3

V.

Open voor de beste ervaring deze PDF-portfolio in
Acrobat X of Adobe Reader X, of hoger.

Installeer Adobe Reader nu!



http://www.adobe.com/go/reader_download_nl


Docnr1

' Tweede Kamer

DER STATEN-GENERAAL

aan de Ondernemingsraad
Stafdienst Personeel & Organisatie
512¢ @tweedekamer.nl

datum 16 januari 2015
betreft Muilticulturele diversiteit; beantwoording vragen

ons kenmerk P&Q0/s12:/2015.0093

Geachte Ondernemingsraad,

In uw eerste reactie (d.d. 16 december 2014) op de instemmingsaanvraag met
betrekking tot het aannamebeleid merkt u op dat over dit voornemen nog geen
overlegvergadering met het Managementteam (MT) heeft plaatsgevonden.

Het MT stelt voor het onderwerp voor de eerstvolgende overlegvergadering te
agenderen en te bespreken. De bredere verankering van dit aspect in het
aannamebeleid kan in deze bespreking dan beter aan bod komen. Voor dit moment zal
alvast worden ingegaan op de door u gestelde vragen en het door u aangehaalde
rapport.

Vragen
U vraagt zich af of:
- de Tweede Kamer andere (wetenschappelijke) rapportages heeft geraadpleegd

waaruit blijkt dat invoering van het voorgestelde beleid leidt tot het gewenste
resultaat

Uiteraard, niet alleen heeft de stagiaire destijds zich hierin verdiept, ook recente
ontwikkelingen en rapportages binnen de sector Rijk en daarbuiten worden door
ons gevolgd. Ook het door u aangehaalde onderzoek is bij ons bekend.
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Een ander citaat uit het aangehaalde onderzoek uit 2007:

Een algemene conclusie is dat aandacht en inspanningen op het punt van
doelgroepenbeleid wel resultaten hebben opgeleverd, maar dat de vooruitgang tamelijk
langzaam gaat. Verder is opvallend, dat er vooral sprake is van specifieke,
projectmatige aandacht, met weinig verankering in het reguliere (HR)beleid en -
instrumentarium. Het is zeer waarschijnlijk dat tussen beide geconstateerde feiten -
slechts langzame vooruitgang en het ontbreken van verankering - een directe
samenhang bestaat. Diversiteitsbeleid kan uiteindelijk alleen succesvol zijn, zoals later
in dit hoofdstuk zal worden betoogd, wanneer het als een vanzelfsprekend onderdeel is
opgenomen in de bestaande procedures, routines, regels en gewoonten. Deze
verankering is tevens het meest uitdagende onderdeel van een Diversiteitsbeleid
Rijksbreed.

Juist omdat succesvol zijn met diversiteitsbeleid afhankelijk is van verankering in visie
(zie HRM visie 2015 - 2019: ‘dynamiek in personeel’...een afspiegeling van de
samenleving...) en bestaande procedures, routines, regels en gewoonten, is met de
aanscherping van het aannamebeleid o.a. gekozen voor de (verscherpte) inzet van de
bestaande P-instrumenten. Daarbij niet uit het oog verliezend dat resultaten gesteund
moeten zijn door draagvlak binnen de organisatie van hoog tot laag.

- inzichtelijk is waarom, ondanks het feit dat er al een focus lag op het aanstellen
van diverse medewerkersgroepen de Tweede Kamer minder scoort dan de
overige Hoge Colleges van Staat.

Uit de jaarrapportages van de directie APS BZK over de vertegenwoordiging
binnen de Hoge Colleges van Staat blijkt dat de Tweede Kamer weliswaar
gemiddeld lager scoort in de hogere salarisschalen, maar binnen de overige
salarisschaalcategorieén een hogere score behaalt. De reden(en) voor het
achterblijven in de hogere salarisschaalcategorieén is/zijn moeilijk te
achterhalen, bijvoorbeeld omdat er geen monitoring van selectieprocedures
plaatsvindt. Ook de uitstroom wordt op dit moment op het aspect van
multiculturele achtergrond nog niet gemonitord. De voorgestelde aanscherping
van het aannamebeleid doet hiervoor aanbevelingen.

- het noodzakelijk is om te starten met een verandering in beleid om te komen
tot het gewenste resultaat

Aansluitend op het voorgaande, de hogere salarisschalen blijven achter.





- het niet meer een cultuuraspect binnen de organisatie is die vanuit een heldere
visie op personeel beheer uitgevoerd dient te worden en vervolgens kan leiden
tot (breder) beleid daar waar het gaat om de gewenste in-en uitstroom van
personeel.

Wij delen uw mening op dit punt. De voorgestelde inzet van met name P-instrumenten
in het aannamebeleid moet de bredere insteek van het cultuuraspect ondersteunen.
Maar cultuurverandering kost tijd en ontheft ons niet van het nemen van kleinere
stappen die aan een gewenst resultaat kunnen bijdragen. Zoals u weet wordt er dit jaar
een aanvang gemaakt met de invoer van SPP (strategische personeelsplanning). Een
pilot bij de DIV is hierin een aanvang. Daarbij wordt met de leidinggevenden specifiek
gekeken naar de benodigde personele inzet in de komende jaren. Samenstelling van
het personeel op diverse viakken van diversiteit (m/v, leeftijd, etniciteit,
opleidingsniveau en arbeidsgehandicapten) wordt daarbij meegenomen.

Vervolgtraject

U eindigt uw reactie met de verwachting dat de invoer van het muilticulturele
diversiteitsbeleid niet zal bijdragen aan een verbeterde bedrijfsvoering binnen de
Tweede Kamer.

Nog even los van de vraag of dat het doel is dat wordt nagestreefd, merken wij op dat
het hierbij niet gaat om de invoer van een multicultureel diversiteitsbeleid. Het
voorgestelde vraagt om een aanscherping van het aannamebeleid om de kansen van
de vertegenwoordiging van medewerkers met een multiculturele achtergrond in hogere
salarisschalen te vergroten.

Wij vertrouwen erop u voldoende te hebben geinformeerd.
Met vriendelijke groet,

De directeur Bedrijfsvoering, Financién en
Personeel&Organisatie

512h

. W

512e
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Tweede Kamer

DER STATEN-GENERAAL

aan de Ondernemingsraad

Stafdienst Personeel & Organisatie
512¢ @tweedekamer.nl

datum 4 februari 2015
betreft Multiculturele diversiteit; wijziging aannamebeleid

ons kenmerk P&O/s12:/2015.0320

Geachte Ondernemingsraad,

Hartelijk dank voor uw instemming met de aanpassingen in het aannamebeleid met
betrekking tot de extra aandacht voor de vertegenwoordiging van medewerkers met
een multiculturele achtergrond in de schalen 9 en hoger.

Het Managementteam deelt overigens uw mening dat vacatures voor iedereen
opengesteld moeten worden en blijft van mening dat de kwaliteit niet ten koste mag

gaan van een streven naar een grotere vertegenwoordiging van de doelgroep.

De stafdienst Personeel & Organisatie wordt gevraagd de onder ‘overige mogelijkheden’
genoemde punten verder op te pakken.

Ik vertrouw erop u hiermee voldoende te hebben geinformeerd.

Met vriendelijke groet,

De directeur Bedrijfsvoering, Financién en
Personeel&Organisatie

aiae 512e

512e
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Tweede Kamer

DER STATEN-GENERAAL

Memo Diversiteitsbeleid Stafdienst Personeel en Organisatie
E 512e @tweedekamer.nl

aan het Managementteam

datum:
kenmerk: P&0/s12:/2016.1384
bijlagen: 1

Geacht Managementteam,

In de afgelopen jaren is de aandacht voor het diversiteitsbeleid binnen de
Tweede Kamerwerkorganisatie vormgegeven in activiteiten gericht op de
volgende doelgroepen:

- meer vrouwen in leidinggevende functies: ondertekening en uitvoering
Charter Talent naar de Top vanaf 2009

- meer vertegenwoordiging van medewerkers met een multiculturele
achtergrond in de salarisschalen 9 en hoger vanaf 2012

- inschakeling van mensen met een grotere afstand op de arbeidsmarkt:
uitvoering Sociaal Akkoord 2013, het realiseren van 16,5 functies van
gemiddeld 25,5 uur per week voor arbeidsgehandicapten vanaf 2014.

Het Managementteam (MT) heeft met inachtneming van de adviezen van de
Ondernemingsraad het diversiteitsbeleid in de loop der jaren als hierboven
genoemd vormgegeven. Hieronder treft u per doelgroep informatie aan over
de stand van zaken en de behaalde resultaten. Mede aan de hand van de
daaruit te trekken conclusies wordt u vervolgens geadviseerd het huidige
beleid om te buigen naar een beleid gebaseerd op een inclusieve organisatie,
een richting die mede gebaseerd is op de HRM-visie en de HRM-agenda voor
de komende jaren. Ik zou de hoofdparagrafen nummeren en in deze
voorgaande alinea aangeven in de tekst welk paragraafnummer het betreft.

Stand van Zaken

De Tweede Kamerorganisatie kent en neemt haar verantwoordelijkheid voor
goed werkgeverschap en maatschappelijke vraagstukken (HRM-visie). Dat
blijkt uit het vastgestelde beleid en de behaalde resultaten. In de bijlagen treft
u een tabel aan waarin de stand van zaken per doelgroep van het
diversiteitsbeleid wordt beschreven. Dit is het resultaat van het huidige --op
drie doelgroepen gerichte-- beleid.
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De ingezette activiteiten per doelgroep worden voor een belangrijk deel
ondersteund door het hanteren van streefcijfers, de inzet van P-instrumenten,
het geven van gerichte informatie(bijeenkomsten) en het ondertekenen van
het Charter naar de Top. De resultaten in het behalen van de vastgestelde
streefcijfers zijn wisselend. Het effect van de inzet van individuele P-
instrumenten is niet altijd meetbaar en in sommige gevallen (nog) niet
gerealiseerd.

De doelstellingen per deelgebied zijn door het MT vastgesteld op basis van de
maatschappelijke ontwikkelingen, geldende wet- en regelgeving, het
toepasselijke personeelsbeleid en de gewenste situatie voor de Tweede
Kamerorganisatie. De looptijd van de aandacht voor de drie doelgroepen
verschilt.

= Meer vrouwen in de (sub)top

De aandacht voor meer vrouwen in de (sub)top in de afgelopen 6 jaar heeft
zijn vruchten afgeworpen. De doelstelling is in 2015 definitief en op beide
niveaus gehaald. Het MT heeft besloten in 2016 nog deel te nemen aan de
Charter naar de Top. Over voortzetting en een nieuwe doelstelling zal nog
besluitvorming moeten plaatsvinden. Zie voor een concreet voorstel hierover
de paragraaf ‘besluit’.

In 2009 is de vertegenwoordiging van vrouwen in de (sub)top ‘laag’ te
noemen. Op dat moment waren er 4 vrouwen in de top (3 diensthoofden en de
Griffier) en 15 vrouwelijke leidinggevenden (subtop). Het als organisatie
ondertekenen van de Charter naar de Top in 2009, het draagvlak vanuit de
top, de gerichte werving van vrouwen bij vacatures voor o.a. diensthoofden
(vertegenwoordiging in de top), het oprichten van een talentenpool (mede
gericht op de subtop, de laag leidinggevenden onder het diensthoofd) en de
vervulling van de vacature van Griffier, hebben bijgedragen aan de realisatie
van het in de tabel genoemde streefcijfer (7 vrouwen in de top en 20 vrouwen
in de subtop). Wel is daarbij in de afgelopen jaren de opmerking gemaakt dat
de verhouding man/vrouw in diensthoofden per directies niet altijd in
evenwicht was. Kijkend naar de toekomst en uitgaand van divers
samengestelde teams op directieniveau, kan dat een aandachtspunt worden.

= Medewerkers met een multiculturele achtergrond in de schalen 9 en
hoger

Voor de doelgroep medewerkers met een multiculturele achtergrond in de
schalen 9 en hoger zijn sinds kort de cijfers over 2015 beschikbaar. In
september 2014 heeft het MT het streefcijfer voor deze doelgroep vastgesteld
op 10% in 2020. Op dit moment (stand per 31 december 2015 op basis van
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de gegevens van BZK) zijn er 303 medewerkers in dienst met salarisschaal 9
of hoger. De aantallen zijn als volgt verdeeld:

Indeling schalen Aantal Aantal Percentage Streefcijfer
medewerkers ‘niet 31 dec 2015 2020
westers’
Schalen 9 - 11 192 11 5,73%
Schalen 12 - 14 103 2 1,94%
Schalen 15 en hoger 8 0 0,00%
totaal 303 13 4,3% 10%

Ten opzichte van de gegevens over 2013 (12 medewerkers op een totaal van
291: 4,1%) is dit een zeer geringe stijging in twee jaar. In september 2014 is
voorgesteld om in het kader van de verbetering van de vertegenwoordiging
van deze doelgroep een aantal (extra) P-instrumenten in te zetten. Daarbij
zijn o.a. de volgende mogelijkheden (opnieuw) genoemd:

- inzet van gespecialiseerde selectiebureaus;

- bij samenstellen van de selectiecommissie kijken naar een brede
samenstelling;

- de selectiecommissie voorafgaand een training aanbieden (bestaande
mogelijkheid gericht op diversiteitsperspectief).

Naast deze bestaande ondersteuningsvormen zijn de volgende nieuwe
mogelijkheden benoemd:

- bij ontstaan van een vacature de teamsamenstelling bespreken
(aansluitend op HRM-visie en SPP);

- inzet van andere communicatiekanalen voor het bekend maken van
vacatures;

- het specifiek aan de doelgroep aanbieden van stageplaatsen;

- monitoring selectieprocedures;

- monitoring instroom (gegevens via BZK) en uitstroom (exitinterviews);

- aanpassing Tweede Kamerwebsite (in beeld brengen diversiteit in
personeel).

Uitgaande van de resultaten die uit de BZK-cijfers blijken, heeft dit niet geleid
tot een duidelijk positief resultaat. Daarbij dient te worden opgemerkt dat er
door verschillende redenen weinig gebruik is gemaakt van de nieuwe
ondersteuningsvormen. Zo is het monitoren van de selectieprocedure niet
uitvoerbaar gebleken door de invoer van e-recruitment.

= Medewerkers met een grotere afstand tot de arbeidsmarkt

De inspanningen die worden verricht om medewerkers met een grotere
afstand tot de arbeidsmarkt in te laten stromen, werpen vruchten af. Toch

pagina 3/8





blijft de praktijk om (en waar nodig extra) aandacht vragen. De soms
aanwezige instabiliteit van de mogelijkheden van medewerkers met een
arbeidsbeperking, leidt tot uitval en zelfs tot uitstroom. De Tweede Kamer
heeft in juni afscheid moeten nemen van een Wajongmedewerker (met een
tijdelijke aanstelling voor 20 uur per week). De doelstelling voor 2016
(minimaal 1,65 fte van gemiddeld 25,5 uur per week) zal worden gehaald als
het mogelijk is nog voor 33,5 uur per week hieraan invulling te geven.

De Tweede Kamerorganisatie dient aan het Sociaal Akkoord uitvoering te
geven. Voor zover de quotumregeling nog niet van toepassing is, wordt het
behaalde resultaat op Rijkssectorniveau meegeteld. Om het draagvlak voor dit
streven te creéren is door P&O in 2014 een MT- en diensthoofden bijeenkomst
georganiseerd. Deze bijeenkomst is in samenwerking met de beide externe
strategische partners (UWV en USG-Restart) vormgegeven.

Uitgangspunten bij het realiseren van banen voor deze doelgroep zijn:

¢ het moeten reguliere banen zijn en na een aanloop van een jaar
moeten de diensten ruimte vinden in de bestaande formatie;

e De (te vinden) functies kunnen worden gecreéerd door voor een
kandidaat een specifiek takenpakket (vanuit bestaande functies) samen
te stellen of door het vervullen van een ontstane vacature door een
geschikte kandidaat.

Het realiseren van banen is dus maatwerk. Vanuit P&O (in samenwerking met
UWV en USG-Restart) wordt met diensthoofden/leidinggevenden gezocht naar
mogelijkheden en invulling. Het enthousiasme onder diensthoofden is helaas
niet overal even groot. Op dit moment wordt wel onderzocht of er met een
derde partij (Middin) bij het Restaurantbedrijf een vorm van werkervarings-
plaatsen kan worden gerealiseerd. Doel daarbij is dat er een aantal
medewerkers tijdelijk in dienst worden genomen op een vast aantal
formatieplekken voor de doelgroep. De bezetting van deze vaste formatie kan
dan telkens met nieuwe medewerkers uit de doelgroep worden vervuld. Het
streven is om nog dit jaar hiermee een pilot te draaien. In 2014 heeft het MT
het voorstel van FEZ geaccordeerd om een jaarlijks groeiend geoormerkt
bedrag te reserveren voor de financiering van het eerste (aanloop) jaar.

Conclusie t.a.v. huidig beleid

Kijkend naar de stand van zaken voor de drie doelgroepen, kan worden
vastgesteld dat de vertegenwoordiging ‘medewerkers met een multiculturele
achtergrond in de schalen 9 en hoger’ de meeste aandacht vraagt en dat de
aandacht voor de instroom van medewerkers met een arbeidshandicap in elk
geval niet mag verslappen.
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Inclusiviteit

Op dit moment wordt nog een op doelgroepen gericht diversiteitsbeleid
vormgegeven. Veel uitgevoerde (wetenschappelijke) onderzoeken?! in de
afgelopen 10 jaar binnen de sector overheid, laten zien dat diversiteitsbeleid in
de huidige vorm veelal niet tot het gewenste resultaat leidt. Maatschappelijk,
en zeker ook binnen de Rijkssector zelf, wordt de laatste jaren de insteek
gekozen om te komen tot een ‘inclusieve organisatie’. Deze benadering past
binnen de huidige HRM-visie en —agenda 2014 - 2019.

Een inclusieve organisatie gaat uit van het principe dat effectiviteit en
creativiteit van teams gebaat zijn bij een zo divers mogelijke samenstelling.
Een samenstelling waarin jong en oud, man en vrouw, genderdiversiteit,
etniciteit en arbeidsbeperkingen elkaar over en weer ruimte bieden en krijgen
aan-elkaar.

Het advies om van een diversiteitsbeleid, gericht op - in ons geval - drie
doelgroepen, over te gaan op het nastreven van een inclusieve organisatie,
vergt een zorgvuldige voorbereiding, een juist en logisch moment én vooral
draagvlak voor een andere koers.

De inspanningen van de organisatie zijn de komende periode volop gericht op
het verder ontwikkelen van de nieuwe missie en visie en het verder
vormgeven aan de aanbevelingen in het ABD-rapport. Rekening houdend met
het voorgaande, stellen wij het volgende voor:

Advies P&O

Ten aanzien huidig beleid (2016-2017):

- beleid ten aanzien van Talent naar de Top te stabiliseren en in 2017
hierover een nieuw besluit te nemen;

- beleid ten aanzien van multiculturele achtergrond te intensiveren met
de beschreven instrumenten en daarbij een steviger stage-beleid te
voeren;

- beleid ten aanzien van Participatiewet (0.a. instroom Wajong) voort te
zetten.

Ten aanzien van Inclusiviteit:

L Waaronder: ‘Uitstroom van Allochtonen bij de Rijksoverheid (2008),'Succesvolle Diversiteitsinterventies bij de
Nederlandse Overheid (2010),‘Cultuurverschillen op de werkvioer: Beeldvorming en Interventies rondom
Culturele Diversiteit bij de Rijksoverheid (2011) en ‘Meerwaarde van diversiteit in de publieke sector’: De rol van
diversiteitsbeleid, HRM en leiderschap (2013)
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Het opstellen van een Plan van Aanpak (PvA) ter voorbereiding van verdere
besluitvorming om te komen tot een inclusieve organisatie met een business
case voor diversiteit vanuit de perspectieven dat de Tweede Kamerorganisatie:

- naast het voldoen aan wet- en regelgeving;

- meerwaarde ziet in het aansluiten op en het zijn van een afspiegeling
van de Maatschappij;

- en dat divers samengestelde teams effectiviteit en creativiteit
verhogend zijn.

Bij het opstellen van het PvA worden de verbindingen gelegd met:

= de (in ontwikkeling zijnde) missie en visie van de organisatie;
- de HRM-visie 2014 - 2019;

- en de HRM-agenda voor de komende jaren.

Het PvA zal:

- na een inventarisatie van de gewenste situatie (het uit te voeren
medewerkersonderzoek kan hierbij worden ingezet), begin
2017 gereed zijn;

- zich richten op de bewustwording in de organisatie (medio 2017);

- en een voorstel doen voor verdere implementatie op termijn (vanaf
eind 2017).

Streefcijfers blijven daarbij een rol spelen, zeker voor de nog
ondervertegenwoordigde groepen.

Het PvA dient voor het eind van 2016 beschikbaar te zijn.
Besluit

U wordt in overweging gegeven om in te stemmen met het advies van P&O,
derhalve:

e ten aanzien van het huidige beleid:

= het beleid ten aanzien van vrouwen aan de top —gelet op de huidige
stand van zaken- pas verder vorm te geven bij de transitie naar een
meer inclusieve organisatie;

= de aandacht nu vooral te richten op medewerkers met een
multiculturele achtergrond_en;-het beleid ten aanzien van deze
doelgroep niet te laten verslappen en het beleid ten aanzien van
vrouwen aan de top —gelet op de huidige stand van zaken- pas verder
vorm te geven bij de transitie naar een meer inclusieve organisatie; =
herhaling, kan weg
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= de aandacht onverminderd te richten op instroombeleid voor de
doelgroep vallend onder de Participatiewet.

e Ten aanzien van het toekomstig beleid:

conform het advies van P&O te beslissen (zie paragraaf.... ) en in te

stemmen met een plan van aanpak ‘inclusiviteit” met inachtneming van
de in het advies endus-de hier bovengenoemde uitgangspunten {zie

advies)-

Bijlage 1.

De actuele stand van zaken

Doelgroep Streefcijfer Huidige stand Opmerkingen
van zaken
Vertegenwoordiging vrouwen in 35% in 2014* eind 2015 Doelstelling is
de (sub)top (MT, diensthoofden Top:36,8% gehaald, score is
en leidinggevenden) 4,9% hoger dan
(Subtop:35,7%) | het gemiddelde
binnen
Rijkssector
Vertegenwoordiging 10% in 2020%*** eind 2015 Streefcijfer blijft
medewerkers met een (niet sterk achter.
westerse) multiculturele Schalen 9 - 11 5,73% Totaal aantal
achtergrond in de schalen 9 en Schalen 12 - 14 1,94% medewerkers in
hoger Schalen 15 - hoger 0,00% de doelgroep in
2013: 12.
Stand eind
2015: 13
Inschakeling mensen met een 16,5 fte in 2024** 3,3 fte eind Doelstelling voor
arbeidshandicap en/of met een 2015 de eerste 2 jaar
grote afstand tot de Realisatie 1,65 fte is behaald.
arbeidsmarkt per jaar vanaf 2014 Resultaat staat
onder druk door
uitval bestaande
invulling.
- Deelname aan de Charter naar de Top: doelstelling is in 2010 aangepast vastgesteld
fak Doelstelling is in 2014 door het MT vastgesteld. Daarbij is gekozen voor het percentage

vast te stellen op 10% in 2020. Op dat moment waren er 291 medewerkers vallend in de

(functionele) schalen 9 en hoger. Te behalen doelstelling: 29 medewerkers uit de

doelgroep in 2020 met een 'niet westerse’ (definitie zoals deze door het CBS en BZK

wordt gehanteerd) multiculturele achtergrond’. BZK hanteert een onderverdeling in de

schalen zoals weergegeven.

Hok Uitvoering Sociaal Akkoord 2013: te realiseren 3340 banen in de Rijkssector. Aandeel

Tweede

Kamerorganisatie 16,5 banen. Afhankelijk van het totaalresultaat overheid en markt, zal
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in 2016 het kabinet in overleg met de sociale partners besluiten de quotumregeling te

activeren.
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Docnr4

Tweede Kamer

DER STATEN-GENERAAL

Oplegnotitie Stafdienst Personeel en Organisatie
E s512e @tweedekamer.nl

aan MT

datum: 14 juni 2016
kenmerk: P&0O/ s12:/2016.1384
bijlagen: 2

Aard van de bespreking
Informerend en besluitvormend.

Beknopte samenvatting
In de afgelopen jaren is de aandacht voor het diversiteitsbeleid binnen de Tweede

Kamerwerkorganisatie vormgegeven in activiteiten gericht op de volgende doelgroepen:

- meer vrouwen in leidinggevende functies: ondertekening en uitvoering Charter
Talent naar de Top vanaf 2009;

= meer vertegenwoordiging van medewerkers met een multiculturele achtergrond in
de salarisschalen 9 en hoger vanaf 2012; en

= inschakeling van mensen met een grotere afstand op de arbeidsmarkt: uitvoering
Sociaal Akkoord 2013, het realiseren van 16,5 functies van gemiddeld 25,5 uur per week

voor arbeidsgehandicapten vanaf 2014.

Het Managementteam (MT) heeft met inachtneming van de adviezen van de Ondernemingsraad
het diversiteitsbeleid in de loop der jaren als hierboven genoemd vormgegeven. Bijgaande treft u
per doelgroep informatie aan over de stand van zaken en de behaalde resultaten. Mede aan de
hand van de daaruit te trekken conclusies wordt u vervolgens geadviseerd het huidige beleid om
te buigen naar een beleid gebaseerd op een inclusieve organisatie, een richting die gebaseerd is

op de HRM-visie en de s12e voor de komende jaren.

Beslispunten
U wordt in overweging gegeven om in te stemmen met het advies van P&O, derhalve:

e ten aanzien van het huidige beleid:

= het beleid ten aanzien van vrouwen aan de top —gelet op de huidige stand van zaken-
pas verder vorm te geven bij de transitie naar een meer inclusieve organisatie;

= de aandacht te richten op medewerkers met een multiculturele achtergrond en het beleid
ten aanzien van deze doelgroep niet te laten verslappen. en-hetbeleidtenaanzienvan
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= de aandacht onverminderd te richten op instroombeleid voor de doelgroep vallend onder
de Participatiewet.

e Ten aanzien van het toekomstig beleid:
= conform het advies van P&O te beslissen en in te stemmen met een plan van aanpak
‘inclusiviteit’ en dus met de in het advies a-het-e-hierbovengenoemde uitgangspunten

(zie memo, paragraaf..... advies).

Advies hP&O

Conform bovengenoemde beslispunten te beslissen. Zie het advies in bijgaande memo.

Advies hFEZ

Advies hCOM

Doorgeleiding
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Tweede Kamer

DER STATEN-GENERAAL

Oplegnotitie Stafdienst Personeel en Organisatie
E s512e @tweedekamer.nl

aan MT

datum: 14 juni 2016
kenmerk: P&0O/ s12:/2016.1384
bijlagen: 2

Aard van de bespreking
Informerend en besluitvormend.

Beknopte samenvatting
In de afgelopen jaren is de aandacht voor het diversiteitsbeleid binnen de Tweede

Kamerwerkorganisatie vormgegeven in activiteiten gericht op de volgende doelgroepen:

- meer vrouwen in leidinggevende functies: ondertekening en uitvoering Charter
Talent naar de Top vanaf 2009;

= meer vertegenwoordiging van medewerkers met een multiculturele achtergrond in
de salarisschalen 9 en hoger vanaf 2012; en

= inschakeling van mensen met een grotere afstand op de arbeidsmarkt: uitvoering
Sociaal Akkoord 2013, het realiseren van 16,5 functies van gemiddeld 25,5 uur per week

voor arbeidsgehandicapten vanaf 2014.

Het Managementteam (MT) heeft met inachtneming van de adviezen van de Ondernemingsraad
het diversiteitsbeleid in de loop der jaren als hierboven genoemd vormgegeven. Bijgaande treft u
per doelgroep informatie aan over de stand van zaken en de behaalde resultaten. Mede aan de
hand van de daaruit te trekken conclusies wordt u vervolgens geadviseerd het huidige beleid om
te buigen naar een beleid gebaseerd op een inclusieve organisatie, een richting die gebaseerd is

op de HRM-visie en de HRM-agenda voor de komende jaren.

Beslispunten
U wordt in overweging gegeven om in te stemmen met het advies van P&O, derhalve:

e ten aanzien van het huidige beleid:

= het beleid ten aanzien van vrouwen aan de top —gelet op de huidige stand van zaken-
pas verder vorm te geven bij de transitie naar een meer inclusieve organisatie;

= de aandacht te richten op medewerkers met een multiculturele achtergrond en het beleid
ten aanzien van deze doelgroep niet te laten verslappen. en-hetbeleidtenaanzienvan
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= de aandacht onverminderd te richten op instroombeleid voor de doelgroep vallend onder
de Participatiewet.

e Ten aanzien van het toekomstig beleid:
= conform het advies van P&O te beslissen en in te stemmen met een plan van aanpak
‘inclusiviteit’ en dus met de in het advies a-het-e-hierbovengenoemde uitgangspunten

(zie memo, paragraaf..... advies).

Advies hP&O

Conform bovengenoemde beslispunten te beslissen. Zie het advies in bijgaande memo.

Advies hFEZ

Advies hCOM

Doorgeleiding
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OR TWEEDE KAMER

Aan : MT

Van : Ondernemingsraad

Datum : 1 februari 2015

Onderwerp : OR instemming vervolg multicultureel diversiteitsbeleid

Geachte leden van het MT,

Inleiding

Op 27 oktober 2014 heeft de OR een instemmingaanvraag ontvangen over een
voorgenomen besluit tot invoeren van een vervolg van het multicultureel
diversiteitsbeleid. In deze brief leest u de reactie van de OR.

Procedure

De OR heeft uw aanvraag besproken in zijn vergadering van 11 december 2014. Dit heeft
geleid tot een eerste reactie die op 16 december 2014 naar u is gestuurd. Onderdeel van
deze reactie is een aantal aanvullende en verdiepende vragen. Op 16 januari 2015 heeft
u op deze brief van de OR schriftelijk gereageerd.

De OR heeft de verkregen aanvullende informatie vervolgens besproken in zijn
vergadering van 22 januari 2015.

Er heeft geen achterbanberaad plaats gevonden over uw instemmingaanvraag.

OR-mening

Zoals mogelijk inmiddels bij u bekend is, is de OR geen voorstander van het werven en
selecteren van medewerkers op basis van voorkeuren voor bepaalde groepen. Of het nu
gaat om vrouwen, gehandicapten of zoals in dit geval mensen met een multiculturele
achtergrond. Een aanpassing of aanscherping van wervingsbeleid om mensen met een
multiculturele achtergrond meer en beter vertegenwoordigd te laten zijn in de hogere
schalen vindt de OR prima. Het streven om de organisatie een juiste afspiegeling te laten
zijn van de maatschappij is nobel. Maar wanneer het selecteren op afspiegeling en
vertegenwoordiging een doel op zich is en hierdoor mensen zonder multiculturele
achtergrond niet meer solliciteren op functies in hogere schalen dan vindt de OR dit geen
goede zaak. Kortom: het streven naar een organisatie met een percentage bestaande uit
een goede afspiegeling van diverse groepen medewerkers begrijpt de OR. De weg er
naartoe, namelijk een aansporingstekst in een vacature, is voor ons niet de juiste weg.
Het is ook een verantwoordelijkheid van het individu om te reageren op een bepaalde
functie. Deze reactie dient voort te komen uit de overtuiging dat de beschreven functie
op je lijf is geschreven. Dat de organisatie vervolgens rekening houdt met de opbouw
van de organisatie gedurende de werving en selectie lijkt de OR een logische. Hierbij
ervan uitgaande dat men de beste persoon voor de functie wilt. Het behalen van een
bepaald percentage mag en kan hierbij niet leidend zijn.

De OR is en blijft voorstander van het openstellen van vacatures voor iedereen, zonder
daarbij aan te geven dat bepaalde groepen de voorkeur genieten bij gelijke geschiktheid.

Instemming

De OR heeft desondanks besloten om instemming te verlenen aan uw voorgenomen
besluit. Niet, zoals uit de mening van de OR moge blijken, omdat de OR het inhoudelijk
eens is met het uit te zetten beleid. De reden van de instemming ligt in het feit dat er op
dit onderwerp een grote politieke druk ligt. Binnen het Kabinet en de rijksoverheid is men
helder over dit onderwerp: men gelooft er stellig in dat dit soort beleidsmaatregelen een






bijdrage zullen leveren aan het door het kabinet gestelde doel. Hiermee zou men kunnen
stellen dat op dit onderwerp politiek primaat van toepassing is.
http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/overheidspersoneel/diversiteit-
overheidspersoneel

Dit is voor ons voldoende reden om instemming te verlenen aan uw voorgenomen
besluit.

Vervolgtraject
De OR ontvangt graag uw schriftelijke besluitvorming.

Met vriendelijke groet,
namens de OR Tweede Kamer,

512e

Voorzitter OR



http://www.rnksoverheid.nl/onderwerDen/overheidsDersoneel/diversiteit-
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Diversiteit

“Te lang is diversiteitsbeleid exclusief het domein geweest van PE0 en HRM.
Ten onrechte, want juist managers hebben te maken met het aannemen

en door laten groeien van mensen en juist managers hebben veel invioed
op de cultuur in een organisatie . Een veelzeggende uitspraak van minister
Ter Horst op de conferentie “Diversiteit? Gewoon doen! van 13 november
2008. BZK streeft naar een divers samengesteld personeelsbestand binnen
het Rijk en dus ook binnen ons eigen ministerie. Deze factsheet biedt
handvatten voor sturing hierop.

Drie redenen voor een divers personeelsbeleid

1 Een divers samengesteld personeelsbestand is een betere
afspiegeling van de huidige maatschappij en draagt bij aan betere
beleidsvorming.

Minister Ter Horst verwoordde dit tijdens de bijeenkomst van het
Multicultureel Netwerk Rijksambtenaren (MNR) van 5 maart als
volgt: ‘een divers samengestelde overheid is geloofwaardiger en
kwalitatief beter dan een eenzijdig samengestelde overheid'.

2 Mensen met verschillende achtergronden hebben samen een
bredere kijk op zaken. Meerdere onderzoekers (TNO zo07) stellen
dat dit vaak leidt tot creatieve en succesvolle teams, mits er
ruimte is voor authenciteit van de werknemer.

3 BZK maakt beter gebruik van het aanbod op de arbeidsmarkt.
We hebben het arbeidspotentieel hard nodig in verband met
de vergrijzing. Uit cijfers van het CBS blijkt dat genoeg hoog
opgeleid allochtoon talent afstudeert. We kunnen het ons niet
veroorloven om talent te verspillen.

De doelstellingen voor diversiteit

In het “Aanvalsplan Diversiteit” stelt het MT BZK de volgende
doelstellingen:

Voor allochtonen

« Eind 2010 werken zes medewerkers van allochtone afkomst op
sub-ABD niveau.

« Perjaarzijn op elke directie twee stageplaatsen beschikbaar.
Voor de invulling van de stageplaatsen geldt de verdeling 50%
allochtoon 50% autochtoon.

% Ministerie van Binnenlandse Zaken en

Koninkrijksrelaties

Elk jaar is het streven om minimaal 15% allochtone rijkstrainees
te werven.

Eind 2011 is 10% van de medewerkers in schaal 11 of hoger van
allochtone afkomst.

Eind zo11 is het aandeel allochtone medewerkers toegenomen
met 50% t.0.V. 2007.

Voor vrouwen

Eind 2009 is het aandeel vrouwen in de schalen 12 t/m 14 40%.

Eind 2009 is het aandeel vrouwen in de schalen 15 en hoger 30%.
Per jaar zijn op elke directie twee stageplaatsen beschikbaar.

Voor de invulling van de stageplaatsen geldt de verdeling 50% man,
50% VIOUW.

Hoe gaat BZK de doelstellingen realiseren?

Zoals minister Ter Horst in de inleiding al aangaf is het realiseren
van een divers BZK een managementverantwoordelijkheid. Hier
volgt een aantal handvatten.

Neem contact op met de recruiter bij het EC-AMC 5.1:2he

5.12e ]. Via haar kun je vacatures uitzetten op plekken waar
de kans op een divers aanbod groot is.

Neem deel aan de bewustwordingsworkshop diversiteit voor
leidinggevenden. Deze wordt gevolgd door een maatwerktraject
per directie/afdeling. Neem contact op met 51.2e

projectleider Diversiteit (toestel s12¢).

Kijk op www.kenniswebdiversiteit.rijksweb.nl voor handige
instrumenten gericht op een effectief diversiteitsbeleid,

zoals de diversiteitsindex en het groeiboek diversiteit.

Een stage is een goede manier om kennis te maken met
(allochtone) jongeren. Zet een stage uit via de stagecodérdinator
(toestel[s12€) bij het rijksbrede StageServicePunt.

Zoek samenwerking en deel je vacatures met het Multicultureel
Netwerk Rijksambtenaren (MRN), kijk op
www.multicultureelnetwerkrijksambtenaren.nl.

Sluit je aan bij de LinkedIN groep ‘kleurrijk’ van de ABD die
geopend is om een virtueel netwerk te laten ontstaan waar
managers van het rijk en medewerkers met een bi-culturele
achtergrond met elkaar in contact kunnen komen.

Stel een gemengde selectiecommissie samen ten behoeve van
sollicitatiegesprekken.



http://www.kenniswebdiversiteit.rijksweb.nl

http://www.multicultureelnetwerkrijksambtenaren.nl



P&O faciliteert het management met de volgende concrete acties.

« HRM-adviseurs besteden tijdens de P-schouw specifiek aandacht
aan loopbaanmogelijkheden voor vrouwelijke en allochtone
potentiéle doorgroeiers in de schalen 1z en 13.

» BZK ‘reserveert’ ieder jaar minimaal twintig vacatures vanaf
schaal 11 voor kandidaten van allochtone afkomst.

« Een extern diversiteitsbureau voert gesprekken met zittende
én vertrokken allochtone medewerkers om te leren over werving
en behoud van allochtone medewerkers.

« BZKwerkt interdepartementaal samen met recruiters voor het
werven van allochtoon talent.

Veelgestelde vragen

Wanneer is iemand een allochtoon?

Allochtonen zijn personen met tenminste één ouder die in een
niet-westers land geboren is. Niet-westerse landen zijn Turkije en
landen uit Afrika, Latijns-Amerika en Azié (behalve Indonesié en
Japan). Autochtonen zijn personen van wie beide ouders in
Nederland zijn geboren. Het maakt niet uit in welk land ze zelf
geboren zijn. BZK hanteert de definitie van het CBS. Meer
informatie hierover lees je op www.cbs.nl.

Wat is een gemengde selectiecommissie?

Vaak selecteer je iemand die het meest op jezelf lijkt. Daarom kiezen
we binnen BZK voor divers samengestelde selectiecommissies. Dat
is en mixvan jong en oud, man en vrouw, autochtoon en
allochtoon en medewerkers met meer en minder dienstjaren.

Wil je meerweten?

Heb je vragen of opmerkingen? Of wil je meer weten over de
doelstellingen of het diversiteitsbeleid? Neem contact op met
de HRM-adviseurs of 512 (toestel s12€).

Directie P&0O/ Maart 2009.

Dit is een uitgave van het ministerie van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties, directie P&0. De meest actuele versie van alle
factsheets van de directie P&O zijn te vinden via het intranet op de
directiesite van P&O.



http://www.cbs.nl



