaan en ik vind dat iedereen de kans moet hebben om 
dit te ervaren.” 

Lid ondernemingsraad: “Ik was bij een bijeenkomst waar een collega open was over zijn psychische 
aandoening. Dat was voor mij echt een eyeopener. Ervaringen vielen op zijn plek en ik begrijp hem 
nu beter.”

Harde resultaten
Harde resultaten zijn er als er wat veranderd is in procedures, werkwijzen en organisatiepraktijken. Bij 
vijf netwerken heeft overleg of samenwerking met de organisatie geleid tot een betere dienstverlening 
en/of concrete oplossingen voor problemen op het gebied van toegankelijkheid, hulpmiddelen en 
voorzieningen. Er is bijvoorbeeld een centraal loket gekomen voor alle vragen op dit gebied of een 
meldpunt voor knelpunten waar de gebruikelijke werkwijze niet in voorziet. Ook genoemd is de 
implementatie van nieuwe hulpmiddelen, zoals een woordvoorspeller dyslexie. 
Een ander voorbeeld is de invloed van een netwerk op het verzuimbeleid van de organisatie. Dit netwerk 
miste de aandacht van managers voor chronisch zieke medewerkers in het nieuwe verzuimbeleid. Door dit 
in te brengen in het overleg met de VGW-directie is een extra hoofdstuk aan het beleidsplan toegevoegd 
waarin staat dat het begint met aandacht voor de medewerkers. 

Vertegenwoordiger organisatie: “Mensen werden eerst van het kastje naar de muur gestuurd en 
het ging van het budget van de lijnmanagers. Daardoor voelden medewerkers zich soms bezwaard 
om iets aan te vragen. Nu is er één loket voor aanpassingen van de werkplek (IT, bureau, stoel, 
etc.). Bij het loket werken mensen die ervoor zijn opgeleid om te bepalen of de juiste voorziening is 
aangevraagd of misschien iets anders beter is. We zijn hier heel trots op.”

Voorzitter netwerk: “We zitten nu voor in de trein en worden meegenomen bij vraagstukken, zoals 
het testen van een nieuwe telefoonapplicatie voor de medewerkers met een visuele beperking.”
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6. Randvoorwaarden en succesfactoren

In dit hoofdstuk gaan we in op de randvoorwaarden en succesfactoren die het meest worden genoemd in 
de interviews. De factoren worden vooral benoemd door de trekkers van de netwerken. Ook werkgevers 
en sommige ondernemingsraden benoemen enkele punten, maar zij hebben veelal te weinig zicht op 
de netwerken om hier veel over te kunnen zeggen. Tot slot is relevante input van medewerkers die zijn 
aangesloten bij de netwerken verwerkt (digitale enquête). 
De meeste netwerken voldoen tot op zekere hoogte aan de geformuleerde randvoorwaarden, bij de 
succesfactoren is dat minder vaak het geval.

Schema 5. Randvoorwaarden en succesfactoren

Randvoorwaarden Succesfactoren

Draagvlak in de organisatie, waaronder commitment aan 
de top.

Samenwerken met de organisatie en met andere mede-
werkersnetwerken.

Facilitering: budget, gebruik faciliteiten, uren voor het 
netwerk.

Senior sponsor / ambassadeur die zo nodig helpt en 
meedenkt (directielid, senior manager).

Bottom-up aanpak door gedreven en competente trek-
kers / bestuursleden.

Authentieke ervaringsverhalen van medewerkers met 
een extra uitdaging. 

Open netwerk, iedereen kan aansluiten en meedoen. Mix van activiteiten, voor elk wat wils.

Externe ondersteuning, intervisie.

6.1 Randvoorwaarden

Draagvlak, commitment aan de top 
Draagvlak is een belangrijke randvoorwaarde voor de netwerken. Volgens de respondenten is er veel 
draagvlak, in elk geval bij de top, HR, de arbodienst, ondernemingsraad en medewerkers uit de doelgroep 
van het netwerk. De werkgevers geven aan dat de netwerken bijdragen aan doelen op het gebied van D&I. 
Zij vinden inbreng van ervaringsdeskundigheid en meedenken bij beleid belangrijk. 
Vrijwel iedereen die de digitale enquête heeft ingevuld, vindt dat het netwerk een belangrijke functie 
vervult (98%). De leden benadrukken nog het meest de bijdrage van het netwerk aan de zichtbaarheid van 
de doelgroep, bewustwording, openheid en acceptatie. Maar ook het lotgenotencontact en de handvatten 
die men krijgt, vindt men waardevol. 
Het draagvlak bij de (uitvoerende) managers is volgens veel respondenten meer diffuus. Zij zouden vaak 
wel achter het netwerk staan, maar meedoen aan activiteiten heeft voor hen geen prioriteit. 

Voorzitter netwerk: “Wij kregen veel steun van de voorzitter van de Raad van Bestuur. Je kon altijd 
een afspraak met hem maken en hij leverde meerdere keren een bijdrage aan de nieuwsbrief.”

Vertegenwoordiger organisatie: “Ik ben blij dat het netwerk er is en ik ben er trots op. Wij vinden het 
belangrijk dat mensen die hier werken zich welkom voelen en dat iedereen kan zijn die hij is. Het 
netwerk is belangrijk voor de organisatie.”

Facilitering 
Vrijwel alle netwerken worden gefaciliteerd door de organisatie en dat is ook een belangrijke 
randvoorwaarde. De facilitering bestaat veelal uit budget, gebruik faciliteiten (o.a. zalen) en uren. Het 
budget dat de netwerken krijgen, is volgens de respondenten (ruim) voldoende. De meeste activiteiten 
kosten namelijk geen geld, maar vooral tijd. De meeste trekkers en leden van het kernteam (bestuur) 
maken met hun leidinggevende afspraken over de uren die zij kunnen besteden aan het netwerk (zie ook 
paragraaf 7.1). 
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Bottom-up aanpak door gedreven en competente trekkers 
De voorzitters van de netwerken zijn allemaal gedreven personen, veelal met een goed netwerk en qua 
functie in de positie om enige tijd aan het netwerk te besteden. Belangrijke competenties die de trekkers 
volgens veel respondenten hebben, zijn netwerkvaardigheden, doorzettingsvermogen, lef, authenticiteit 
en openheid. Goede connecties met belangrijke sleutelpersonen in de organisatie zorgen ervoor dat zij 
dingen voor elkaar krijgen. 

Vertegenwoordiger organisatie: “X… is super. Hij vertelde in het directieteam waar hij tegenaan 
liep bij het spreken in groepen en stelde zich kwetsbaar op. Heel puur en zuiver. Hij is echt een 
boegbeeld. We hebben het er daarna over gehad dat we dit zo goed vonden. We wilden hem een 
podium geven.”

Open netwerk 
Bij de netwerken is iedereen welkom om aan te sluiten. Niet alleen medewerkers uit de doelgroep waar 
het netwerk zich op richt, maar ook collega’s, managers, vertrouwenspersonen, etc. In veel interviews 
wordt benadrukt dat dit om twee redenen heel belangrijk is. Bondgenoten kunnen een belangrijke bijdrage 
leveren aan de doelen van het netwerk. Daarnaast is het uitsluiten van collega’s een belemmering voor het 
verkrijgen van draagvlak in de organisatie. 

6.2 Succesfactoren

Samenwerken
Goed samenwerken kan ervoor zorgen dat de netwerken niet alles zelf hoeven te doen en dat zij 
effectiever zijn. Het meest genoemd is samenwerken met (delen van) de organisatie en met andere 
medewerkersnetwerken. Een paar ondernemingsraden geven aan dat ook de medezeggenschap een 
hefboom kan zijn om iets gedaan te krijgen. En zij kunnen in praktische zin helpen, bijvoorbeeld om de 
bekendheid van het netwerk te vergroten. Samenwerking met andere medewerkersnetwerken en de 
ondernemingsraad komt echter nog weinig voor.

Voorzitter netwerk: Je moet als netwerk niet alles zelf willen doen. Dat is niet duurzaam. We gaan 
met andere diensten in gesprek om te kijken wat zij kunnen doen en hoe wij daarbij kunnen helpen. 
Zoals de interne arbodienst, vastgoed en IT. Dus anderen helpen om doelen op het gebied van 
inclusie te bereiken. Maximale impact met minimale inspanningen. We hebben allemaal een drukke 
baan.”

Senior sponsor / ambassadeur
Drie netwerken hebben een senior sponsor of ambassadeur, veelal één van de directieleden, die het 
netwerk (intern) onder de aandacht brengt en helpt waar nodig. Dit blijkt een belangrijke succesfactor. De 
ambassadeurs doen soms mee aan activiteiten, fungeren als sparringpartner, laten zich interviewen en 
treden bijvoorbeeld op als dagvoorzitter bij een conferentie. Ook zetten ze onderwerpen van het netwerk 
op de agenda van de Diversity Board of een vergelijkbaar gremium. 

Authentieke ervaringsverhalen
Uit de interviews blijkt dat ervaringsverhalen over het leven en werken met een aandoening of beperking 
heel effectief zijn. De verhalen hebben effect op medewerkers met een extra uitdaging én op hun 
collega’s, leidinggevenden en anderen in de organisatie. Persoonlijke verhalen triggeren, leiden tot begrip 
en stimuleren om zelf ook open te zijn. 
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Vertegenwoordiger organisatie: “Verhalen maken de kracht én de kwetsbaarheid van mensen 
zichtbaar. Ze komen rechtstreeks binnen en zetten iets in beweging. Ik zag dit bijvoorbeeld 
gebeuren bij een lunch met de HR-directeur. Er is bij haar echt iets veranderd in de manier waarop 
zij nu naar medewerkers met een beperking kijkt.”

Mix van activiteiten 
Een paar trekkers van netwerken vinden het belangrijk om medewerkers uit de doelgroep van het netwerk 
verschillende activiteiten aan te bieden. Dit omdat medewerkers van elkaar verschillen en je anders 
te weinig mensen bereikt. De ene medewerker leest liever ervaringsverhalen, de ander gaat naar een 
bijeenkomst en weer een ander wil liever één-op-één contact. De mate waarin iemand zijn beperking 
heeft geaccepteerd en/of daarmee zichtbaar wil zijn binnen de organisatie speelt hier ook een rol.

Externe ondersteuning 
Externe ondersteuning is een belangrijke succesfactor voor de netwerken die ondersteuning hadden 
van Samen Sterk zonder Stigma of Vanuit Autisme Bekeken. Deze organisaties trainen medewerkers 
voor een rol als werkambassadeur, zorgen voor intervisie en geven advies. Met name bij de start hebben 
initiatiefnemers behoefte aan een sparringpartner. Ook het uitwisselen van ervaringen ervaart men als 
waardevol. 

Trekker netwerk: “Toen ik overwoog een netwerk op te zetten, ben ik samen met de projectleider 
D&I naar Samen Sterk zonder Stigma gegaan. We kregen goede tips én de waarschuwing dat ik 
misschien niet alleen positieve reacties zou krijgen als ik mijn verhaal zou delen. Daardoor was ik 
goed voorbereid op de uiteenlopende reacties die ik kreeg op mijn blog. 

Trekker netwerk: “Bij de ambassadeurstraining van Vanuit Autisme Bekeken leerden we presenteren, 
we kregen psycho-educatie en info over hoe je het beste kunt vertellen dat je autisme hebt. 
We leerden dat je vanuit verschillende rollen effect kunt hebben als autisme ambassadeur: 
bruggenbouwer, luis in de pels of rolmodel. De vraag is welke rol in jouw organisatie het beste is.”

7. Knelpunten en dilemma’s 

In dit hoofdstuk gaan we in op de knelpunten en dilemma’s die het meest worden genoemd door 
de respondenten. De meeste punten worden benoemd door de netwerken zelf. Ook werkgevers, 
ondernemingsraden en leden van de netwerken (digitale enquête) benoemen soms knelpunten en 
dilemma’s. 
De netwerken kampen vaak met een gebrek aan tijd, onvoldoende bekendheid binnen de organisatie en 
een (te) lage opkomst bij bijeenkomsten. Het verschilt per netwerk welke knelpunten en dilemma’s zich 
nog meer voordoen.

Schema 6. Knelpunten en dilemma’s

Knelpunten Dilemma’s

Tijd en continuïteit kerngroep. Taalgebruik / branding van het netwerk, sommige woor-
den liggen gevoelig.

Professionaliteit: veel netwerken kunnen meer en strate-
gischer samenwerken. 

Inclusie van medewerkers met een psychische aandoe-
ning. 

Bekendheid netwerk en bereik doelgroep. Sturing vanuit de organisatie versus de gewenste aanpak 
van onderop.

Onvoldoende opkomst bij bijeenkomsten.  
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7.1 Knelpunten

Tijd en continuïteit kerngroep 
Meestal komen de uren voor leden van de kerngroep uit het afdelingsbudget. Veel leidinggevenden stellen 
zich echter terughoudend op, vooral als iemand targets of een uitvoerende functie heeft. Bestuursleden 
met een staf- of managementfunctie krijgen makkelijker extra uren voor het netwerk en zij hebben ook 
meer regelruimte. 
Bij iets meer dan de helft van de netwerken is ook de continuïteit van de kerngroep een probleem. Om 
uiteenlopende redenen is er veel verloop. Bestuursleden hebben minder energie, mensen gaan uit dienst, 
soms is de samenwerking niet optimaal of is er onvoldoende steun van de manager. Er komt dan erg veel 
terecht op het bordje van één persoon, veelal de voorzitter. Dat is kwetsbaar en activiteiten stagneren. 
Het is soms lastig om nieuwe mensen te vinden voor de kerngroep. Volgens een netwerk komt dat ook 
doordat niet formeel is geregeld dat bestuursleden (deels) in werktijd actief kunnen zijn. 
Twee geïnterviewde werkgevers geven aan dat ze de netwerken desgewenst extra willen faciliteren met 
uren/mankracht. De vraag moet wel van de netwerken zelf komen.

Voorzitter netwerk: “Meedenken vinden mensen leuk, maar de uitvoering kost meer tijd en is 
lastiger. Zeker als alles in eigen tijd moet gebeuren. Het is dan heel kwetsbaar. Vooral uitvoerende 
medewerkers in de operatie waren afhankelijk van de toestemming van hun manager.”

Voorzitter netwerk: “Het is hier een komen en gaan van mensen. De andere netwerken hebben 
minder moeite om mensen te vinden omdat medewerkers daar meer voordelen zien voor hun 
eigen loopbaanontwikkeling of omdat ze in de picture willen komen. Bij ons gaat het vaak om 
mensen met een extra uitdaging die moeite hebben met hun energiebalans.”

Professionaliteit 
Enkele werkgevers zijn van mening dat de netwerken zich strategischer en professioneler kunnen 
opstellen. Zij hebben bijvoorbeeld de ervaring dat de netwerken vooral individuele knelpunten aandragen, 
terwijl zij liever structurele problemen bespreken. Over één netwerk wordt gezegd dat het bestuur soms 
teveel in een slachtofferrol zit. Ook vanuit de leden (digitale enquête) komt diverse malen naar voren dat 
het netwerk zich sterker kan profileren naar de organisatie om belangen te behartigen. 
Bij twee organisaties bestaan meerdere netwerken voor medewerkers met een extra uitdaging. De 
werkgevers denken dat het beter is als deze netwerken fuseren of in elk geval één aanspreekpunt hebben. 

Vertegenwoordiger organisatie: “Het komt voor dat er geen agenda is of dat ik vragen krijg over een 
zaaltje dat ze niet geregeld krijgen. Daar zijn de reguliere dienstverleningskanalen voor. Het gaat mij 
om de grotere onderwerpen. Meer samenwerken met andere netwerken en structurele knelpunten 
bij de top agenderen. Dan kan je echt iets voor elkaar krijgen.”

Bekendheid netwerk en bereik doelgroep 
Een knelpunt voor alle netwerken is de bekendheid in de organisatie bij medewerkers met én zonder extra 
uitdaging. Een extra belemmering is dat medewerkers met een aandoening of een beperking niet zomaar 
uit het personeelssysteem gehaald kunnen worden zoals dat bij andere doelgroepen soms wel het geval 
is (vrouwen, jongeren). Maar de netwerken hebben ook geen communicatiestrategie om te zorgen voor 
meer bekendheid binnen de organisatie. Intranet wordt wel veel gebruikt om te communiceren. Een 
probleem daarbij is echter dat de informatie maar een dag bovenaan staat en dan uit het zicht verdwijnt. 
Niet iedereen leest bovendien de berichten op intranet. Sommige netwerken communiceren alleen via de 
eigen kanalen (Yammer, mailgroep van het netwerk). Maar daarmee bereiken ze maar een klein deel van de 
medewerkers.
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De trekkers van één netwerk zetten bewust geen extra acties in om de bekendheid van het netwerk te 
vergroten. Meer leden zou namelijk betekenen dat zij het drukker krijgen en dat kunnen ze er niet bij 
hebben. 

Lid ondernemingsraad: “Op sommige vestigingen is het netwerk niet goed bekend. Het leeft daar 
niet. We horen er niets over van collega’s.”

Opkomst bij bijeenkomsten
Meer dan de helft van de netwerken is niet tevreden over de opkomst bij bijeenkomsten. 
Vertrouwenspersonen, bedrijfsmaatschappelijk werk, HR en directeuren zijn op verzoek vaak wel aanwezig. 
De opkomst van medewerkers uit de doelgroep, collega’s en leidinggevenden kan echter beter. In de 
interviews noemt men verschillende (mogelijke) oorzaken: 
- Het bereik van de doelgroep is lastig en de communicatie over het netwerk is onvoldoende (zie ook 

het vorige knelpunt).
- De bijeenkomsten zijn veelal op het hoofdkantoor, terwijl de organisatie vestigingen heeft in het hele 

land. De reis is niet altijd haalbaar gezien de afstand en/of de beperking. 
- De zichtbaarheid als je naar een bijeenkomst gaat. Niet iedereen wil ervoor uitkomen dat hij of zij bij 

het netwerk hoort of een extra uitdaging heeft. 
- Voor sommige medewerkers zijn grote groepen niet fijn vanwege de prikkels. Dit zou bijvoorbeeld 

spelen bij veel medewerkers met een vorm van autisme. 
- Het kost tijd. Daardoor zouden mensen die op zich wel willen, niet altijd naar een bijeenkomst gaan. 
- Er is een verschil in opkomst tussen vestigingen / regio’s als gevolg van cultuurverschillen. 

Lid netwerk: Ik werk in Breda en bijeenkomsten zijn vaak niet in de buurt waardoor ik hier niet 
naartoe kan omdat ik er de energie niet voor heb. Dit is jammer.

Eén netwerk heeft juist een hele goede opkomst bij bijeenkomsten. Hiervoor geeft de voorzitter 
verschillende verklaringen. Het netwerk is met veel activiteiten vooral actief op één grote locatie (4.000 
medewerkers) en is daar dan ook goed bekend. En de medewerkers kunnen veelal in werktijd naar de 
bijeenkomsten. 

7.2 Dilemma’s

Taalgebruik en branding 
Belangrijk zijn de woorden die gebruikt worden voor de doelgroep waar het netwerk zich op richt en de 
naam van het netwerk. Dit kan gevoelig liggen en ertoe leiden dat mensen niet willen aansluiten. Met 
name over de naam voor de doelgroep wordt veel gezegd in de interviews. Zijn het medewerkers met een 
arbeidsbeperking, een handicap of een aandoening? Mensen met mogelijkheden of een extra uitdaging? 
Sommige respondenten geven aan dat je het nooit goed kunt doen. Het is in elk geval van belang dat er 
met respect over de medewerkers wordt gesproken. De term ‘arbeidsbeperkten’ stuit bijvoorbeeld tegen 
de borst want je bent meer dan dat. 
Ook over de namen van de netwerken is nagedacht. De naam moet uitnodigend zijn, mensen moeten 
erbij willen horen. Een paar werkgevers geven aan dat de naam van het netwerk in kwestie niet aansluit bij 
de namen van andere medewerkersnetwerken in de organisatie. Zij hadden liever gezien dat dit wel het 
geval was. 

Voorzitter netwerk: “Liever noem ik gewoon het beestje bij de naam. Je kunt dat ook inzetten als 
een krachtig iets. Of een term gevoelig ligt, hangt er ook vanaf of mensen hun beperking hebben 
geaccepteerd of niet.”
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Trekker netwerk: “Tot nu toe lag de focus op psychische kwetsbaarheid, maar we willen naar 
psychische gezondheid om te voorkomen dat mensen niet willen aanhaken vanwege de 
terminologie.”

Inclusie van medewerkers met een psychische aandoening 
De ‘brede’ netwerken hebben weinig of geen activiteiten met betrekking tot de doelgroep met een 
psychische aandoening. Ze vinden dit ingewikkeld, het kost extra tijd en mogelijk speelt een rol dat de 
trekkers van deze netwerken er minder affiniteit mee hebben. De trekkers zijn wel van mening dat ze er 
meer aan moeten doen. Ook sommige werkgevers vinden dat psychische kwetsbaarheid onderbelicht is. 
Niet alleen bij het netwerk maar ook binnen hun eigen D&I-beleid. Ook zij vinden het lastig om er handen 
en voeten aan te geven.

Voorzitter netwerk: “Uit de kast komen is voor medewerkers met een psychische aandoening, 
autisme, AD(H)D, etc. een taai onderwerp. Hier moet je vanuit het netwerk tijd op inzetten en die is 
er nu niet.”

Sturing vanuit de organisatie
Sommige werkgevers hebben geworsteld met het feit dat ze een inclusieve organisatie willen zijn en de 
vraag of je dan allemaal verschillende netwerken moet faciliteren. Dit bracht hen ertoe om extra eisen 
te stellen en in één geval om meer facilitering achterwege te laten. Extra eisen zijn bijvoorbeeld dat de 
netwerken met elkaar moeten samenwerken en openstaan voor alle medewerkers. Uit de interviews met 
de netwerken blijkt niet dat zij dit als een probleem ervaren. Een paar trekkers maken wel een opmerking 
over de gewenste vrijheid van handelen (onafhankelijk) en de rol als luis in de pels. 

Vertegenwoordiger organisatie: “Veel mensen zijn al lid van een netwerk. Tegen de andere 
netwerken zeiden we: Realiseer je dat mensen die zijn aangesloten een psychische aandoening 
kunnen hebben. Wat bieden jullie daarvoor aan? In hoeverre is er inclusie binnen jullie eigen 
netwerk?”

Trekker netwerk: “Voor de organisatie is het ook een leerproces. Hoe laat je dit bottum up 
gebeuren? Moet je het netwerk vrijlaten of verantwoording laten afleggen? Ze zeggen dat ze willen 
dat het van ons blijft. Maar eigenlijk is dat niet de bedoeling, zij moeten ook van hun stoel komen. 
Het moet een onderdeel van de organisatie worden. Het is voor iedereen een spagaat.”

8. Toekomstplannen 

Uit de digitale enquête blijkt dat ruim de helft van de leden graag ziet dat hun netwerk meer onderneemt: 
meer communiceren zodat het netwerk bekender wordt en meer bijeenkomsten, ervaringsverhalen, 
invloed uitoefenen op beleid (belangenbehartiging), etc. Dit sluit aan bij de ambities van de onderzochte 
netwerken. Vrijwel alle netwerken willen méér doen, verder professionaliseren en hun bereik vergroten. In 
dat verband worden de volgende zaken genoemd om op te pakken, al dan niet in samenwerking met de 
organisatie: 
- Meer activiteiten organiseren: bijeenkomsten en workshops, een buddygroep opzetten en/of intervisie 

voor buddy’s en aandacht voor inclusie van de groep medewerkers met een psychische aandoening. 
Een paar netwerken willen het mogelijk maken dat bijeenkomsten op afstand zijn te volgen (Facetime/
Skype).

- Meer samenwerken met de organisatie en met andere medewerkersnetwerken.
- Verbeteren van de communicatie over het netwerk en de activiteiten die er zijn. Dit om het bereik en de 

opkomst bij bijeenkomsten te vergroten. 
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- Verbeteren functioneren van de kerngroep. Sommige netwerken geven prioriteit aan het werven 
van nieuwe leden voor het bestuur. Anderen willen meer structuur aanbrengen in de organisatie en 
werkwijze van de kerngroep. 

- Twee netwerken willen onderzoek laten doen. Genoemd zijn een onderzoek naar de behoeften van 
medewerkers met een beperking en een onderzoek naar de impact van het netwerk. 

Bijlage 1. Casebeschrijvingen 

B-Able en Autisme Ambassade – ABN AMRO

B-Able is een programma binnen ABN AMRO voor het werven en behouden van medewerkers met een 
arbeidsbeperking (doelgroep van het VN-verdrag Handicap). Het B-Able programma bestaat uit een 
netwerk en een desk. Het netwerk is in 2014 opgericht met als doel: focus op talent en een positieve 
beeldvorming. Het netwerk heeft 230 – 250 leden. Vanuit de desk worden nieuwe medewerkers met een 
arbeidsbeperking aangenomen en vragen van werknemers en leidinggevenden beantwoord. 
Naast B-Able is er ook een Autisme Ambassade. Deze is in 2015 opgericht en heeft 43 leden. Doel van de 
Autisme Ambassade is vooral informeren en vooroordelen nuanceren. De Autisme Ambassade maakt geen 
deel van uit van het B-Able programma, maar er is wel overleg. 

Start
Het B-Able netwerk is opgezet door een communicatiemedewerker die zelf ook behoort tot de doelgroep 
van het netwerk. Hij las in het jaarverslag van de bank concrete plannen om te werken aan inclusie 
voor diverse groepen medewerkers. Maar medewerkers met een arbeidsbeperking werden daarin niet 
genoemd. Toen hij vroeg wat er voor deze groep gebeurde, kreeg hij een vrijbrief om uit te zoeken wat dat 
zou kunnen zijn. Dit heeft in geleid tot het B-Able programma. Het netwerk was er eerst en later kwam ook 
de desk erbij. 
De Autisme Ambassade is opgezet door een medewerker met autisme. Hij volgde de training voor autisme 
ambassadeur bij Vanuit Autisme Bekeken.  

Activiteiten
Het B-Able netwerk organiseert vier keer per jaar een workshop met focus op één van de speerpunten 
van het programma: Acceptatie van de beperking, Binding met de organisatie en collega’s, Leren en 
ontwikkeling en Empowerment. Daarnaast is er een eigen intranetgroep / connectionssite. De B-Able desk 
gaat binnenkort de workshop ‘knowledge bite’ aan leidinggevenden aanbieden. 

Ook krijgen nieuwe medewerkers met een arbeidsbeperking individuele coaching.
De Autisme Ambassade ondersteunt collega’s die in hun team willen vertellen dat zij een vorm van autisme 
hebben door mee te gaan en een presentatie te geven. Ook zijn er bijeenkomsten om ervaringen te delen 
en over bepaalde thema’s te praten. Het netwerk heeft een eigen intranetgroep met informatie en een 
besloten forum.

Faciliteiten en samenwerking
De netwerken krijgen budget en maken gebruik van faciliteiten van de bank. De voorzitter van het B-Able 
netwerk is in werktijd actief voor het netwerk omdat dit past bij haar functie als participatieadviseur. Eén 
van de trekkers van de Autisme Ambassade kan dankzij haar leidinggevende alles in werktijd doen. De 
anderen zetten zich vrijwillig in.
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Samenwerking met (delen van) de organisatie gebeurt via de B-Able desk. De initiatiefnemer van het 
programma maakt als business development consultant deel uit van één van de diversiteitscirkels van de 
bank. Ook de voorzitter van het B-Able netwerk is hierbij aangesloten, evenals senior managers en andere 
medewerkersnetwerken. Daarnaast overlegt de initiatiefnemer van het programma met de Raad van 
Bestuur, de ondernemingsraad en de arbodienst. Het B-Able netwerk geeft signalen door en kan de desk 
om ondersteuning vragen.

Bijzonderheden

- Zowel het B-Able netwerk als de Autisme Ambassade kregen veel steun van Gerrit Zalm, destijds 
voorzitter van de Raad van Bestuur bij ABN AMRO.

- In de cao staan KPI’s voor het aannemen van medewerkers met een arbeidsbeperking. Dit heeft erg 
geholpen bij het creëren van draagvlak bij managers.

- De workshops van het B-Able netwerk sluiten aan bij de behoefte. Met name de Energiebalans-
training valt erg goed.

- In de hele organisatie is mede dankzij presentaties van de Autisme Ambassade meer begrip voor 
medewerkers met autisme.

- B-Able heeft nog niet ingezet op de doelgroep medewerkers met een psychische aandoening, 
maar wil dat wel gaan doen.

- B-Able en de Autisme Ambassade willen nog meer gaan samenwerken. Het is mogelijk dat de 
Autisme Ambassade onderdeel van B-Able wordt.

Respondenten
- Voorzitter B-Able netwerk
- Bestuurslid B-Able netwerk
- Trekker Autisme Ambassade
- Vertegenwoordiger organisatie (HR)
- Leden netwerk (digitale enquête)

EigenAardig: Sterk in Kwetsbaarheid  - Rijksdienst voor Ondernemend Nederland

EigenAardig: Sterk in Kwetsbaarheid is een netwerk voor medewerkers van de Rijksdienst Voor 
Ondernemend Nederland (RVO.nl). Het netwerk is in 2016 opgericht. Doel is psychische klachten net zo 
bespreekbaar maken als zichtbare fysieke klachten en daarmee dit onderwerp uit de taboesfeer halen. Bij 
de intranet community zijn 115 mensen aangesloten. 

Start 
De projectleider Diversiteit & Inclusie (D&I) van RVO.nl organiseerde in 2016 met Samen Sterk zonder 
Stigma workshops over psychische diversiteit. Dit was tijdens de jaarlijkse Week van de Diversiteit. De 
workshops maakten veel los en stimuleerden twee medewerkers om werkambassadeur te worden en een 
medewerkersnetwerk op te zetten.
Via de projectleider D&I konden ze al snel met het directieteam om tafel dat heel positief reageerde.
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Activiteiten
Het netwerk organiseert uiteenlopende bijeenkomsten, vooral tijdens de jaarlijkse Week van de Diversiteit 
maar soms ook daarbuiten. Er is een intranet community met informatie, ervaringsverhalen, interviews en 
een discussieforum. Het netwerk heeft meegewerkt aan de ontwikkeling van een managementtraining 
met Samen Sterk zonder Stigma. Ook zijn er zes buddy’s. Zij hebben allemaal een andere psychische 
kwetsbaarheid.

Facilitering en samenwerking
Leden van de kerngroep maken met hun manager afspraken over het benutten van indirecte uren voor het 
netwerk. Er is budget beschikbaar via de projectleider D&I en de kerngroep kan zo nodig een beroep op 
haar doen. Verder zijn er de nodige contacten (geweest) met het directieteam, vertrouwenspersonen, de 
bedrijfsarts en bedrijfsmaatschappelijk werk. Samen Sterk zonder Stigma biedt ondersteuning in de vorm 
van de training en intervisie voor werkambassadeurs. 

Bijzonderheden

- Bij RVO.nl is van oudsher veel draagvlak voor initiatieven van medewerkers. 
- De naam van het netwerk ‘EigenAardig: Sterk in kwetsbaarheid’ is bedacht door deelnemers aan 

een workshop. 
- De ondernemingsraad speelde een nuttige rol bij de start. Ze bracht de projectleider D&I in contact 

met Samen Sterk zonder Stigma. Ook informeerde ze medewerkers over de workshops waardoor 
de aanmeldingen toenamen. 

- De verhalen op intranet over het onderwerp worden erg veel gelezen. De interviews met managers 
over psychische kwetsbaarheid hadden bijvoorbeeld in één maand de meeste hits (1.500). Alleen 
berichten van de directeur werden nog meer gelezen.

- Er is veel animo voor bijeenkomsten waar een film met de TED-Talk van René Brown over de kracht 
van kwetsbaarheid wordt vertoond. 

- Het netwerk hoort in gesprekken terug dat mensen voor het eerst open zijn tegen hun 
leidinggevende en dat daar wel goed op wordt gereageerd. Medewerkers bereiden dit voor met 
behulp van de tool CORAL 2.0 1 . 

Respondenten 
- Trekker netwerk 
- Vertegenwoordiger organisatie (P&O)
- Drie leden van de ondernemingsraad 
- Leden netwerk (digitale enquête)

EnABLE – Shell

EnABLE is het netwerk voor medewerkers met een beperking bij Shell. Het netwerk in Nederland is rond 
2008 opgezet. Doel is het creëren van een inclusieve werkomgeving zodat iedereen dezelfde kansen krijgt 
en de beste versie van zichzelf kan zijn. Daarbij zijn drie punten van belang: bewustwording, talenten met 
een beperking aantrekken en behouden en toegankelijkheid. Het netwerk heeft zo’n driehonderd leden.

Start
In Nederland is het netwerk opgezet door een paar medewerkers met een beperking. Zij konden daarbij 
gebruik maken van ervaringen in andere landen. EnABLE is namelijk wereldwijd actief. Het eerste netwerk 
werd in 2005 opgezet in Engeland. 

1 CORAL 2.0 helpt bij persoonlijke afwegingen rond openheid over je psychische problemen op het werk, zie ook www.samensterkzonderstigma.nl. 
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Activiteiten
EnABLE heeft een eigen groep op Yammer. Het netwerk organiseert uiteenlopende bijeenkomsten om 
bewustwording te creëren. Er zijn lunch & learnsessies over verschillende onderwerpen en er wordt 
gewerkt met simulaties om te kunnen ervaren hoe het is om een beperking te hebben. Voor senior 
managers worden fishbowl sessies georganiseerd. Zij kunnen dan vragen stellen aan medewerkers met 
een beperking die ze anders niet zo snel zouden stellen. Het netwerk werkt ook mee aan bijeenkomsten 
en communicatiecampagnes die door de organisatie worden georganiseerd, zoals de Be Yourself 
Campagne en de Mental Health Awareness Day. Facilitering en samenwerking
Het netwerk krijgt budget en kan gebruik maken van faciliteiten van de organisatie. De uren spreken 
bestuursleden met hun lijnmanager af. Actief zijn in een netwerk telt positief mee bij de beoordeling. HR 
levert kennis en kunde en promotiemateriaal. Er is ook een (interne) handleiding waarin staat hoe je een 
medewerkersnetwerk kunt opzetten en waar je aan moet voldoen.

EnABLE werkt veel samen met (delen van) de organisatie, zoals de Shell Health Organisatie, Real Estate en 
IT. Ook is er samenwerking met andere medewerkersnetwerken. De netwerken overleggen gezamenlijk 
met HR en delen bij de eigen achterban informatie over events van andere netwerken. 

Bijzonderheden

- EnABLE heeft als strategie om met andere delen van de organisatie, zoals de Shell Health 
Organisatie, Real Estate en IT, te bespreken wat zij kunnen doen voor medewerkers met een 
beperking en steunt hen vervolgens daarbij. 

- De bestuursleden van EnABLE hebben op uiteenlopende terreinen expertise en contacten die van 
belang zijn voor het netwerk. 

- Het netwerk heeft senior sponsors. Zij helpen het netwerk en werken ook aan bewustwording bij 
hun eigen teams (middle management).

- Het is een verdienste van EnABLe (wereldwijd) dat aanpassingen nu centraal aangevraagd kunnen 
worden. Mensen werden eerst van het kastje naar de muur gestuurd en het ging van het budget 
van de lijnmanager. Nu is er één loket voor aanpassingen van de werkplek. 

- Er is nog te weinig bewustwording over onzichtbare beperkingen. Het netwerk wil daar meer aan 
doen. 

Respondenten
- Voorzitter netwerk
- Vertegenwoordiger organisatie (HR)
- Twee leden van de ondernemingsraad 

PCP, ADAPT en NVP – Nationale Politie

Bij de Nationale Politie werken zo’n 72.000 medewerkers. De organisatie heeft drie netwerken voor 
werknemers met een extra uitdaging:
- Platform voor Chronisch zieke Politiemedewerkers (PCP) met 210 leden en 40 bondgenoten. Dit 

platform is in 2013 opgericht. 
- Netwerk ADAPT voor medewerkers met AD(H)D, Dyslexie en Autisme. ADAPT is in 2013 opgericht en 

heeft een potentieel netwerk van 450 leden. 
- Netwerk voor Visueel beperkte Politiemedewerkers met 80 leden (NVP). Dit netwerk is in 2005 

opgericht. 
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PCP is gericht op het zo volwaardig mogelijk ingezet blijven van chronisch zieke politiemedewerkers 
binnen de organisatie. ADAPT en NVP richten zich vooral op een positieve beeldvorming, focus op 
talentontwikkeling en belangenbehartiging. 

Start
De netwerken zijn alle drie opgezet door ervaringsdeskundige medewerkers die de nodige problemen 
tegenkwamen op het werk en daar wat aan wilden doen. ADAPT komt voort uit drie afzonderlijke 
netwerken voor medewerkers met AD(H)D, dyslexie en autisme die al langer actief waren in de organisatie.

Activiteiten
De netwerken hebben een eigen groep op intranet, ze organiseren bijeenkomsten, beantwoorden 
vragen en houden zich bezig met beleidsbeïnvloeding. PCP heeft aparte groepen binnen de eenheden 
en subgroepen voor oncologie, tinnitus, PTSS en diabetes. Er zijn ambassadeurs (buddy’s) die persoonlijk 
advies geven en een luisterend oor bieden. 
De netwerken werken samen bij de Week van de Chronisch Zieken. Hierbij is het de bedoeling dat 
leidinggevenden aandacht geven aan medewerkers die ernstig ziek zijn. Ook wordt jaarlijks de Landelijke 
Talentendag georganiseerd waarbij de netwerken zichzelf profileren en zorgen voor een dag vol vitaliteit, 
inspiratie en ontmoeting.

Facilitering en samenwerking
De netwerken hebben budget en de leden van de kerngroep krijgen 100 uur per jaar extra bijzonder 
verlof. De Stichting Waardering Erkenning Politie (WEP) ondersteunt de netwerken bij de communicatie, 
administratie en organisatie van bijeenkomsten.
PCP overlegt vier keer per jaar met het sectorhoofd Veilig en Gezond Werken (VGW). Daaraan voorafgaand 
is er een voorbereidend overleg met ADAPT en NVP. De netwerken zijn goed aangehaakt bij HR, 
VGW en de dienst Informatievoorziening. Ze maken echter geen deel uit van het overleg met andere 
medewerkersnetwerken dat wordt georganiseerd vanuit D&I.

Bijzonderheden

- De drie netwerken opereren zelfstandig, maar groeien naar elkaar toe. Ze willen in de toekomst 
meer samenwerken. Ook vanuit de organisatie is daar behoefte aan.

- De onafhankelijke Stichting WEP ondersteunt initiatieven voor en door politiecollega’s. waaronder 
de onderzochte medewerkersnetwerken.

- Dankzij PCP is er alsnog passend werk voor mensen gevonden waardoor zij niet in de WIA terecht 
kwamen. Ook heeft PCP rechtstreeks invloed gehad op het verzuimbeleid waardoor er nu meer 
aandacht is voor de rol van de leidinggevende. 

- De beeldvorming over medewerkers met autisme is verbeterd dankzij de bijdrage van ADAPT 
aan een TNO-project voor het uitlezen van camerabeelden. Ook heeft ADAPT gezorgd voor de 
implementatie van WoDy, een woordvoorspeller dyslexie.

- NVP heeft gezorgd voor verbeteringen in de toegankelijkheid van ICT. Het netwerk wordt 
meegenomen bij vraagstukken, zoals het testen van een nieuwe telefoonapplicatie.
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Respondenten
- Plaatsvervangend voorzitter PCP
- Voorzitter kernteam ADAPT
- Voorzitter NVP
- Vertegenwoordiger organisatie (dienst VGW)
- Twee leden van de ondernemingsraad
- Leden ADAPT (digitale enquête)

RAP aan de Slag - Rabobank

RAP aan de Slag is een netwerk voor medewerkers met een arbeidsbeperking bij de Rabobank (doelgroep 
VN-verdrag Handicap). Het netwerk is in 2014 opgericht. Doel van het netwerk is het ontzorgen, 
ontwikkelen en versterken van medewerkers met een extra uitdaging. Belangrijk is de erkenning dat de 
beperking energie kost en acceptatie door de medewerker en zijn omgeving. Er staan 350 personen op de 
maillijst. Dit zijn medewerkers met én zonder arbeidsbeperking.

Start
De oprichter van het netwerk heeft een visuele beperking. Hij merkte dat hij steeds meer moeite kreeg met 
het feit dat er mensen uit moesten bij de bank. Dit zag hij ook bij andere collega’s met een extra uitdaging. 
Toen hij hoorde over netwerken voor medewerkers met een beperking in andere organisaties stuurde hij 
een mail naar het hoofd HR met de vraag waarom de Rabobank niet zo’n netwerk had. De reactie was 
positief. Samen met een collega organiseerde hij een brainstormsessie. Het bleek dat er veel interesse was 
in het oprichten van een netwerk. 

Activiteiten
De activiteiten zijn gericht op het uitwisselen van ervaringen, kennis en vaardigheden vergroten en 
belangen behartigen. RAP aan de Slag organiseert vier keer per jaar een activiteit, veelal een workshop of 
een ander soort bijeenkomst. Er is een nieuwsbrief en er zijn twee groepen op Yammer waar leden van 
de kerngroep actief zijn: de groep ‘RAP aan de Slag’ en een groep voor visueel beperkte medewerkers. 
Het netwerk heeft (nog) geen buddy-concept, maar de voorzitter spreekt wel veel mensen die behoefte 
hebben aan één-op-één contact. 

Facilitering en samenwerking
Het netwerk heeft een budget en maakt gebruik van faciliteiten van de bank. Er is een halve FTE 
beschikbaar en die wordt ingevuld door één van de leden van het kern team. Zij doet veel organisatorisch 
en administratief werk voor het netwerk.
De HR directeur is ambassadeur voor RAP aan de Slag en maakt deel uit van de diversity board van de 
bank. Er is een goede samenwerking met de projectmanager van Rabo Inclusief (project voor instroom en 
behoud van mensen met een arbeidsbeperking). Zij ondersteunt in praktische zin en als er problemen zijn 
met de bezetting van het kernteam. Het netwerk helpt haar ook, bijvoorbeeld met input voor de trainingen 
van Rabo Inclusief over energie, acceptatie, profileren en pitchen. 
RAP aan de Slag is aangesloten bij het overleg met andere medewerkersnetwerken dat eens in de zes 
weken plaatsvindt. Er wordt nu bijvoorbeeld gesproken over het organiseren van een gezamenlijk event op 
het onderwerp ‘de kracht van imperfectie’. 
Eens per half jaar is er overleg met twee mensen van de arbodienst over wat er speelt. 
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Bijzonderheden

- Goede inbedding in de organisatie met een HR-directeur als ambassadeur, nauwe samenwerking 
met de projectmanager Rabo Inclusief en structureel overleg met andere medewerkersnetwerken 
en met de arbodienst.

- Succesvolle bijeenkomsten, zoals de workshop over visuele hulpmiddelen en het panel ‘RAP Draait 
Door’ met Barbara Baarsma en twee medewerkers met een beperking (analoog aan De Wereld 
Draait Door).

- Tijdens een lunch met Wiebe Draijer hield het netwerk een betoog om kennis en hulpmiddelen te 
bundelen en medewerkers beter te ontzorgen. Wiebe Draijer vroeg ter plekke aan de IT-manager 
om dit te regelen. Nu is er een Inclusive Servicedesk voor medewerkers met een beperking en hun 
managers. 

- Er is om diverse redenen veel verloop in de kerngroep. Meer continuiteit binnen de kerngroep is de 
grootste uitdaging voor de toekomst. 

- Medewerkers met een psychische aandoening zijn vaak nog onzichtbaar. Het netwerk heeft 
onvoldoende tijd om hier goed op in te zetten

Respondenten
- Voorzitter netwerk
- Vertegenwoordiger organisatie (HR)
- Leden netwerk (digitale enquête)

Samen Sterk – UWV

De werkgroep Samen Sterk is in 2015 opgezet als onderdeel van een HR-project om psychische 
aandoeningen bespreekbaar te maken bij UWV. Het was de bedoeling dat de werkgroep een 
ambassadeursnetwerk zou worden met één ervaringsdeskundige medewerker per regio. Later is hier ook 
het plan voor een lotgenotengroep aan toegevoegd. Het project is inmiddels afgerond. De werkgroep 
bestaat nog steeds (zes personen).

Start
Een paar ontwikkelingen kwamen ongeveer tegelijk samen en hebben geleid tot een project bij 
UWV om psychische aandoeningen bespreekbaar te maken. Zo was de trekker van de werkgroep al 
werkambassadeur bij Samen Sterk zonder Stigma en van plan om te zorgen voor meer werkambassadeurs 
bij UWV. De organisatie had met GGZ Nederland een convenant afgesloten om de dienstverlening aan 
klanten te verbeteren. Ook had UWV een zogenaamde pledge afgelegd om als werkgever psychische 
aandoeningen bespreekbaar te maken. Ongeveer tegelijkertijd sprak de projectmanager van Samen Sterk 
zonder Stigma met de HR-directeur over de mogelijkheden. 
De eerste stap was een bijeenkomst voor medewerkers in samenwerking met Samen Sterk zonder Stigma. 

Activiteiten
In het kader van het project zijn verschillende activiteiten uitgevoerd. Behalve het opzetten van een 
ambassadeurs/lotgenotennetwerk, waren er bijeenkomsten en een postercampagne ‘Luisteren is zilver, 
spreken is goud’. Het managementportaal is aangevuld met informatie over psychische aandoeningen 
en stigma. De training Werving en Selectie zonder Vooroordelen is beschikbaar gesteld. Ook zijn diverse 
teamworkshops gegeven over het onderwerp. Met Samen Sterk zonder Stigma is een film gemaakt met 
portretten van collega’s met een psychische aandoening en een managementtraining ontwikkeld.
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Facilitering en samenwerking
Het project werd ondersteund en gefaciliteerd door de organisatie. De trekker van de werkgroep kon 
als werkambassadeur in werktijd aan het project meewerken. Ook was een secretaris beschikbaar en 
ondersteuning van HR. De overige leden van de werkgroep droegen bij in hun eigen tijd. Er was geen 
overleg of samenwerking met andere medewerkersnetwerken. 

Bijzonderheden

- De campagne ‘Luisteren is zilver, spreken is goud’ had een groot bereik en werd positief ontvangen. 
De poster hing drie weken bij de lift, kwam op alle screensavers en ging gepaard met een 
uitnodiging om op de digitale werkplek te kijken voor meer informatie.

- De bijeenkomsten waren verbindend dankzij inspirerende sprekers en authentieke 
ervaringsverhalen.

- Zowel HR als de werkgroep werkten samen met Samen Sterk zonder Stigma. Voor de werkgroep 
was dit ook zinvol vanwege de uitwisseling met werkambassadeurs en netwerken in andere 
organisaties. 

- Het netwerk is om diverse redenen niet goed van de grond gekomen. De werkgroep wil het 
initiatief nieuw leven in blazen. De focus wordt nu verlegd van psychische kwetsbaarheid naar 
psychische gezondheid. 

Respondenten
- Trekker werkgroep
- Vertegenwoordiger organisatie (nu manager, destijds HR)
- Vertegenwoordiger organisatie (HR)

Stedelijk Netwerk voor Ambtenaren met een Beperking – gemeente Amsterdam

Het Stedelijk Netwerk voor Ambtenaren met een beperking (SNAB) is een netwerk bij de gemeente 
Amsterdam. Het netwerk is opgericht in 2015. Doel is dat alle medewerkers met een arbeidsbeperking 
binnen de gemeente gewoon hun werk kunnen doen, zonder problemen maar met op maat gemaakte 
oplossingen. Bij SNAB zijn zo’n honderdvijftig ambtenaren aangesloten. 

Start
Twee medewerkers met een auditieve beperking wilden in 2014 weten hoeveel slechthorende collega’s 
zij hadden. Ze organiseerden een workshop en daar kwamen tien mensen op af. Deze groep fungeerde 
een half jaar als netwerk voor dove en slechthorende medewerkers. Na een gesprek met collega’s van het 
project Arbeidsbeperkten aan het Werk (gericht op instroom) werd het plan opgevat om er een netwerk 
voor alle medewerkers met een beperking van te maken. 
De eerste stap was uitzoeken hoe groot deze groep was en waar men zoal tegenaan liep. Hiervoor 
werd in samenwerking met het bureau voor Informatie, Onderzoek & Statistiek (IO&S) van de gemeente 
Amsterdam een enquête uitgezet. Tijdens de kick-off van SNAB werden de resultaten gepresenteerd.

Activiteiten
Het netwerk organiseert twee keer per jaar een netwerkbijeenkomst. Daarvoor worden afhankelijk van het 
thema ook professionals, zoals de vertrouwenspersoon, Arboadviseur, Adviseur Verzuim en P&O-adviseur 
uitgenodigd. Er is een intranetgroep met informatie en een besloten forum, een e-mailadres voor vragen 
en een spreekuur. SNAB is aanwezig bij bijeenkomsten van de gemeente om zichtbaar te zijn, flyers uit 
te delen en gesprekken aan te knopen. Het netwerk behartigt de belangen van de leden door middel van 
overleg met de organisatie. 
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Facilitering en samenwerking
SNAB heeft een budget, maakt gebruik van ruimtes van de gemeente en krijgt ondersteuning vanuit de 
afdelingen Communicatie en IO&S. De leden van het kernteam kunnen werkzaamheden voor het netwerk 
in werktijd doen. Dit is niet officieel geregeld, maar hun leidinggevenden vinden het goed.

Het netwerk heeft overleg met het programma Amsterdam Inclusieve Organisatie en het gemeentelijk 
managementteam: apart én samen met andere medewerkersnetwerken. Ook is er overleg met het 
programma Arbeidsbeperkten aan het Werk en met Maat&Daad van het Cluster Interne Bedrijfsvoering – 
een multidisciplinair team van P&O, Facilitair, ICT, Informatievoorziening en Vastgoed voor het oplossen 
van individuele- en structurele vraagstukken inzake hulpmiddelen en voorzieningen.

Bijzonderheden

- De enquête bij de start gaf nuttige informatie. In de open antwoorden werd bijvoorbeeld opvallend 
vaak ingegaan op flexwerken, kantoortuinen en ‘het nieuwe werken’. Medewerkers met een 
beperking waren hier niet positief over.

- Tijdens een netwerkbijeenkomst over re-integratie heeft SNAB bij de directeur bedrijfsvoering 
aangekaart hoe lastig het was om een aangepaste werkplek te regelen en wat de impact daarvan 
was voor het individu. De directeur gaf haar staf vervolgens de opdracht om deze problematiek op 
te lossen. Dit heeft geleid tot Maat&Daad.

- Dankzij SNAB zijn ambtenaren met een beperking meer zichtbaar binnen de organisatie.
- Het is lastig om genoeg mankracht te krijgen voor het kernteam. De activiteiten kosten veel tijd en 

sommige leden van het kernteam zijn beperkt in hun energie. 
- Een netwerkbijeenkomst met het thema ‘openheid over onzichtbare beperkingen’ bracht veel 

teweeg. Het werd duidelijk dat dit een issue is. 

Respondenten
- Voorzitter kernteam
- Lid kernteam
- Vertegenwoordiger organisatie (bedrijfsvoering)
- Vertegenwoordiger organisatie (HR)
- Lid ondernemingsraad
- Leden netwerk (digitale enquête)

Vier de Verschillen - Belastingdienst

Vier de Verschillen is een netwerk voor medewerkers met een psychische kwetsbaarheid bij de 
Belastingdienst. Het netwerk is in 2014 opgericht. Doel van het netwerk is een werkomgeving waar je jezelf 
kunt en mag zijn en waar verschillen worden geaccepteerd en benut. Bij de intranet community op de 
vestiging in Apeldoorn zijn 633 personen aangesloten. 
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Start 
De initiatiefnemer kwam er in 2009 achter dat hij ADD had. Hij vertelde het vrij snel aan zijn 
leidinggevende. Binnen vijf minuten stond hij echter weer buiten met de boodschap dat hij een 
bedrijfsrisico was. Een paar jaar later besloot hij om zijn verhaal in de organisatie te delen. Hij wilde 
duidelijk maken dat een mentale uitdaging nog niet betekent dat je arbeidsongeschikt bent. Van Samen 
Sterk zonder Stigma kreeg hij het advies om er een maatje bij te zoeken. Dat werd een collega met goede 
connecties in de organisatie en zonder mentale uitdaging. Hun eerste actie was het organiseren van een 
conferentie op hun thuisbasis, de locatie in Apeldoorn.

Activiteiten
Een belangrijk onderdeel is het delen van persoonlijke verhalen van medewerkers met een psychische 
kwetsbaarheid. Dit gebeurt tijdens de uiteenlopende bijeenkomsten en via de intranet community. Het 
netwerk organiseert een jaarlijkse conferentie op drie vestigingen en themabijeenkomsten en er is een 
ervaringsdeskundigenpool. Ook is een training voor managers ontwikkeld met als thema: Hoe gaan 
we het gesprek aan met elkaar? Het netwerk heeft twee subgroepen met eigen activiteiten: de Autisme 
Ambassade en de Verslaving Ambassade. 

Facilitering en samenwerking
Het netwerk heeft budget en kan gebruik maken van faciliteiten. De organisatie heeft een Vier de 
Verschillen tijdschrijfnummer geopend. Hier kunnen zowel leden van de kerngroep als medewerkers 
die naar bijeenkomsten gaan hun tijd opschrijven. Medewerkers moeten dit afstemmen met hun 
leidinggevende. Leden van kerngroep maken hierover afspraken met de locatiedirecteur.
De waarnemend directeur P&O fungeert als ambassadeur voor het netwerk. Ook andere HR directeuren 
doen soms mee aan activiteiten. Vertrouwenspersonen en bedrijfsmaatschappelijk werk zijn regelmatig 
aanwezig bij activiteiten. Er is geen samenwerking met andere medewerkersnetwerken.

Bijzonderheden

- De initiatiefnemers van het netwerk kregen de ruimte om veel tijd te investeren in het netwerk. 
- Vooral op de vestiging in Apeldoorn (4.000 medewerkers) zijn veel activiteiten en heeft het netwerk 

de nodige impact. Voor een conferentie zijn gemiddeld zo’n 250 inschrijvingen. 
- Het management team vraagt de Autisme Ambassade soms om advies. Medewerkers met autisme 

krijgen redelijk veel aandacht. De beeldvorming is duidelijk verbeterd.
- De intranetcommunity is heel levendig. Medewerkers kunnen zichtbaar én anoniem lid zijn. Soms 

plaatsen mensen anoniem een verhaal en komen er zoveel positieve reacties dat zij alsnog in de 
openbaarheid treden.

- De trekkers van Vier de Verschillen en de Autisme Ambassade krijgen ondersteuning van Samen 
Sterk zonder Stigma en Vanuit Autisme Bekeken. 

Respondenten
- Trekker netwerk 
- Vertegenwoordiger organisatie (P&O) 
- Twee trekkers van de Autisme Ambassade
- Lid ondernemingsraad
- Leden netwerk (digitale enquête)
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