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Concrete stappen naar een diversiteitsbeleid

Ontwerp
Na de realisatie van de “ruime” visietekst omtrent het aspect diversiteit in de social profit organisaties bestaat de uitdaging erin om een concreet stappenplan te ontwerpen voor het (leren) omgaan met de menselijke verscheidenheid.  Dit stappenplan kan volgens ons een stevig handvat zijn voor de realisatie van een daadwerkelijk diversiteitsbeleid.

Stap 1. Diversiteit benoemen

Het eerste belangrijk aspect is het formaliseren van een visie op diversiteit in de visie en de missie van de organisatie.  Zoals het een goed werkende organisatie past wordt de opdrachtsverklaring regelmatig bijgewerkt.  Op zo’n moment is het zeker ideaal om in de visie en de missie het aspect diversiteit en de zienswijze binnen het beleid van de organisatie te formaliseren. 

Daarbij is het ook evident om alle partijen hierbij te betrekken.  De visie en de missie en dus ook het aspect diversiteit zijn gedragen door de hoogste leidinggevenden en RVB, alle personeelsleden , gebruikersraad … 
Op die wijze kan er gekozen worden om een echt diversiteitsbeleid te voeren en er dan ook middelen voor te voorzien. 

Zonder een verankering in de missie en de visie maakt een diversiteitsbeleid weinig kans. 

Stap 2. Diversiteit structureel inbedden
Wanneer dit eerste aspect in orde is, kunnen we werken met een tweede stap nl. het oprichten van een diversiteitswerkgroep of commissie. Naargelang de grootte van de organisatie kan men er ook voor kiezen om diversiteit te verankeren in een bestaand overlegorgaan. Het is de taak van deze commissie om een visietekst te ontwikkelen omtrent diversiteitsbeleid. Hierbij dient de band tussen het diversiteitsbeleid en de organisatiedoelstellingen duidelijk te zijn.

Deze visietekst die een concretisering van de zienswijze inhoudt, kan voorbereid en uitgewerkt worden door de commissie en nadien voorgelegd aan de concrete beleidsorganen, algemene personeelsvergadering, teamvergaderingen enz…

Wanneer deze visietekst met de nodige wijzigingen uiteindelijk wordt goedgekeurd door het management kan er van start gegaan worden. 

Vermits diversiteitsmanagement nooit af is, en er voortdurend dient bijgestuurd en veranderd te worden, kan deze commissie een belangrijke rol spelen in de verdere aanpak. Vandaar het belang om deze commissie of werkgroep te verankeren binnen de bestaande overlegstructuren en de bevoegdheden duidelijk vast te leggen. Stel de commissie of werkgroep zodanig samen, zodat met de samenstelling al een zeker draagvlak gecreëerd wordt in de voorziening voor het voeren van een diversiteitsbeleid. Op deze manier wordt informatie ingewonnen en doorgegeven, worden knelpunten benoemd en ideëen ontwikkeld. 

Stap 3. Opstellen concrete actieplannen

Vanuit de algemene visie en missie en de visietekst ‘diversiteit’ kunnen er concrete actieplannen worden opgemaakt. Vertrekkende vanuit de vragen en verwachtingen die leven in de organisatie wordt het actieplan opgesteld.

Eenmaal duidelijk is op welke manier concreet rond diversiteit wordt gewerkt in de organisatie, kan nagegaan worden welke middelen nodig zijn. Er kan gekozen worden voor het werken met een officieel diversiteitsplan via overheidssubsidies
. Bijkomend zijn er een aantal Federale en Vlaamse tewerkstellingsmaatregelen
 van kracht die werkgevers enerzijds financiële voordelen bieden maar anderzijds ook bijkomende verplichtingen opleggen bij aanwerving van personen uit kansengroepen. Een dergelijk plan kan ook zonder extra subsidies en volledig met eigen middelen worden uitgewerkt. 

Bij dit alles is het steeds belangrijk een aantal kritische succesfactoren, zowel kwantitieve als kwalitatieve, te formuleren.  Zo kan het waardevol zijn om na te gaan welke de directe en indirecte discriminerende of belemmerende factoren zijn die de instroom van werknemers uit kansengroepen bemoeilijken. Deze registratie kan dan als nulmeting dienen en geeft een indicatie over de aanwezige diversiteit in het personeelsbestand en de mate waarin de personeelsgroep een afspiegeling vormt van wie zich op de lokale arbeidsmarkt aanbiedt. Het vooropstellen van streefcijfers of quota kan zinvol zijn, maar mag geen doel op zich worden. Een concrete formulering van streefdoelen is vooral nodig om concrete acties te evalueren. Hou bij het opstellen van de kritische succesfactoren rekening met de eigen organisatiecultuur. Het opzetten van een diversiteitsbeleid is immers steeds maatwerk. Uitermate belangrijk hierbij is het uitbouwen van een goede communicatie en het bewerkstelligen van de betrokkenheid van alle medewerkers. 
Zoek voldoende partners: Resoc, opleidingen, Jobkanaal, Vivo, VDAB  enz… Zij kunnen vanuit hun deskundigheid en ervaring een meerwaarde opleveren bij de uitbouw van een diversiteitsbeleid in de eigen organisatie. 

Op dergelijke fora kunnen ook o.m volgende knelpunten aangekaart en aangepakt worden:
· Sommige mensen geven een bepaalde invulling aan een beroep in de welzijnssector waardoor ze niet geneigd zijn de studiekeuze te maken. Er zal dus werk moeten gemaakt worden van de beeldvorming rond deze beroepen, waardoor ze aantrekkelijk worden.

· Er moet werk worden gemaakt van de diploma-equivalentie. Meer bepaald moet op maat van elk individu in beeld gebracht worden welke de verworven competenties zijn, welk traject op maat noodzakelijk is om die competenties te verwerven noodzakelijk om te beantwoorden aan de diplomavereisten van hier.

· Incentives vanuit de overheid zijn belangrijk maar effectiever indien deze niet uitsluitend gekoppeld worden aan de tewerkstelling van een persoon uit een bepaalde doelgroep maar tevens in een premie voorzien i.f.v. een aantoonbare inspanning van de werkgever. 

· Besparingen in het stelsel van educatief verlof werken niet bevorderlijk om mensen kansen te geven zich verder te vormen en door te groeien. 

· Speciale aandacht dient te gaan naar het volwassenenonderwijs zodat het ondergekwalificeerd potentieel kan gerecupereerd en gevaloriseerd worden. Het aanbod van onderwijs sociale promotie moet regionaal voldoende uitgebouwd zijn.
Stap 4. Verankeren diversiteitsbeleid in de ganse organisatie
Diversiteitsbeleid staat niet op zich. In alle aspecten van de werking moet het aspect diversiteit meegenomen worden. Soms zullen categoriale maatregelen genomen moeten worden om één of meerdere doelgroepen te bereiken. Anderzijds zullen er ook algemene maatregelen genomen moeten worden, het diversiteitsbeleid moet immers iedereen ten goede komen. 

In de brochure ‘de diversiteit van Diversiteit’
 wordt het werken aan een diversiteitsbeleid benaderd vanuit drie invalshoeken:

· het ‘openen van deuren’: tal van acties die ondernomen worden om hindernissen bij de instroom weg te nemen;

· het ‘openen van praktijken’ is het creëren van de nodige ruimte en flexibiliteit voor een diverse medewerkersgroep in het personeels- en organisatiebeleid;

· het ‘openen van ogen’ is gericht op de bewustmaking van medewerkers dat verschillen een meerwaarde betekenen voor de organisatie, en volwaardige participatie van zgn. andere werknemers. Zij kleuren de organisatie(cultuur) mee in.

De mate waarin men erin slaagt om op elk van deze dimensies beleid te voeren, zal de slaagkansen van een diversiteitsbeleid bepalen. In de brochure worden hiertoe enkele richtingaanwijzers meegegeven (zie bijlage 2).

De handleiding Reizen in diversiteitsland
, een uitgave van het Ministerie van de Vlaamse Gemeenschap, Administratie Werkgelegenheid i.s.m Karel de Grote Hogeschool, Departement Sociaal-Agogisch Werk, bevat eveneens een aantal tips en trucs om te werken aan een diversiteitsbeleid in een voorziening. U vindt hierin ook verwijzingen naar nuttige websites.
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� Zie bijlage ‘Diversiteitsplannen: wat en hoe? ‘bij deze nota. Zie ook ISBI nr. 776.


� Specifieke informatie omtrent tewerkstellingsmaatregelen zijn te verkrijgen op volgende website: � HYPERLINK "http://www.slimtewerkstellen.be" ��www.slimtewerkstellen.be�.


� de diversiteit van Diversiteit, is een publicatie van de werkgroep ‘Gent, stad in werking’, 2003. Zie hun website: � HYPERLINK "http://www4.gent.be/gsiw/gsiw/details3.aspx?LID=266&MID=5" ��http://www4.gent.be/gsiw/gsiw/details3.aspx?LID=266&MID=5�.





� De handleiding Reizen in diversiteitsland vindt u op de website: � HYPERLINK "http://www.Vlaanderen.be/werk" ��www.Vlaanderen.be/werk�.
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