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1. Situering  

 
In het bestuursakkoord 2019-2024 worden de ambities met betrekking tot diversiteit voor de komende legislatuur 
vastgelegd: 
 
Resolutie 574. We vinden het zeer belangrijk dat alle werknemers van de stedelijke diensten zich goed voelen op het 
werk. We zetten in op werkbaar werk, op het aanpakken en vooral het voorkomen van pesten en ongepast gedrag op 
het werk. De stad aanvaardt geen enkele vorm van discriminatie op de werkvloer. De A-waarden blijven hierbij 
centraal staan. 
 
Resolutie 576. We zetten in op een divers personeelsbeleid in stad en groep zodat het personeelsbestand een betere 
afspiegeling wordt van de diversiteit in onze stad en waarbij al onze medewerkers zich ontplooien en hun 
competenties ten volle kunnen benutten.  
 
Resolutie 577. We zetten het stedelijk beleid rond talentontginning en doorgroei van de stadsmedewerkers verder, 
bijvoorbeeld het project rond de Hoger Opgeleide Anderstaligen en de taalcoaches. 
 
Resolutie 578. We maken een actieplan op om meer mensen met een arbeidshandicap aan te werven bij de stad. We 
zetten hierbij sterk in op redelijke aanpassingen en samenwerking met de belangenorganisaties. 
 
Ook de voorbije legislaturen werd actief ingezet op een inclusief personeelsbeleid met aandacht voor kansengroepen. 
In dit document geven we een overzicht van wat er de afgelopen jaren reeds gerealiseerd werd en geven we ook een 
vooruitblik op de acties die gepland staan voor de huidige legislatuur (tot 2024). 
 

2. Verschillende vormen van diversiteit  
 
Diversiteit is één van de 5 kernwaarden van de stad: de A-waarden. We dragen die waarden allemaal uit en geven ze 
ook een specifieke invulling tijdens ons werk. 
 
We bekijken diversiteit met een brede bril - diversiteit gaat om alle verschillen die er tussen mensen kunnen bestaan.  
Daarnaast hebben we specifiek aandacht voor bepaalde groepen, onder meer voor medewerkers met een 
arbeidshandicap, medewerkers met een migratie achtergrond (met specifieke aandacht voor vrouwen),… 
 
Om de evolutie van onze diversiteitscijfers kort op te volgen werd de nodige monitoring en rapportering opgezet. 

• Er is een online dashboard waarop actuele cijfers mbt leeftijd, geslacht, functieniveau, werkregime,… 
eenvoudig beschikbaar zijn voor interne stakeholders (leidinggevenden, beleidsmedewerkers, directie,…); 

• Jaarlijks wordt een uitgebreide rapportering voorzien over de evolutie van de diversiteitscijfers (geslacht, 
leeftijd, herkomst, handicap).  

 
Uit deze cijfers blijkt dat de stad een evenwichtige verdeling kent tussen mannen en vrouwen op de werkvloer, waarbij 
een hoog aandeel vrouwen in managementfuncties. Blijvende aandacht voor gelijkheid tussen mannen en vrouwen 
blijft echter nodig. 
 
Medewerkers met een migratieachtergrond zijn sterk vertegenwoordigd op de lagere functieniveaus (D en E niveau en 
art 60). 
 
Voor andere groepen (medewerkers met een arbeidshandicap, medewerkers met een migratieachtergrond – specifiek 
op de hogere niveaus) zien we een ondervertegenwoordiging tegenover de Vlaamse actieve bevolking.  
 

3. Engagement voor talent: diversiteit bij werving & selectie  
 
Stad Antwerpen streeft ernaar om en aantrekkelijke werkgever te zijn voor een grote diversiteit aan medewerkers. 
Tijdens de aanwervings- en selectieprocedure trachten we iedereen gelijke kansen te bieden. 
 

a. Gerichte acties ikv werving 

Stad Antwerpen – naar een inclusief en divers personeelsbeleid 
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• In elke vacature wordt standaard een ‘diversiteitsclausule’ opgenomen, namelijk “Stad Antwerpen vindt jouw 
kwaliteiten belangrijker dan je afkomst, geslacht, leeftijd, je geaardheid of een handicap.  Iedereen komt gelijk 
aan de start.”; 

• Alle functiebenamingen en vacatureteksten worden genderneutraal geformuleerd; 

• Stad Antwerpen tracht aanwezig te zijn op jobbeurzen waar een divers publiek aanwezig is (bijv. jobbeurzen 
van VDAB); 

• Er worden gericht infosessies georganiseerd voor bepaalde functies, specifiek gericht op werkzoekenden uit 
kansengroepen (in overleg met organisaties die verantwoordelijk zijn voor de toeleiding van deze groepen). 

• In onze wervingscommunicatie hebben we steeds oog voor diversiteit. In beeldmateriaal en testimonials 
wordt bijvoorbeeld rekening gehouden met een breed spectrum wat betreft gender, leeftijd en afkomst (bv. 
mannelijke verplegers, vrouwelijke vrachtwagenchauffeurs,…).  

 
b. Gerichte acties ikv selectie 

 

• Doorstroomselectie waarbij medewerkers vanuit sociale tewerkstelling de kans krijgen om door te stromen 
naar een reguliere tewerkstelling; 

• Ontwikkeltrajecten waarbij medewerkers via opleiding en coaching door kunnen stromen naar een andere 
functie;  

• Aanpassing diplomavoorwaarden in functie van elders verworven competenties (jaren ervaring) voor 
knelpuntvacatures; 

• Redelijke aanpassingen tijdens de selectieprocedure voor kandidaten met een arbeidshandicap; 

• Bij contracten met externe leveranciers is diversiteit een criterium bij aanbesteding. 
 

Daarnaast staan volgende acties op de planning voor de komende periode: 
 

• Verder uitbouwen van het beleid rond redelijke aanpassingen bij arbeidshandicap;  

• Verdere uitbouw en verankering van de werking rond verlaagde diplomavoorwaarden; 

• Stageplaatsen voor werkzoekenden met een arbeidshandicap via beroepsverkennende stages; 

• Mogelijkheden bekijken om studenten met een arbeidshandicap ervaring te laten opdoen bij de stad via een 
studentenjob. 

 
4. Aandacht voor taalontginning en taalontwikkeling  

 
Stad Antwerpen zet sterk in op de taalontginning en taalontwikkeling van anderstalige medewerkers. Hiertoe worden 
onder meer volgende acties genomen: 

• Pilootproject hoog opgeleide medewerkers van allochtone origine via een gericht ondersteuningstraject; 

• Taalcoaching en aanbod taallessen voor anderstalige medewerkers; 

• Ontwikkeling van de eigen app ‘taalstad’, die gericht oefenkansen biedt voor anderstalige medewerkers 

• Toolbox taal voor leidinggevenden. 
 

5. Opleidingsaanbod rond diversiteit  
 
Stad Antwerpen organiseert specifieke opleidingen rond het thema diversiteit, onder meer:  

• Leidinggeven aan anderstaligen; 

• E-learning culturele diversiteit; 

• Klare taal: opleidingen rond toegankelijke communicatie; 

• Cultuursensitief handelen; 

• … 
 
De thema’s diversiteit en gendergelijkheid komen ook aan bod in opleidingen die niet specifiek gericht zijn op deze 
thema’s:  

• In leiderschapsopleidingen wordt gewerkt met cases uit de groep, waarbij thema’s als bv gender en culturele 
diversiteit aan bod kunnen komen; 

• In de e-learning ‘welkom bij stad Antwerpen’ komen de 5 A waarden aan bod, diversiteit is één van deze 
waarden; 

• Verbindend communiceren voor een team; 

• Integriteit (e-learning en dilemmatraining): 

• Diversiteit (dilemmatraining en microlearning rond gepast gedrag op de werkvloer) 
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• Klantgerichtheid (opleiding klantgericht werken) 
 
In 2022 worden twee nieuwe trainingen uitgewerkt rond deze thema’s: 

• Dilemmatraining ongewenst gedrag, waarbij medewerkers gesensibiliseerd worden rond ongewenst 
seksueel gedrag, racisme,…  

• E-learning over gender- en leefvorminclusieve communicatie & dienstverlening  
 
 

6. Meld A  
 
Meld A is een laagdrempelig meldpunt voor stadsmedewerkers. Medewerkers kunnen hier terecht met meldingen en 
vragen over pesten, agressie en ongewenst seksueel gedrag door collega’s.   
 
Het meldpunt wordt beheerd door medewerkers van Personeel & Organisatie, in overleg met de arbeidsartsen en 
preventie adviseurs psychosociale zorg van de gemeenschappelijke preventiedienst. 
 

 
7. Interne communicatiecampagnes rond diversiteit  

 
De interne campagne ‘samenwerken in diversiteit’ startte in september 2018 met een filmpje op het intranet waarin 
samenwerken in diversiteit centraal stond. Vanaf dan tot eind 2019 werden heel wat verschillende (communicatie-) 
acties opgezet:  

• affiches op alle stadslocaties, inclusief grote prints op het bedrijfsrestaurant van Den Bell, het administratieve 
centrum van de stad; 

• getuigenissen, interviews en infographics op intranet; 

• communicatie via extra dragers zoals infoschermen, koffiemachines, screensaver, …; 

• fotoshoots van alle stadsmedewerkers in dezelfde stijl als de overige communicatieproducten; 

• regelmatige columns van de algemeen directeur over het thema; 
 
In 2021 werd opnieuw een interne campagne uitgerold, volgens dezelfde principes. Ditmaal rond ‘allemaal anders, 
allemaal topcollega’s’.   
 
In 2022 wordt een campagne tegen discriminatie uitgerold, zowel naar de medewerker als naar burger. We roepen 
elke medewerker/Antwerpenaar op om als omstaander te reageren tegen discriminatie. We vertrekken van positieve 
verhalen van mensen die al een dergelijke situatie meemaakten, maar waar een omstaander voor hen opkwam. 
 
 

8. Aan de slag rond welzijn op het werk 
 
Via verschillende acties wil de stad ervoor zorgen dat iedereen lang en gezond aan de slag kan blijven. Dit doen we 
onder meer door: 

• De vinger aan de pols te houden via een welzijnsbevraging. De laatste bevraging werd uitgevoerd in 2018. In 
navolging van deze bevraging werden bedrijfsspecifieke actieplannen opgesteld. In 2022 zal een nieuwe 
bevraging worden uitgerold; 

• Versterken van veerkracht via gerichte acties, waaronder opleidingen, intervisie en individuele coaching; 

• Zorgen voor een gezonde balans tussen werk en privé, onder meer door flexibele arbeidstijden, 
afstandswerk, een uitgebreide verlofregeling en de flexibele inzet van verschillende vormen van 
loopbaanonderbreking (waar mogelijk op de werkplek); 

• Ondersteuning op de werkplek door de preventie adviseurs ergonomie, die bovendien zorgen voor de 
aankoop van ergonomische hulpmiddelen waar nodig.  

 
9. Integratie van medewerkers met een arbeidshandicap op de werkvloer 

 
De komende periode willen we specifiek inzetten op de integratie van medewerkers met een arbeidshandicap op de 
werkvloer via volgende acties: 

• Opmaak van een inclusieplan voor medewerkers met een arbeidsbeperking, waarin de effecten van de 
handicap of chronische ziekte van een medewerker worden beschreven. Het inclusieplan vermeldt daarnaast 
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de afspraken die gemaakt zijn tussen leidinggevende, medewerker en HR om een geslaagde tewerkstelling 
mogelijk te maken.  

• Redelijke aanpassingen: mogelijkheden in kaart brengen + beleidsmatige keuzes maken welke aanpassingen 
wenselijk en mogelijk zijn binnen de organisatie. 

• Gespecialiseerde jobcoaching, zowel intern als extern 

• Toolbox voor leidinggevenden rond arbeidsbeperking 

• Expertiseopbouw bij interne begeleiders rond veel voorkomende problematieken (ASS, depressie, 
taalachterstand). Hierbij ligt de focus op het oppikken van signalen en gerichte doorverwijzing naar de juiste 
ondersteuning.  

• Deelname duoday, waarbij werkzoekenden met een arbeidshandicap een dag meedraaien op de werkvloer, 
in duo met een collega. 
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