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Onze visie en strategie

Samen jezelf kunnen zijn betekent het omarmen van verschillen en overeenkomsten.

Onze overtuiging

Bij a.s.r. geloven we dat verschillen ons sterker en beter maken en staan we voor gelijke kansen voor iedereen.

We streven naar een inclusieve cultuur, waarin verschillen worden erkend, gewaardeerd én benut. Het is belangrijk

dat medewerkers (vak)bekwaam zijn, maar ook dat ze van elkaar verschillen en dat er ruimte wordt gecreéerd deze
verschillen te uiten. Verschillende perspectieven, achtergronden, kennis en ervaringen dragen bij aan het realiseren
van de doelstellingen van a.s.r. en worden positief benut en ingezet bij innovatieve, duurzame oplossingen voor onze
klanten. Wij willen niemand buiten sluiten en iedereen gelijkwaardig behandelen. ledereen die talenten wil inzetten om
onze doelstellingen te realiseren krijgt bij ons de ruimte om dat te doen. Dit doen wij door ons bewust te zijn van
zichtbare en onzichtbare verschillen tussen mensen. Bijvoorbeeld gender(expressie), seksuele geaardheid of voorkeur,
leeftijd, geloofsovertuiging, cultuur, afkomst, huidskleur en fysiek & mentaal vermogen. Ook hebben we aandacht voor
verschil in werkstijlen, overtuigingen en perspectieven.

Wat wij zeggen, nastreven en doen

Wij zijn een organisatie waar iedereen zichzelf mag zijn, zich welkom voelt, zich uitgenodigd voelt en vrijheid en veilig-
heid ervaart om mee te doen. We zijn ook een organisatie waar we niet alleen zeggen maar ook doen. Dit is zichtbaar

in onze in en externe communicatie. We stellen ons open voor de veranderende samenleving en maken aannames
bespreekbaar. Wij zijn oprecht met elkaar in gesprek, gaan de dialoog aan, hebben interesse in elkaar en vergroten
bewustwording van zichtbare en minder zichtbare diversiteit. Dit verbetert niet alleen onze onderlinge samenwerking,
maar ook onze bedrijfsvoering en klantbediening. Hiermee sluiten we beter aan bij diverse behoeftes, wensen, perspec-
tieven en uitgangspunten in de samenleving. En zo kunnen we meer waarde toevoegen voor al onze stakeholders en
positief bijdragen aan een inclusieve en gelijkwaardige maatschappij.

Een aantal essentiéle basiselementen in ons verhaal:

- we erkennen en horen elkaar, door goed te luisteren

- we staan open voor zichtbare en onzichtbare diversiteit

- we zijn ons bewust van onze onbewuste vooroordelen

- we beschikken over de wendbaarheid om ons continu te blijven ontwikkelen

- we durven vragen te stellen om elkaar te begrijpen

- we spreken elkaar aan op ongewenst gedrag of discriminatie

- we staan voor gelijke kansen, bijvoorbeeld op promotie en ontwikkeling

- we faciliteren en stimuleren leren over diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie
- we willen leren van elkaar en elkaars ervaringen

- we geven invulling aan ons verhaal door (persoonlijk) leiderschap

- we evalueren en versterken onze in en externe communicatie continu om deze inclusiever te maken
- we werken met klantpanels die een diverse samenstelling kennen

terug naar inhoud >
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Onze doelstellingen

Doelstellingen
Om de inclusieve cultuur en werkomgeving die wij nastreven te realiseren, hebben we voor 2026 de volgende
doelstellingen vastgesteld.
1. Genderdiversiteit personeelsbestand
- Ten minste 40% van ons Topmanagement , bestaande uit senior-, hoger en teammanagement, is vrouw en
tenminste 40% is man.
- Ten minste 40% van onze Management Board is vrouw en ten minste 40% is man.
- Ten minste 40% van onze Raad van Commissarissen is vrouw en ten minste 40% is man.
2. Participatie van mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt in ons personeelsbestand
- Minimaal 70 personen in 2026 (25,5 uur p/w, ongeveer 45 FTE).
3. Gelijke beloning bij gelijkwaardige arbeid *
4. Score op module Diversiteit & Inclusie in jaarlijkse organisatiesuccesmeting van Denison** ten opzichte van
benchmark
- a.s.r. hoort bij de beste 25% van bedrijven die meedoen aan het onderzoek

*Gender pay gap analyse
Om te monitoren of er binnen a.s.r. sprake is van gelijke beloning bij gelijkwaardige arbeid voert a.s.r. jaarlijks een
geavanceerde Gender Pay Gap analyse uit.

**Denison Scan

Jaarlijks zetten we binnen a.s.r. de Denison scan uit. Deze organisatiecultuur meting brengt een aantal cultuuraspecten in
kaart, waaronder diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie..

In de module Diversiteit & Inclusie meten we de voortgang binnen de organisatie aan de hand van vier pijlers

- percepties van inclusie en respect

- een werkomgeving die veilig is en vrij van discriminatie

- eerlijke en gelijke toegang tot mogelijkheden

- leiderschap met oog voor diversiteitswaarden

In de volgende hoofdstukken gaan we in op de middelen die we inzetten om onze visie en doelstellingen te realiseren.

Instroom en doorstroom

Om iedereen gelijke kansen te bieden gaan we zo objectief mogelijk te werk in onze werving, selectie, interne door-
stroom en promotie.

We hanteren de volgende uitgangspunten bij werving, selectie, doorstroom en promotie:

- ledereen met dezelfde competenties, wendbaarheid en hetzelfde potentieel heeft gelijke kansen op een functie

- Wij streven ernaar dat niemand zich gediscrimineerd voelt en laten ons bij werving en selectie leiden door relevante en
objectieve criteria

- Wij waarderen verschillen

- We streven naar een personeelsbestand dat qua diversiteit een representatieve afspiegeling is van de maatschappij

- We geven extra kansen aan mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt

terug naar inhoud >
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Dit zijn de processen en acties die we inzetten om iedereen gelijke kansen te bieden bij instroom, doorstroom en

promotie:

- Alle vacatures worden eerst twee weken intern uitgezet en pas als er intern geen geschikte kandidaat is, extern
gepubliceerd.

- Externe medewerkers die voor a.s.r. werken (ZZP, uitzendkrachten en gedetacheerden) mogen ook op onze interne
vacatures solliciteren, zodat zij gelijkwaardige loopbaankansen hebben als medewerkers met een arbeidsovereenkomst
bij a.s.r.

- Om medewerkers vanuit onze participatiedesk te helpen instromen op een vaste functie, brengen we geschikte
vacatures actief onder de aandacht en attenderen we leidinggevenden op geschikte kandidaten.

- Om te voorkomen dat we ons bij werving en selectie toch onbewust laten leiden door leeftijd of sociale, culturele en
etnische achtergrond van de kandidaten, kunnen externe kandidaten die bij ons solliciteren in hun cv hun geboorte-
datum, gender en geboorteplaats weglaten.

- Eris altijd een diverse samenstelling van de gesprekspartners in een sollicitatieproces.

- Leidinggevenden krijgen een workshop objectief interviewen aangeboden.

- Een commissie werving en selectie ziet erop toe dat sollicitatieprocedures objectief en transparant verlopen.

De impact en vorm van de commissie werving en selectie wordt doorlopend geévalueerd.

- In het selectieproces wordt gebruik gemaakt van een assessment dat selectie objectiveerbaar maakt en geschikt is
voor een grote diversiteit aan kandidaten.

- Assessments worden gebruikt om naast individuele kwaliteiten ook wendbaarheid en potentieel van een medewerker
te toetsen. Aan de hand van een assessment wordt inzicht verkregen in de competenties, learning agility, persoonlijke
kwaliteiten, achtergrond en zienswijzen van een kandidaat. Vervolgens kan op basis hiervan een individueel ontwikkel-
traject worden opgezet.

- Bij bepaalde vacatures waarbij een specifieke opleiding of ervaring minder van belang zijn dan motivatie en communi-
catieve vaardigheden, wordt in sommige gevallen volledig anoniem solliciteren ingezet. Dit wil zeggen dat kandidaten
in eerste deel van het sollicitatieproces hun persoonlijke gegevens nog niet hoeven te delen. Pas tijdens het eerste
sollicitatiegesprek worden persoonskenmerken duidelijk.

Arbeidsmarktcommunicatie en Employer Branding

In onze arbeidsmarktcommunicatie via www.werkenbijasr.nl en onze social media kanalen laten we zien dat we er naar
streven een diverse organisatie te zijn. We hebben ervaringsverhalen op onze werkenbij site staan van collega’s met een
kwetsbare arbeidsmarktpositie, verschillende leeftijden, seksuele en genderidentiteiten, culturele achtergronden,

opleidingen, functieniveaus en werkgebieden, zodat veel verschillende kandidaten herkenning en aansluiting vinden. In
onze vacatureteksten houden we ons aan de regels die gelden ter voorkoming van leeftijd en genderdiscriminatie. We
zorgen ervoor dat we met onze teksten een diverse groep aanspreken. Hierop doen we regelmatig een check om de
objectiviteit te waarborgen. Ook zijn we getraind in het schrijven van inclusieve wervingsteksten.

Onboarding

Een centraal onboardingprogramma, dat ondermeer bestaat uit een introductiedag, een welkomstmagazine, een portaal
op Intranet voor nieuwe medewerkers, en de game ‘Welkom bij a.s.r.” draagt bij aan een soepele introductie van nieuwe
collega’s binnen a.s.r. en een gevoel welkom te zijn. Een belangrijk onderdeel van de introductie bij a.s.r. is het afleggen
van de eed of belofte. Bij het afleggen van de eed of belofte verklaar je dat je zorgvuldig en integer zult handelen en dat
je je houdt aan de gedragscode en -regels van a.s.r.

Talentontwikkeling en Duurzame Inzetbaarheid

Bij a.s.r. bieden we iedereen de ruimte en gelijke kansen om zichzelf te ontwikkelen. Via het opleidingsaanbod en de
focus op persoonlijke ontwikkeling streven wij ernaar om zoveel mogelijk gelijke kansen te creéren voor iedereen, van
interne medewerkers tot uitzendkrachten. Met het budget voor Duurzame Inzetbaarheid bieden we al onze medewerkers
de mogelijkheid om zich in de breedte te ontwikkelen en de kansen op de arbeidsmarkt te vergroten. ‘Focus op talent’ is
onze toekomstbestendige aanpak van talentontwikkeling die uitgaat van het talent van iedere medewerker en kansen op
ontwikkeling voor iedereen.

terug naar inhoud >
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Onbeperkt aan het werk

Bij a.s.r. kijken we niet naar iemands beperkingen, maar focussen we ons op de mogelijkheden. Samen met de medewer-
ker kijken wij op welke manier we kunnen ondersteunen om belemmeringen weg te nemen waar mogelijk, zodat iemand
optimaal inzetbaar is. We werken zoveel mogelijk tijd en plaats onafhankelijk (TPOW). Hier gaan we later uitgebreider op
in. TPOW geeft ruimte aan bijvoorbeeld neurodiversiteit en verschillende werkstijlen en voorkeuren.

Daarnaast hebben wij, om de stap naar de arbeidsmarkt voor mensen met een kwetsbare positie in de arbeidsmarkt te
verkleinen, de participatiedesk. Via onze participatiedesk krijgen mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt, zoals
mensen met een Wajong uitkering of mensen met de indicatie Banenafspraak, de kans om bij ons vaardigheden te
ontwikkelen en werkervaring op te doen op tijdelijke opdrachten in de organisatie. Ze krijgen intensieve begeleiding en
een op maat gemaakt opleidingsprogramma. Het doel is om deze medewerkers na twee jaar uit te laten stromen op een
vaste functie binnen a.s.r. Via de participatiedesk doen we er alles aan om de talenten van deze doelgroep optimaal in te
zetten. Via het recruitmentbeleid wordt daarnaast geprobeerd om medewerkers met een kwetsbare arbeidsmarktpositie
aan te nemen op reguliere vacatures.

Kennismigranten

a.s.r. faciliteert de inzet van kennismigranten door ondermeer gebruik te maken van de 30% regeling van de Belasting-
dienst. We zetten in op een soepele onboarding van kennismigranten, zowel administratief als praktisch, zodat zij zich zo
snel mogelijk thuis voelen in onze organisatie.

Samenstelling personeelsbestand

Door aandacht te besteden aan genderdiversiteit in alle lagen van de organisatie, werken we aan de pijplijn voor alle
managementlagen. De doelstellingen op genderdiversiteit worden meegenomen bij de opvolgingsplanning. Jaarlijks
rapporteren wij op de voortgang van deze doelstellingen. Vanaf het jaar 2023 rapporteren we hier ook over aan de SER
conform de wet ingroeiquotum en streefcijfers.

Naast aandacht voor genderdiversiteit, hebben we ook aandacht voor culturele diversiteit in ons personeelsbestand.
a.s.r. monitort periodiek de ontwikkeling van culturele diversiteit binnen de organisatie via deelname aan de Barometer
Culturele Diversiteit van het CBS.

Keuzevrijheid en werk-privé balans

Wij zijn van mening dat keuzevrijheid bijdraagt aan een diverser en inclusiever a.s.r. Door medewerkers te faciliteren om
werk en privé makkelijker te combineren of ruimte te bieden aan verschillende gebruiken en overtuigingen, zijn we een
aantrekkelijke werkgever voor een diverse doelgroep.

Feestdagen naar eigen keuze

Op de in de CAQO afgesproken feestdagen wordt in principe niet gewerkt. Je hoeft daar geen vrije dagen voor op te
nemen. Jaarlijks kun je ervoor kiezen Goede Vrijdag en iedere zogenaamde 2e feestdag (2e Paasdag, 2e Pinksterdag en
2e Kerstdag) te werken en in overleg met je leidinggevende in te zetten op een door jou gekozen ander moment. In
overleg met je leidinggevende bepaal je welke dag(en) je wilt werken en op welk moment je de vrije dag(en) opneemt.

Meerdere vormen van verlof
Een goede werk-privé balans is belangrijk voor alle medewerkers. Daarom bieden wij de mogelijkheid tot het opnemen
van aanvullende vormen van verlof, zoals regenboogverlof, transitieverlof en mantelzorg. Dit is vastgelegd in onze CAO.

terug naar inhoud >
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Tijd- en plaatsonathankelijk werken (TPOW)

Bij a.s.r. werken we waar het werk is en wanneer er werk is. Dit doen we vanuit onze kantoren, bij onze klant, onderweg of
vanuit huis. Zo kunnen we onze klant zo optimaal mogelijk bedienen en ons werk zo efficiént mogelijk doen. En zo zorgen
we bovendien voor een goede balans tussen werk en privé. Met de komst van het hybride werken, streven we ernaar om
gemiddeld 40% op kantoor te zijn. Werken wanneer er werk is, houdt ook in dat we bijna geen vaste roosters hebben.
ledereen heeft bij ons een jaarurennorm en in overleg met je leidinggevende en je collega’s vul je die in. En dat kan
bijvoorbeeld betekenen dat je de keuze hebt om op voor jou belangrijke momenten minder te werken en op een later
moment dit weer te compenseren. Bijvoorbeeld tijdens bijzondere feestdagen, evenementen of gebeurtenissen.

Gebruiken en overtuigingen

We hebben respect voor ieders keuze, gebruiken en overtuigingen. Zo houden we daar bijvoorbeeld rekening mee bij
het aanbod in ons restaurant. Ook is er een stilteruimte aanwezig voor mensen die even alleen willen zijn, en stilte
zoeken om te rusten, mediteren of bidden. Daarnaast is onze werkomgeving toegankelijk en benaderbaar voor iedereen,
ongeacht fysieke gesteldheid.

Duurzaam borgen in ons DNA

We streven ernaar om als organisatie te transformeren van voldoen aan wettelijke quota naar inclusief zijn in ons DNA.
Dat vraagt om diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie duurzaam te borgen in ons gedrag en onze cultuur. Dat doen wij
onder andere in Het verhaal van a.s.r. en door het thema op te nemen in ons Leiderschap Educatie (LE) programma.

Het verhaal van a.s.r.

Talentvolle, vakbekwame en vitale medewerkers zijn voor a.s.r. de sleutel tot succes. Elke dag staan onze medewerkers

klaar om onze klanten en adviseurs zo goed mogelijk te helpen. ledereen bij a.s.r. werkt vanuit drie kernwaarden om dat

doel te bereiken:

1. We zijn behulpzaam. We denken bij iedere stap vanuit de klant en de adviseur en verdiepen ons in hun behoeften.
We stemmen nauwkeurig af en komen afspraken na.

2. We denken vooruit. We bereiden ons goed voor. We luisteren met aandacht, bieden passende oplossingen vanuit
onze vakkennis, ervaring en inzet.

3. We behalen resultaat. We zijn scherp op inhoud en proces, nemen onze verantwoordelijkheid en maken af waar we
aan begonnen zijn. Daarmee realiseren we samen het gewenste resultaat.

We willen dat onze medewerkers duurzaam inzetbaar zijn en vitaal blijven. Daarom hebben we veel aandacht voor
persoonlijke ontwikkeling en het vergroten van vakkennis, fysieke en mentale gezondheid, de werk/privé-balans en inzet
voor de samenleving. We hebben vertrouwen in onze medewerkers en stimuleren hen om de regie te nemen over hun
loopbaan en ontwikkeling. Onze medewerkers zijn in staat om zich aan te passen aan veranderende omstandigheden en
staan open voor verschillen. Ze nemen de tijd om naar elkaar te luisteren en elkaar te leren kennen. Bij alles wat ze doen
stellen ze het belang van a.s.r. als geheel voorop. Zo bouwen wij samen aan één sterk a.s.r.

We verwachten van iedereen binnen a.s.r. lef en persoonlijk leiderschap. De manier waarop we met elkaar omgaan, past
hierbij:

We delen dilemma’s en maken deze bespreekbaar.

Diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie staan centraal voor wederzijds begrip en respect.

We geven elkaar de ruimte voor dialoog en reflectie en durven elkaar aan te spreken. Ook als iets niet goed gaat.
Onze kaders zijn duidelijk en we leggen verantwoordelijkheid zo laag mogelijk in de organisatie.

We zeggen wat we doen en we doen wat we zeggen.

o wN =
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Management

Alle leidinggevenden binnen a.s.r. nemen jaarlijks deel aan het Leiderschap Educatie (LE) programma. Doel van dit
programma is dat het management bijdraagt aan het gewenste leiderschap dat nodig is om invulling te geven aan het
verhaal van a.s.r. Dit is hierover opgenomen in Het verhaal van a.s.r.:

‘Leidinggevenden hebben een voortrekkersrol. Ze hebben het vermogen om zowel ruimte als duidelijke kaders te geven
en mens- én resultaatgericht te zijn. Ze hebben oog voor het ontwikkelen van talent en ze communiceren open en
respectvol. Ze nemen verantwoordelijkheid en zijn oplossingsgericht. Leidinggevenden werken samen, bouwen sterke
teams en stimuleren teams om samen te werken.’

Ontwikkeling op het gebied van inclusief leiderschap, onbewuste vooroordelen, psychologische veiligheid en objectief
interviewen is een vast onderdeel van het LE programma.

Communities

a.s.r. faciliteert en ondersteunt personeelsnetwerken of ‘communities’ die binnen de organisatie de belangen van
bepaalde doelgroepen vertegenwoordigen. Deze communities zijn er om collega’s van de doelgroep te verbinden en
evenementen te organiseren. Zij hebben ook een actieve rol in de werkgroep Diversiteit, Gelijkwaardigheid en Inclusie.
Hun ambities en doelen zijn vastgelegd in een jaarplan. Vanaf 2024 heeft a.s.r. communities voor jongere medewerkers
(tot 40 jaar), Ihbtig+-collega’s en collega’s met een bi-culturele achtergrond. Wij geloven dat communities een belang-
rijke rol vervullen om diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie door de hele organisatie uit te dragen. Onze communities
zijn door en voor medewerkers georganiseerd. We blijven de behoeftes van medewerkers monitoren en staan open voor
andere medewerkersinitiatieven.

Kennis en ervaring delen

Om continu te blijven evalueren, reflecteren en verbeteren werken we met interne klankbordgroepen, organiseren we
in- en externe stakeholdersessies en werken we met interne medewerkerspanels. Daarnaast gebruiken wij de eMood.
Dit is een wekelijkse pulse meting met wisselende vragen over onder andere betrokkenheid, werkgeluk en vitaliteit.

Integrale aanpak

Diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie is een belangrijk thema in de strategie en bedrijfsvoering van a.s.r.. We selecte-
ren onze leveranciers met de uitgangspunten van dit beleid in gedachten en stimuleren onze leveranciers om zich verder
te ontwikkelen op het gebied van diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie.

a.s.r. omgeving

a.s.r. hecht veel waarde aan het bieden van een veilige en prettige werkomgeving. Wij verwachten van medewerkers dat
zij bijdragen aan een werkomgeving zonder enige vorm van ongewenst gedrag of ongewenste omgangsvormen, zoals
seksuele intimidatie, agressie en geweld, discriminatie, stalken, pesten, machtsmisbruik, beledigen en verbale laster. Dit
houdt in dat er bij a.s.r. een veilige en open cultuur heerst, waar men elkaar durft aan te spreken op elke vorm van
ongewenst gedrag. Zodat alle medewerkers weten dat dergelijk gedrag niet geaccepteerd wordt en hier passende acties
aan verbonden zijn.

Gedragscode

De a.s.r. gedragscode is de leidraad voor ons handelen en onze beslissingen en helpt om ons werk goed, zorgvuldig en
integer te doen. In de a.s.r. gedragscode wordt expliciet aandacht geschonken aan een veilige en prettige werkomge-
ving, discriminatie en uitsluiting. Grensoverschrijdend gedrag wordt niet getolereerd en bij aantoonbaar niet naleven van
de regels wordt er gehandhaafd.

Gedragscode ongewenste omgangsvormen

In de gedragscode ongewenste omgangsvormen, die onderdeel is van de a.s.r. gedragscode en is opgenomen in ons
Arbobeleid, definieren we ongewenst gedrag en beschrijven we ons beleid, escalatiemogelijkheden, de klachtenregeling
en sancties.
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Mensenrechtenbeleid
In het mensenrechtenbeleid is vastgesteld hoe a.s.r. onder meer een bijdrage levert aan de verduurzaming van de

samenleving door het respecteren en beschermen van mensenrechten en door (potentiéle) risico’s op het gebied van
mensenrechtenschendingen te voorkomen of te mitigeren.

Ongewenst gedrag

Onder ongewenst gedrag verstaan wij direct of indirect gedrag van collega’s of klanten dat belastend is omdat het de
lichamelijke of geestelijke integriteit bedreigt of beschadigt. Behalve (seksuele) intimidatie vallen hier ook pesten,
agressie en geweld en discriminatie onder. We spreken van ongewenst gedrag als een van de betrokkenen dat zo
ervaart.

Bij ervaringen met ongewenst gedrag als kunnen medewerkers contact opnemen met:
- De leidinggevende

- HR adviseur of specialist Vitaliteit

- Externe vertrouwenspersoon

- Klachtencommissie Ongewenste Omgangsvormen

Externe vertrouwenspersoon

De externe vertrouwenspersoon biedt:

- een centraal aanspreekpunt voor klachten

- eerste opvang, hulp en advies aan slachtoffers

- correcte afhandeling van klachten en gemaakte afspraken

- ondersteuning bij en advies over het omgaan met en reageren op ongewenst gedrag
- ondersteuning bij bemiddeling tussen de klager en aangeklaagde

De functie van vertrouwenspersoon wordt door een bedrijfsmaatschappelijk werker van onze arbodienst vervuld.

Continu aandacht

Bij a.s.r. staat diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie blijvend op de agenda. We zijn namelijk nog niet waar we willen
zijn. Daarom werken we nog iedere dag verder aan dit thema en wordt dit beleid jaarlijks geévalueerd. Ook ontwikkelen
we verschillende initiatieven om dialoog en bewustwording over diversiteit en inclusie op de werkvloer te stimuleren en
te vergroten. Meer informatie over een aantal van onze huidige initiatieven is terug te vinden in de bijlage.

Over de resultaten van het beleid Diversiteit, Gelijkwaardigheid en Inclusie wordt verantwoording afgelegd in het
jaarverslag.

terug naar inhoud >
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Bijlage ‘Definities Diversiteit, Gelijkwaardigheid en
Inclusie’

a.s.r. hanteert de volgende definities van Diversiteit, Gelijkwaardigheid en Inclusie.
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Onder diversiteit verstaan we
alle aspecten waarop mensen
van elkaar verschillen. Zichtbare
aspecten zoals leeftijd en
huidskleur en minder zichtbare
aspecten zoals culturele, sociale
en etnische achtergronden,
seksuele geaardheid, gender
(expressie), competenties,
werkstijlen, opleidingsniveaus,
perspectieven en zienswijzen
maken ons als mens authentiek
en uniek. We geloven dat deze
verschillen ons samen sterker
maken.

Diversiteit

leder mens is uniek, maar ieders
bijdrage is van gelijke of even
grote waarde.

Gelijkwaardigheid betekent dat
iedereen volledig mee kan doen
en toegang heeft tot gelijke
kansen.

Gelijkwaardigheid

274
\

Onder inclusie verstaan we een
cultuur waarin verschillen worden
erkend, gewaardeerd én benut.

Een omgeving waarin iedereen
erbij hoort en de vrijheid en
veiligheid ervaart om zichzelf te
zijn, authentiek en uniek. En waar
we niemand buitensluiten.

Inclusie

terug naar inhoud >
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Bijlage ‘Initiatieven op het gebied van DGI’

Maatschappelijk projecten

Met ons programma Doenkracht stimuleert a.s.r. deelname van medewerkers tijdens werktijd aan maatschappelijke
projecten. Dit doen wij via maatschappelijke teamactiviteiten en projecten die erop gericht zijn mensen bewuste
financiéle keuzes te laten maken. Binnen de projecten stimuleren we over en weer van elkaar leren. Alle initiatieven
dragen bij aan een inclusieve, gelijkwaardige maatschappij en vergroten het financieel bewustzijn en weerbaarheid.

Met onze deelname aan 'LEF op de Arbeidsmarkt’, georganiseerd door de sociale onderneming Talentcoach, worden
a.s.r.-collega’s gekoppeld aan iemand met een afstand op de arbeidsmarkt. Door coaching worden deze mensen
ondersteund in hun zoektocht naar een nieuwe baan.

Opleiding en ontwikkeling

Via ons ontwikkelaanbod is er de mogelijkheid jezelf verder te ontwikkelen op het gebied van diversiteit en inclusie.
Zo zijn er onder andere trainingen om inzicht te krijgen in je onbewuste vooroordelen, ethiekcafés om in dialoog te
gaan over dilemma’s, e-learnings en de mogelijkheid om deel te nemen aan dialoogsessies met je team.

Benchmark Workplace Pride

In 2024 doet a.s.r. voor de eerste keer mee met de benchmark van de Workplace Pride. Deze stichting toetst de mate van
inclusiviteit richting de lhbtig+-community en vergelijkt deze met andere organisaties binnen en buiten Nederland.
Thema’s binnen de Workplace Pride zijn onder andere het personeelsnetwerk, de CAO, beleid en communicatie.

Samenwerkingsverbanden

a.s.r. werkt samen met een aantal netwerk- en belangenorganisaties op het gebied van diversiteit, gelijkwaardigheid
en inclusie. Eén van onze partners is Talent naar de Top. We nemen jaarlijks deel aan het cross company mentoring
programma en boardroom coaching. a.s.r. is ook betrokken bij de verkiezing Topvrouw van het Jaar. Doel van deze
samenwerkingen is vrouwelijke management potentials te helpen met het realiseren van hun ambities.

Daarnaast is a.s.r. aangesloten bij het Charter Diversiteit van Diversiteit in Bedrijf van de SER. Door ondertekening van dit
charter willen wij laten zien dat wij ons committeren aan onze doelstellingen om diversiteit, gelijkwaardigheid en inclusie
op onze eigen werkvloer bevorderen en om bij te dragen aan een inclusieve samenleving.

Ook is a.s.r. is lid van het Agora Network. Deze onafhankelijke stichting zet zich in om samen te bouwen aan meer
culturele diversiteit in de top van BV Nederland. Agora organiseert evenementen om medewerkers (kosmopolieten) in
hun kracht te zetten, kennis te delen en om culturele diversiteit op de agenda te zetten en te houden bij de aangesloten
organisaties. Ook hier doen wij mee aan hun cross-company mentorprogramma. Tot slot nemen wij ook deel aan een
vergelijkbaar mentorprogramma voor de organisatie G.E.O. Foundation, die zich focust op Ihbtig+-talent.

terug naar inhoud >
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