FACTSHEET DIVERSITEITSBELEID RIJK
BZK/DGOBR/POIR – HvdV




mei 2008
Stand van zaken diversiteit Rijk
In zijn algemeenheid bezien is er geen sprake van een eenzijdige samenstelling van het Rijkspersoneel. Zo bestond in 2006 41% uit vrouwen en heeft bijna 13% een allochtone achtergrond. De gemiddelde leeftijd is 43 jaar. Maar als meer specifiek wordt gekeken is er wel gebrek aan diversiteit. Medewerkers van allochtone herkomst zijn sterk ondervertegenwoordigd in beleids- en managementfuncties (6% vanaf schaal 10) en, ondanks een opwaartse trend, geldt dat ook voor vrouwen in managementfuncties (18,3%). 

Het Rijk monitort de ontwikkeling van zijn personeelsopbouw in het Sociaal Jaarverslag Rijk.

Integraal diversiteitsbeleid Rijk
Voor de rijksoverheid is in 2007 het Integraal Diversiteitsbeleid geïntensiveerd conform de voornemens in het Beleidsprogramma van het kabinet. Het doel is om optimaal gebruik te maken van het diverse talent op de interne en externe arbeidsmarkt. Er zijn drie kerndoelstellingen geformuleerd:

· Meer allochtone medewerkers in beleid en management

· Meer vrouwen in management 
· Diversiteit (ook in leeftijdsopbouw) behouden
Business case

Leidend in de vormgeving van het diversiteitsbeleid is de business case. De sector Rijk heeft belang bij het voeren van diversiteitsbeleid:

· Arbeidsmarktpotentieel. 
Het Rijk moet putten uit een diverser wordend arbeidsmarktpotentieel op een mogelijk krapper wordende arbeidsmarkt. 

· Aansluiting bij de ‘core business’. 
Het Rijk moet vele gezichtspunten en belangen afwegen bij de vormgeving van beleid. Een heterogene samenstelling van het apparaat, ook op beleids- en managementniveau, helpt bij het erkennen van verschillende belangen en wensen en draagt daarnaast bij aan de legitimiteit van overheidsbesluiten en overheidshandelen.
· Imago, reputatie en de voorbeeldrol van het Rijk. 
Een moderne, eigentijdse organisatie kan diversiteit niet negeren. Het Rijk zou aan reputatie verliezen wanneer het geen aandacht geeft aan diversiteit in de eigen personeelsformatie.  

Doelstellingen

Het kabinet heeft enkele concrete doelstellingen geformuleerd voor diversiteit:

· De Rijksoverheid heeft in 2011 een divers samengesteld personeelsbestand met een aandeel vrouwen in de Algemene Bestuursdienst van ten minste 25 procent.

· In 2011 is het aandeel allochtonen in het personeelsbestand van de publieke sector met 50 procent toegenomen ten opzichte van 2007.

· In 2011 zijn in de Algemene Bestuursdienst minimaal 50 medewerkers van allochtone afkomst ingestroomd in managementposities net onder ABD-niveau. Zij worden intensief begeleid om een toekomstige functie binnen de ABD te gaan bekleden.
· Bij het Rijk komen 2000 structurele stageplaatsen: 1000 reguliere plaatsen op mbo/hbo/wo-niveau, en 1000 plaatsen voor kansarme doelgroepen zonder startkwalificaties. Voor beide trajecten geldt dat 50 procent moet worden bezet door allochtone vrouwen en mannen.

· In 2011 moet het uitstroompercentage van 50-plussers naar inactiviteit met 2%-punt zijn afgenomen ten opzichte van 2006. De concrete ambitie voor de ABD is managers vanaf de leeftijd van 57 actiever te benaderen om hun volgende carrièrestap te bepalen.
Maatregelen en randvoorwaarden 
· Maatregelen om de diversiteit binnen het personeel te vergroten, maken zo veel mogelijk deel uit van het reguliere beleid m.b.t. instroom, doorstroom en behoud. Zo zal de imagocampagne van het Rijk diverse groepen moeten aanspreken. Naast de overige wervingsactiviteiten vindt verder specifieke werving plaats van allochtonen voor het Rijkstraineeprogramma, binnen netwerken en op carrièrebeurzen. 
· De ABD zorgt in zijn kandidatenprogramma voor een evenredige deelname van vrouwen en onderneemt nu ook acties om de pool van allochtone kandidaten voor ABD-functies te vergroten. Hiervoor heeft de ABD een eigen plan van aanpak.
· Naast het blijven investeren in een diverse instroom, zal in 2008 vooral aandacht uitgaan naar doorstroom en behoud. De loopbaankansen van zowel vrouwen als allochtonen binnen het Rijk dienen te worden vergroot. Ook dit moet zo veel mogelijk binnen de reguliere aanpak gebeuren (P-schouw e.d., talentontwikkeling, reguliere opleidingen) en zo min mogelijk als (stigmatiserende) doelgroepaanpak. 

· In de nota ‘Vernieuwing Rijksdienst’ is diversiteit geformuleerd als randvoorwaarde waarbinnen krimp van het personeelsbestand dient plaats te vinden. De taakstellingen mogen dus niet ten koste gaan van de diversiteit van het personeel. 
Naast de integratie van diversiteit in het algemene HRM beleid van de rijksoverheid, zijn er enkele maatregelen en randvoorwaarden die de onderdelen van het Rijk ondersteunen bij het streven naar meer diversiteit:

· Er is een diversiteitsindex, op basis waarvan overheidsorganisaties zich kunnen benchmarken.
· Er is adequate basisinformatie beschikbaar door integratie van het diversiteitsperspectief in gegevensverzameling en onderzoeken.
· Er is een praktische kennisinfrastructuur via het web (Kennisweb Diversiteit op Rijksweb) en via een ‘levend interdepartementaal netwerk’ dat ervaringen uitwisselt en gezamenlijk knelpunten aanpakt.

· Bewustwording van het middenmanagement via communicatie en agendasetting.
Prioriteiten 2008

BZK/POIR werkt in samenspraak met de departementen de volgende lijnen nader uit:

1. Investeren in diversiteitsmanagement in reguliere managementopleidingen (een inventarisatie van opleidingen en aanknopingspunten is afgerond; in een bijeenkomst met deptartementale opleidings- en MD-coordinatoren zijn afspraken gemaakt over vervolgstappen: aanvulling competenties voor managers, diversiteit in aanbestedingscriteria voor opleidingen, voorbeeldaanpak uitwerken) .
2. Agendasetting vanuit BZK van het belang van doorstroom, behoud, ‘managing diversity’ en organisatiecultuur voor diversiteit - onder andere d.m.v. een rijksbrede conferentie in het najaar, als startschot voor een reeks bijeenkomsten op departementen (co-productie BZK en departementen in kwestie), waarbij vooral het middenmanagement doelgroep is. 

3. Managers en managementteams meer bewust maken van wat er speelt rond diversiteit en hun eigen rol daarbij bv. via het ontsluiten en promoten van instrumenten die daarop zijn gericht. Waar nodig (bij)scholing voor managers en HR-professionals aanbieden op relevante onderdelen (bv. omgang met diversiteit als onderdeel van de sociale competenties; rol van diversiteit in beoordelings- en selectieprocessen ook in relatie tot doorstroming). 
BZK/POIR kan de departementen hierbij faciliteren door het bij elkaar brengen en verspreiden van ‘betrouwbaar’ aanbod, o.a. via het Kennisweb Diversiteit. 

4. Meer aandacht voor de loopbanen van allochtone medewerkers. BZK/POIR is juist een verkenning gestart hoe dit binnen de bestaande kaders versterkt kan worden bv. meer aandacht voor diversiteit in de P-schouw. 

Voor de hogere segmenten is de ABD de primaire speler. 
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