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Voorwoord

Mede namens Magda Berndsen, voorzitter van de Taskforce Diversiteit, wil ik u graag op de hoogte brengen van het Kandidatenprogramma Politie (voorheen Talentenprogramma). Dit programma wordt, zoals vastgelegd in de Samenwerkingsafspraken Diversiteit 2008-2011, gerealiseerd onder leiding van de Taskforce Diversiteit. 
Het Kandidatenprogramma richt zich op talentvolle medewerkers die binnen de korpsen, vtsPN of de Politieacademie werkzaam zijn in schaal 9, 10, 11 of 12 als (tactisch) leidinggevende of als professional met minimaal 2 jaar leidinggevende ervaring (opgedaan binnen of buiten de politie). De beoogde kandidaat heeft zowel het talent als de ambitie om versneld door te stromen naar het strategisch niveau (ten minste schaal 13) en opgenomen te worden in het LMD-bestand. 
Persoonlijke ontwikkeling van een politieleider staat in directe relatie met het belang voor de politieorganisatie en de maatschappij. Meervoudig kijken, denken en doen en verbindend leiderschap zijn kenmerkend voor de politieleider van de toekomst. De inrichting van het programma sluit daarbij aan door de drie-eenheid van vakkennis (ken je vak), persoonlijke ontwikkeling (ken jezelf) en de positie van de politiemanager in de maatschappij (ken de wereld). De kandidaten leren vooral door nieuwe en verschillende ervaringen op te doen, waarbij de wisselwerking tussen leerervaringen en werkpraktijk gestimuleerd worden. Vanzelfsprekend staat actualiteit en vernieuwing centraal.

Het Kandidatenprogramma moet, zoals gezegd, in het licht gezien worden van het stimuleren van diversiteit in de top van de Nederlandse Politie. De groep wordt daarom samengesteld uit 50% vrouwen en 50% mannen, waarbij zowel bij de vrouwen als de mannen gestreefd wordt naar 50% allochtone en 50% autochtone collega’s. 

De doelstelling van het Kandidatenprogramma is uitdagend en ambitieus, zo ook het tijdschema, want de start van het programma is gepland voor de tweede helft van dit jaar. Dit betekent dat wij op korte termijn starten met het selecteren van de deelnemers voor het Kandidatenprogramma 2009. De deelnemerslijst is uiterlijk op 15 juli a.s. bekend. Uw spoedige voordracht van 2 kandidaten, uiterlijk 8 mei a.s., is hiervoor een voorwaarde. U treft alle informatie hierover in deze informatieset aan.
Tenslotte wil ik graag vermelden dat alle korpschefs, de directeur  vtsPN en de voorzitter van het College van Bestuur van de Politieacademie via een brief over het Kandidatenprogramma zijn geïnformeerd (zie bijlage 2). 
Ik zie uw voordracht van kandidaten voor het Kandidatenprogramma graag tegemoet en ik ben ervan overtuigd dat het programma voor ons allen een grote stimulans is voor het vergroten van diversiteit binnen de politietop.  
Met vriendelijke groet,

Drs. Olivia Kramers

Programmaleider Kandidatenprogramma Politie
Management samenvatting

Het Kandidatenprogramma Politie (voorheen Talentenprogramma) maakt deel uit van de Samenwerkingsafspraken Diversiteit 2008-2011. De uitvoering vindt plaats onder leiding van de Taskforce Diversiteit die voor het Kandidatenprogramma als stuurgroep fungeert. 

Doelgroep
Het Kandidatenprogramma is een intensief en innovatief leerpad van twee jaar voor aankomend leiders voor het strategisch niveau. De kandidaten die hiervoor de talenten hebben, zijn binnen de korpsen, vtsPN of de Politieacademie werkzaam in schaal 9, 10, 11 of 12 als (tactisch) leidinggevende of als professional met (minimaal) 2 jaar leidinggevende ervaring (opgedaan binnen of buiten de politie)
Doel
Het doel van het programma is het versnellen van de loopbaan en daarmee de doorstroom naar de politietop, van talenten in het algemeen, en vrouwen en allochtonen in het bijzonder. Het gewenste resultaat is dat de kandidaten zich sneller dan gebruikelijk kwalificeren voor een leidinggevende functie in schaal 13 (of hoger) en eveneens versneld in het LMD-bestand kunnen worden opgenomen. De termijn waarop de kandidaat goed toegerust voor de Toelatingscommissie LMD zal kunnen verschijnen, is vanzelfsprekend afhankelijk van zijn of haar startkwalificatie. Ook moge duidelijk zijn dat deelname aan het Kandidatenprogramma geen garantie voor toelating of een functie in een hogere schaal betekent. De kandidaat zal moeten laten zien dat hij/zij aan het gewenste profiel voldoet en voorgedragen moeten worden voor de Toelatingscommissie LMD. Een bijkomend effect van het Kandidatenprogramma is dat er een nieuw en divers samengesteld netwerk van (aankomende) topmanagers binnen de Nederlandse Politie ontstaat. 

Positionering

Het Kandidatenprogramma richt zich qua eindniveau op de 9 landelijk vastgestelde LMD competenties. De inhoud van het programma sluit aan bij het gewenste profiel van de politieleider, zoals beschreven in de Visie op Politieleiderschap. Tevens sluit het aan bij de ambities van de Werkgeversvisie t.a.v. leiderschapsontwikkeling en worden de ontwikkelingen vanuit het traject Politieleiderschap in Ontwikkeling (vernieuwd MD) waar nodig ingebed. Binnen het Kandidatenprogramma wordt gebruikt gemaakt van de best practices van OLL, TLL, SLL en PolitieCall. 

Qua inhoud en niveau van het Kandidatenprogramma positioneert het Kandidatenprogramma zich tussen TLL en SLL. Met de Politieacademie wordt nog overleg gevoerd over de formele status van de opleiding om het Kandidatenprogramma te linken aan het samenhangend stelsel van opleidingen bij de politie. 

Leerfilosofie en opzet van het programma

Voor een politieleider staat persoonlijke ontwikkeling in directe relatie met het belang voor de politieorganisatie en de maatschappij. Kenmerkend voor het programma is dan ook de drie-eenheid van vakkennis (ken je vak), persoonlijke ontwikkeling (ken jezelf) en de positie van de politiemanager in de maatschappij (ken de wereld). 

De kandidaten leren vooral door nieuwe en verschillende ervaringen op te doen, waarbij de wisselwerking tussen leerervaringen en werkpraktijk gestimuleerd worden. De kandidaten worden uitgedaagd om situaties te leren lezen en te reflecteren op het eigen handelen. Zij worden begeleid in het zicht krijgen op de rode draad in leven en loopbaan. 

Met een groter zelfbewustzijn ontstaat er meer inzicht in wat anderen drijft en beweegt. Investeren in zelfkennis is daarom ook bedoeld om beter te leren omgaan met medewerkers, leidinggevenden, samenwerkingspartners, stakeholders en tegenstanders. 

Op basis van de talenten van de kandidaten wordt in het programma zoveel mogelijk (individueel) maatwerk geboden. Zo wordt de inhoud van de verschillende onderdelen vormgegeven door de interesse, ambitie, situatie, mogelijkheden en persoonlijke ontwikkeling van de deelnemers. De talenten van de kandidaten zijn het uitgangspunt en hun inbreng bij de invulling van het programma is dan ook groot. 
Het Kandidatenprogramma bestaat uit drie componenten: een collectief programma van 6 trimesters, een individueel programma gedurende deze 2 jaar en een werkervaring-component in het tweede jaar. Deze drie onderdelen helpen de kandidaat om zijn/haar eigen karakter en persoonlijkheid beter te leren kennen, zijn/haar rol als politieleider te verdiepen en adequaat in te spelen op veranderingen in de omgeving. De leervragen van de kandidaat zijn het verbindende element tussen de programmaonderdelen. Binnen het programma is ook aandacht voor de internationale context waarin politieleiders zich bewegen. 

Bij de opzet van dit programma wordt gebruik gemaakt van de kennis en ervaring van de Algemene Bestuursdienst van het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK) met het Kandidatenprogramma ABD. 

Voor het succes van het programma is samenwerking met bureau LMD, de SPL, Politietop Divers, de werkgroep Politieleiderschap in Ontwikkeling (vernieuwd MD) en het HRM-programma (vtsPN) gezocht en gevonden in de vorm van een netwerkberaad.
Diverse groepssamenstelling
In de tweede helft van 2009 en op een nader te bepalen tijdstip in 2010 starten twee groepen met elk 28 deelnemers. Dit betekent dat uit elk korps, de vtsPN en de Politieacademie een in totaal 2 kandidaten kunnen deelnemen (1 per groep). 

Het Kandidatenprogramma moet, zoals gezegd, in het licht gezien worden van het stimuleren van diversiteit in de top van de Nederlandse Politie. De groep wordt daarom samengesteld uit 50% vrouwen en 50% mannen, waarbij zowel bij de vrouwen als de mannen gestreefd wordt naar 50% allochtone en 50% autochtone collega’s. 
Financiering 
Het programma wordt gefinancierd uit de diversiteitgelden van het ministerie van BZK. Per deelnemer is een budget beschikbaar van ongeveer € 45.000. De te besteden tijd en de reiskosten van de kandidaten zijn voor rekening van de voordragende partij, net als de loonkosten van de kandidaat. 
Betrokkenheid korps, vtsPN, Politieacademie
Uiteraard verwachten wij van u een goede begeleiding van de kandidaat en betrokkenheid bij het programma om de kansen op succes voor de kandidaat te maximaliseren en daarmee het programma optimaal te laten renderen.
Voordracht 

Voor de selectie van kandidaten voor de programma’s in 2009 en 2010 worden 56 kandidaten uitgenodigd, d.w.z. 2 kandidaten per voordragende partij. Indien de twee kandidaten beiden een positief advies voor deelname krijgen, worden zij op voordracht van de voorzitter van de Taskforce Diversiteit (tevens voorzitter stuurgroep) ingedeeld in 2009 en 2010. De definitieve plaatsing vindt plaats in overleg met de voordragende partij. 
Profiel van de kandidaat
De voorgedragen kandidaat moet bij aanvang van het kandidatenprogramma voldoen aan het volgende profiel:

1. minimaal 2 jaar in executieve functie (in bijzondere gevallen kan een ATH-kandidaat  worden toegelaten, mits hij/zij geschikt is om het strategisch executieve niveau te bereiken)

2. werkzaam in schaal 9, 10, 11 of 12

3. minimaal 2 jaar leidinggevende ervaring binnen of buiten de politie

4. minimaal HBO-opleiding (bv. TLL of NPA) of opleiding op niveau 5 of 6

5. inschatting dat hij/zij op termijn in een executieve leidinggevende functie kan werken op minimaal schaal 13 niveau en tevens versneld kan instromen in het LMD-bestand

6. de ambitie om door te groeien naar het strategisch niveau (ten minste schaal 13) en opgenomen te worden in het LMD-bestand

7. korps en kandidaat willen beiden investeren in tijd, en zijn ook bereid zijn om tijdens het programma (na minimaal 1 jaar) van functie te (laten) veranderen binnen of buiten het korps of de organisatie

Intakeproces
Het proces start met de uw voordracht van twee kandidaten door middel van het insturen van de twee Curriculum Vitae (per e-mail aan het programmasecretariaat). De uiterste datum hiervoor is 8 mei 2009. Desgewenst kunt u van de programmaleider vooraf ondersteuning krijgen bij uw scouting- en selectieproces. U wordt verzocht bij uw selectie nadrukkelijk rekening te houden met de diversiteitdoelstellingen die in de samenwerkings-afspraken tussen de minister en het KBB zijn overeengekomen (zie bijlag 1). 

Zodra de kandidaat is aangemeld wordt deze door het programmasecretariaat benaderd voor het plannen van een potentieel analyse (bij Lagerweij en Partners) en het intakegesprek. Voor de potentieel analyse wordt als uitgangspunt de ontwikkelbaarheid van de 9 LMD-competenties voor het strategisch niveau gehanteerd. De potentieel analyses worden uitgevoerd van 7 t/m 25 mei 2009.
Nadat de kandidaat zijn/haar potentieel analyse rapport heeft ontvangen en goedgekeurd, kan hij/zij zijn/haar dossier vervolmaken en in drievoud per post insturen naar het programmasecretariaat. Uiterlijk 3 werkdagen voor de afgesproken intakedatum dienen de stukken binnen te zijn. 
Het dossier bestaat uit: 

1. Gemotiveerde voordracht door korpschef, directeur vtsPN of voorzitter van het College van Bestuur van de Politieacademie.

2. Curriculum Vitae

3. Motivatiepaper van de voorgedragen kandidaat (maximaal 2 pagina’s)

4. Potentieel Analyse (met als uitgangspunt de 9 LMD-competenties voor het strategisch niveau)
5. Recente Pasfoto

Met het insturen van het dossier is de voordracht compleet en kan het (reeds geplande) intakegesprek plaatsvinden. 

De intakegesprekken vinden plaats in de periode van 1 t/m 19 juni 2009 en worden uitgevoerd door de heer Jacques Mulders (tot 31 maart 2009 directeur Innovatie, Ontwikkeling en Opleiding van de Algemene Bestuursdienst van het Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties). Bij het gesprek is daarnaast altijd een tweede gesprekspartner aanwezig, te weten mevrouw Olivia Kramers (programmaleider) of mevrouw Marianne Hafkamp (consultant PolitieTop Divers). Het ingeleverde dossier vormt input voor het gesprek. De intake duurt ongeveer 1 uur en vindt plaats in het midden van het land of in de regio van de kandidaat indien dit voor alle aanwezigen haalbaar is.
Samenvatting: wat wordt er van u verwacht
1. Uw bijdrage aan het Kandidatenprogramma door twee kandidaten voor te dragen en hen de gelegenheid te bieden tijd te investeren in hun ontwikkeling en hen te steunen tijdens het traject 

2. Zo spoedig mogelijk, doch uiterlijk 8 mei a.s. uw voordracht van twee kandidaten bekend te maken bij het programmasecretariaat, zodat met uw kandidaten de intake (potentieel analyse en gesprek) kan worden gepland 
Besluitvorming
Uiterlijk begin juli a.s. verneemt u het resultaat van de intake en het voorstel voor de kandidaat van het Kandidatenprogramma 2009. Indien beide voorgedragen kandidaten een positief advies voor deelname krijgen, wordt u door de voorzitter van de Taskforce een voorstel gedaan in welk studiejaar de respectievelijke kandidaten worden geplaatst, waarbij nadrukkelijk rekening zal worden gehouden met de gewenste samenstelling van de groep. U wordt dan vriendelijk verzocht de definitieve voordracht binnen 2 werkdagen te bevestigen. De niet in 2009 geplaatste kandidaat is automatisch opgenomen in het kandidatenprogramma 2010, mits u de kandidaat daarvoor wederom voordraagt. 

Ten slotte
Mocht u of een van uw kandidaten inhoudelijke vragen hebben over het Kandidaten-programma of wenst u ondersteuning bij het selecteren van uw kandidaten, neemt u dan contact op met de programmaleider Olivia Kramers: 06-10964731 of olivia.kramers@utrecht.politie.nl. 
Voor vragen over het bovenbeschreven proces verwijzen wij u naar de uitgebreide toelichting die hierna volgt en/of naar Ellen Broekhof, programmasecretaris: 06–23147905 of ellen.broekhof@politieacademie.nl.

Deze informatie en de bijlagen zijn tevens geschikt om beschikbaar te stellen aan (potentiële) kandidaten. De informatie is ook op de site van Politietop Divers, PKN en de site van het LECD te vinden.
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1. Achtergrond van het Kandidatenprogramma
1.1 Aanleiding

Het Kandidatenprogramma is een directe uitwerking van de Samenwerkingsafspraken Diversiteit 2008-2011 tussen de Minister van BZK en de Korpsbeheerders (doelstelling 2D), waarbinnen is afgesproken een programma aan te bieden aan talentvolle leidinggevenden in de schalen 9-12, om hen versneld door te laten groeien naar een leidinggevende functie op schaal 13 en een versnelde instroom in het LMD-bestand. Voor deelname aan het programma wordt uitgegaan van het aanwezige talent, met specifieke aandacht voor een divers samengestelde groep. Het inrichten en uitvoeren van het Kandidatenprogramma Politie (voorheen Talentenprogramma) gebeurt onder leiding van de Taskforce Diversiteit. In de 2e helft van 2009 en op een nader te bepalen tijdstip in 2010 starten twee groepen met elk 28 deelnemers. Dit betekent dat uit elk korps, vtsPN en Politieacademie in totaal twee kandidaten kunnen deelnemen. 

Het Kandidatenprogramma draagt bij aan het streven naar een diverser samengesteld bestand van leidinggevenden en is daarmee ook één van de instrumenten die u aangeboden wordt om aan de ambitie van de werkgeversvisie t.a.v. leiderschapsontwikkeling handen en voeten te geven. Leidinggevenden van de toekomst richten zich volgens deze visie op het ontwikkelen van zinvolle collectieve ambities en het regisseren van de organisatie om die ambities te verwezenlijken. Investeren in de ontwikkeling van zelfkennis en zelfbewustzijn van leidinggevenden is prioriteit. Daarbij is ruimte voor verschil. Leiderschapsontwikkeling komt meer en meer in het teken te staan van kijken vanuit verschillende perspectieven en meer diversiteit in leiderschapsstijlen. 
1.2 Doel en doelgroep
Het Kandidatenprogramma richt zich op talentvolle medewerkers die binnen de korpsen, vtsPN of de Politieacademie werkzaam zijn in schaal 9, 10, 11 of 12 als (tactisch) leidinggevende of als professional met (minimaal) 2 jaar leidinggevende ervaring (opgedaan binnen of buiten de politie). De beoogde kandidaat heeft zowel het talent als de ambitie om versneld door te stromen. Het gewenste resultaat is dat de kandidaten zich sneller dan gebruikelijk kwalificeren voor een leidinggevende functie in schaal 13 (of hoger) en eveneens versneld in het LMD-bestand kunnen worden opgenomen. De termijn waarop de kandidaat goed toegerust voor de Toelatingscommissie LMD zal kunnen verschijnen, is vanzelfsprekend afhankelijk van zijn of haar startkwalificatie. 

Het Kandidatenprogramma is nadrukkelijk bedoeld als versneller in de loopbaanontwikkeling van talentvolle allochtone en autochtone leidinggevenden. Vanzelfsprekend biedt het programma geen garantie op toelating tot bureau LMD of een functie in schaal 13; de kandidaat zal moeten laten zien dat hij voldoet aan het gewenste profiel en voorgedragen moeten worden voor de Toelatingscommissie LMD. 
De groep van deelnemers aan het Kandidatenprogramma wordt samengesteld uit 50% vrouwen en 50% mannen, waarbij zowel bij de vrouwen als bij de mannen gestreefd wordt naar 50% allochtone en 50% autochtone collega’s. Een bijkomend effect van het Kandidatenprogramma is daarmee dat er een nieuw en divers samengesteld netwerk van (aankomend) topmanagers binnen de Nederlandse Politie ontstaat. 

1.3 Positionering van het Kandidatenprogramma

Het Kandidatenprogramma is een intensief leerpad voor aankomend politieleiders op strategisch niveau. Bij de opzet van het programma wordt gebruik gemaakt van de kennis en ervaring van de Algemene Bestuursdienst van het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK) met het Kandidatenprogramma ABD. 
Het Kandidatenprogramma richt zich qua eindniveau op de 9 landelijk vastgestelde LMD competenties. De inhoud van het programma sluit aan bij het gewenste profiel van de politieleider, zoals beschreven in de Visie op Politieleiderschap. Tevens sluit het aan bij de ambities van de Werkgeversvisie t.a.v. leiderschapsontwikkeling en worden de ontwikkelingen vanuit het traject Politieleiderschap in Ontwikkeling (vernieuwd MD) waar nodig ingebed. Binnen het Kandidatenprogramma wordt gebruikt gemaakt van de best practices van OLL, TLL, SLL en PolitieCall. 

Qua inhoud en niveau van het Kandidatenprogramma positioneert het Kandidatenprogramma zich tussen TLL en SLL. Met de Politieacademie wordt nog overleg gevoerd over de formele status van de opleiding om het Kandidatenprogramma te linken aan het samenhangend stelsel van opleidingen bij de politie.

1.4 Organisatie van het Kandidatenprogramma
De Minister van BZK heeft de portefeuillehouder diversiteit in de RHC en tevens voorzitter van de Taskforce Diversiteit, mw. M. Berndsen, gevraagd de Samenwerkingsafspraak voor versnelde doorstroom van vrouwen en allochtonen naar het strategisch leidinggevende niveau te effectueren. Het Kandidatenprogramma wordt gefinancierd uit de diversiteitgelden van het ministerie van BZK. 
De Taskforce Diversiteit fungeert als stuurgroep van het Kandidatenprogramma. De leden zijn: 

· Mw. M. Berndsen, voorzitter en korpschef Fryslân

· Dhr. H. van Essen, korpschef Haaglanden

· (vacant, korpschef)

· Dhr. A. van Baal, voorzitter van het College van Bestuur van de Politieacademie

· Dhr. B. Poelert, directeur LECD

· Dhr. J.W. van de Pol, NPB
· Mw. F. van Duren, Politievakorganisatie ACP

· Mw. A. van Dal - Peters, hoofd bedrijfsvoering vtsPN
· Mw. P. Jansen, BZK, Projectleider, KPMI - directie Politie en Veiligheidsregio's
· Mw. C. van Gelder, BZK, Sr. Beleidsmedewerker, KPMI - directie Politie en Veiligheidsregio's
· Mw. I. Holla, projectmedewerker – Plato Consultancy 

· Mw. E. Broekhof – projectsecretaris – Politieacademie (LECD)
De organisatie en uitvoering van het Kandidatenprogramma is in handen van:

· Mw. O. Kramers, programmaleider - gedetacheerd bij vtsPN, HRM programma
· Mw. I. Holla, adviseur - Plato Consultancy
· Mw. E. Broekhof, programmasecretaris 
Het Kandidatenprogramma wordt gesponsord, geadviseerd en ondersteund door het Netwerkberaad. Hierin zijn vertegenwoordigd: 

· Dhr. L.C. Buijnink, directeur SPL en lid werkgroep Politieleiderschap in ontwikkeling (vernieuwd MD)
· Mw. M. Rauh, programmaleider SLL

· Mw. M. Hafkamp, consultant PolitieTop Divers

· Dhr. S. Spendel, coördinerend senior beleidsmedewerker Bureau LMD

· Mw. P. van Egmond, hoofd P&O politieregio Zaanstreek-Waterland

· Dhr. J. Mulders, voormalig directeur Innovatie, ontwikkeling en opleiding Bureau Algemene Bestuursdienst

2. Het Kandidatenprogramma in vogelvlucht
2.1 Inleiding

De inhoud van het Kandidatenprogramma wordt in sterke mate bepaald door de fundamenten voor leiderschap binnen de politie zoals gevraagd door Politie in Ontwikkeling, uitgewerkt in de Werkgeversvisie en de Visie op Politieleiderschap en zoals deze verder doorontwikkeld wordt in Politieleiderschap in Ontwikkeling (vernieuwd MD). De belangrijkste bouwstenen zullen zijn: verbindend leiderschap, meervoudig kijken, denken en handelen en eigen verantwoordelijkheid ten aanzien van (stimuleren) van zelfkennis en eigen ontwikkeling. Er wordt nadrukkelijk niet gewerkt aan één gewenst leiderschapsprofiel, maar vertrek- en eindpunt vormen de talenten en de kwaliteiten van en de verschillen tussen de kandidaten. 
2.2 Leerfilosofie en werkwijze
Het Kandidatenprogramma is een intensief leerpad voor aankomend politieleiders. Voor een politieleider staat persoonlijke ontwikkeling in directe relatie met het belang voor de politieorganisatie en de maatschappij. Kenmerkend voor het programma is dan ook de drie-eenheid van vakkennis (ken je vak), persoonlijke ontwikkeling (ken jezelf) en de positie van de politiemanager in de maatschappij (ken de wereld). 
De kandidaten leren vooral door nieuwe en verschillende ervaringen op te doen. Daarbij wordt de wisselwerking tussen leerervaringen en werkpraktijk gestimuleerd. De kandidaten worden uitgedaagd om situaties te leren lezen en te reflecteren op het eigen handelen. Ze worden begeleid in het zicht krijgen op de rode draad in leven en loopbaan. 
Met een groter zelfbewustzijn krijg je meer inzicht in wat anderen drijft en beweegt. Investeren in zelfkennis is daarom ook bedoeld om beter te leren omgaan met medewerkers, leidinggevenden, samenwerkingspartners, stakeholders en tegenstanders. 

Op basis van de talenten van de kandidaten wordt in het programma zoveel mogelijk individueel maatwerk geboden. Zo wordt de inhoud van de verschillende onderdelen vormgegeven door de interesse, ambitie, situatie, mogelijkheden en persoonlijke ontwikkeling van de deelnemers. De talenten van de kandidaten zijn het uitgangspunt en hun inbreng bij de invulling van het programma is dan ook groot. 
2.3 Opzet van het programma

Het Kandidatenprogramma bestaat uit drie componenten: een collectief programma, een individueel programma en een werkervaringcomponent. Deze drie onderdelen helpen de kandidaat om zijn eigen karakter en persoonlijkheid beter te leren kennen, zijn rol als politieleider te verdiepen en adequaat in te spelen op veranderingen in de omgeving. De leervragen van de kandidaat zijn het verbindende element tussen de programmaonderdelen. 

2.3.1 Collectief programma

Het collectieve deel van het programma beslaat 6 trimesters, verdeeld over 2 jaar. Elk trimester bevat de volgende programmadagen:
· Ken je vak (3 dagen): balans tussen training en verkenning van verantwoordelijkheden, kwaliteiten en actualiteit van leidinggeven binnen de politie, het politieveld en de maatschappij

· Ken jezelf (3 dagen): persoonlijke ontwikkeling op basis van reflectie, verdieping en zelfconfrontatie

· Ken de wereld (1 dag): stretchende ervaringen in samenleving en gerelateerd aan politieveld

Er wordt gewerkt vanuit de spanning van leiderschapsparadoxen, zoals ‘vrijlatend sturen’, ‘autonoom samenwerken’ en ‘dienend leiderschap’. Markante sprekers leiden de bijeenkomst in en nodigen de deelnemers uit gezamenlijk gevarieerde opdrachten uit te voeren. Het gaat hierbij om het openen van deuren die anders gesloten blijven. Ervaringen worden versneld aangereikt. Regelmatig worden de kandidaten dan ook op een directe manier betrokken bij de uitvoeringspraktijk (‘Ken de wereld’). Verder omvat het programma een internationale module.

Het collectieve programma maakt gebruik van uiteenlopende werkvormen, zoals interactie en dialoog, leiderschap in metaforen en beelden, reflectie op jezelf in relatie tot collectieve belangen en groepsleren door actief en met elkaar te leren.  

2.3.2 Individueel programma op maat

Het vaststellen van het individuele programma wordt gedaan door de kandidaat, in samenspraak met de ontwikkelconsultant. Uitgangspunten daarbij zijn de potentieel analyse, opgesteld bij aanvang van het programma, en het streefprofiel met de 9 competenties zoals vastgesteld voor toelating in het LMD-bestand. 
De ontwikkelingsdoelen worden in het Individueel Leertraject (ILT) door de kandidaat vastgesteld. Hierin komen bijvoorbeeld het verder ontwikkelen van specifieke vaardigheiden en de oriëntatie op een inspirerende werkervaring ter sprake. De kandidaat kan hierbij gebruik maken van het coachnetwerk van het Kandidatenprogramma, bestaande uit inspirerende coaches van binnen (tutoren) en van buiten de politie. Ook deelname aan cursussen, congressen, platforms en korte stages kunnen deel uitmaken van het programma. 
Een belangrijk onderdeel van het individuele programma is een Learning Centre. Hierin wordt de kandidaat in korte tijd, in een realistische omgeving en onder professionele begeleiding, in de gelegenheid gesteld aan de voor hem/haar gewenste competenties te werken. 
2.3.3 Werkervaring
In de tweede helft van het programma is er, naast het vergroten van kennis en zelfinzicht, ruimte voor voorbereiding op de streeffunctie (op hoger niveau) door gericht loopbaanadvies en het opdoen van werkervaring. Eén van de eisen voor deelname aan het Kandidatenprogramma is dat de kandidaat zich, na ongeveer een jaar, verplaatst naar een andere functie. De filosofie hierachter is dat leren krachtiger wordt in een nieuwe context. 

De ontwikkelconsultants van het Kandidatenprogramma begeleiden dit traject. Zij brengen de kandidaten in contact met MD-coördinatoren in de korpsen, de consultants van bureau LMD en het programma Politietop Divers bij het vinden van geschikte werkervaringplekken, die aansluiten bij de leerdoelen van de kandidaat. Hierbij valt te denken aan het (tijdelijk) vervullen van openstaande vacatures, een bovenformatieve plaatsing, detachering, een stage, het managen van projecten bij publieke of maatschappelijke organisaties en/of het opdoen van internationale werkervaring.
2.4 Begeleiding
Iedere kandidaat krijgt aan het begin van het programma een ontwikkelconsultant toegewezen die gedurende het gehele programma betrokken is bij het realiseren van de gewenste ontwikkeling. De ontwikkelconsultant begeleidt de kandidaat op proactieve wijze bij het invullen van bijvoorbeeld ervaringsplaatsen, stages, en andere initiatieven die voor de ontwikkeling nodig zijn. 

Daarnaast is er voor elke kandidaat een tutor verbonden aan het programma. Dit is een persoon, bijvoorbeeld een (plaatsvervangend) korpschef die zelf de ontwikkeling naar een topfunctie heeft meegemaakt en graag bereid is deze ervaring met de kandidaat te delen. De kandidaat geeft zelf invulling aan de vier gesprekken die in het programma gepland staan.
Tenslotte houdt de programmaleider zicht op de ontwikkeling van de kandidaten. Zij is regelmatig bij programma’s aanwezig en houdt ruggespraak met de trainers van het collectieve programma en de ontwikkelconsultants. Desgewenst heeft zij een of meer gesprekken met de kandidaat.
2.5 Kandidatennetwerk

De onderlinge band binnen de groep kandidaten wordt naar verwachting in de loop van het programma sterk. Er kunnen waardevolle contacten ontstaan op zowel professioneel als persoonlijk niveau. Vandaar dat kandidaten de mogelijkheid wordt geboden het initiatief te nemen deze band ook na het doorlopen van het programma te behouden. Dit kan bijvoorbeeld middels een conferentie over een bepaald werkgerelateerd thema, een bijzondere lezing of verschillende workshops voor en door kandidaten. De organisatie hiervan is in principe in handen van de kandidaten. In ieder geval in 2011 kan dit ondersteund worden door de programmaleider en het programmasecretariaat. 
3. Praktische informatie
3.1 Voordracht, intake en vaststelling groep
Onderstaand de tijdlijn voor voordracht, intake en vaststelling van de groep. Voor nadere detaillering: zie bijlage 3. Voor ondersteuning bij uw selectie kunt u contact opnemen met de programmaleider. De belangrijkste datum is 8 mei, de uiterste datum waarop u uw voordracht bij ons bekend kunt maken. 
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voordracht van kandidaten (30 maart tot uiterlijk 8 mei)

uitvoering potentieel analyse (7  tot en met 25 mei)

aanleveren complete voordrachtdossier (min. 3 werkdagen voor intake)

voeren intakegesprekken (1 tot en met 19 juni)

advies samenstelling groep 2009 aan voorzitter stuurgroep (25 juni)

terugkoppeling voordracht aan korpsen (begin juli)

bevestiging definitieve voordracht door korps (binnen 2 werkdagen)

bevestiging deelname aan kandidaten (uiterlijk 15 juli)


3.2 Gevraagde investering
3.2.1 Van de kandidaat

De tijdsinvestering is nog indicatief maar bedraagt vermoedelijk voor het collectieve programma 42 dagen in 2 jaar. Daar bovenop komen nog enkele dagen voor het individuele Learning Centre. Soms moet je materiaal doornemen of is er een (kleine) huiswerkopdracht. Daarnaast is er een persoonlijke opdracht die de kandidaat zelf formuleert met de ontwikkelconsultant. De tijdsbesteding is afhankelijk van de omvang van deze opdracht.

De groep kandidaten gaat gezamenlijk een intensief, interactief en persoonlijk leerproces aan. Van de kandidaat wordt daarom verwacht dat hij/zij 100% aanwezig is. Hierop worden geen uitzonderingen gemaakt, tenzij van zeer dringende persoonlijke aard. Na twee volledig gemiste programmaonderdelen volgt een gesprek met de programmaleider of ontwikkelconsultant. Na 3 keer is het niet meer mogelijk om het programma voort te zetten.
3.2.2 Van de organisatie

Het Kandidatenprogramma wordt gefinancierd uit de diversiteitgelden van het ministerie van BZK. Per Kandidaat is ongeveer € 45.000 begroot. Reiskosten of eventuele andere vergoedingen komen voor rekening van de voordragende partij, net als loonkosten.
Alle partijen hebben er baat bij als er duidelijke afspraken worden gemaakt over de (consequenties van de) studiebelasting. Bij voorkeur stelt de leidinggevende de kandidaat vrij van bepaalde verantwoordelijkheden om aan het Kandidatenprogramma mee te kunnen doen, zodat het programma niet bovenop de toch al drukke agenda van de kandidaat komt. De verantwoordelijkheid om hierover afspraken te maken ligt bij de kandidaat. 

Daarnaast wordt van de organisatie verwacht de kandidaat in de gelegenheid te stellen in het tweede jaar van het Kandidatenprogramma van functie te veranderen binnen of buiten de eigen organisatie. Er wordt een actieve houding verwacht in het zoeken naar een geschikte functie evenals in het creëren van mogelijkheden voor het ontvangen van andere deelnemende kandidaten.

Verder worden voor het programma tutoren benaderd (bijvoorbeeld de plaatsvervangend korpschef of de korpschef zelf). De beschikbaarheid van deze tutor is eveneens een voorwaarde voor het succes van het programma en medewerking is derhalve noodzakelijk indien hierop een beroep wordt gedaan. Het gaat daarbij om maximaal 4 gesprekken per jaar.

Tenslotte wordt een actieve houding van alle bij de ontwikkeling van de kandidaat betrokken personen verwacht, teneinde het succes en het rendement van het programma te maximaliseren.

3.3 Opleidingsperiode
3.3.1 Groep 2009 

Start in het 3e kwartaal 2009, einde in het 2e kwartaal van 2011.

3.3.2 Groep 2010

Nader te bepalen
3.4 Vragen?
Mocht u of een van uw kandidaten inhoudelijke vragen hebben over het Kandidaten-programma of wenst u ondersteuning bij het scouten of selecteren van kandidaten, dan kunt u terecht bij de Programmaleider, mw. O. Kramers, te bereiken via 06 – 10 96 47 31 of via olivia.kramers@utrecht.politie.nl. 

Heeft u vragen over het proces, de planning of wilt u graag een afspraak, dan kunt u contact opnemen met Ellen Broekhof, programmasecretaris, te bereiken via 06 - 23 14 79 05 of ellen.broekhof@politieacademie.nl. 
Bijlage 1: Samenwerkingsafspraken Diversiteit 2008-2011

1. Ontwikkeling van ‘multicultureel vakmanschap’ 

A. De Korpsen zorgen voor de ontwikkeling van het multicultureel vakmanschap bij alle medewerkers. De korpsen stellen, samen met het LECD en de Politieacademie, de inhoud van en het ontwikkelproces rondom het multicultureel vakmanschap vast. Er is afstemming met de ontwikkeling van de leerlijn multicultureel vakmanschap en bestaande initiatieven binnen de korpsen, waaronder de enigszins vergelijkbare ontwikkeling binnen het regiokorps Amsterdam-Amstelland in samenwerking met de Anne Frankstichting. De implementatie vindt plaats vanaf 2009.

B. De Politieacademie ontwikkelt een leerlijn multicultureel vakmanschap. Deze leerlijn vormt een verplicht onderdeel, voor het initiële - en postinitiële onderwijs en in het leiderschapsonderwijs en onderdelen voor ontwikkeling en onderzoek. De leerlijn omvat zowel kennis over andere culturen als ook elementen van omgaan met diverse culturen en wordt gegeven vanuit andere culturen. De Politieacademie ontwikkelt de leerlijn in 2008 en zorgt dat deze is geïmplementeerd in 2009 in het initiële onderwijs en het leiderschapsonderwijs, en in 2010 in het postinitiële onderwijs

2. Naar een divers samengestelde politieorganisatie

Om een divers samengestelde politieorganisatie te bereiken, wordt gestreefd naar een betere instroom, doorstroom en behoud van specifieke doelgroepen. 

A. Van de kroonbenoemingen
 met betrekking tot de korpsleiding in de periode tot 2011 moet 50 % een vrouw en/of allochtoon zijn. De indicatieve verwachting is dat het in de periode 2008-2011 om circa 20 kroonbenoemingen gaat. Hiervan zal de helft door vrouwen en/of allochtonen worden ingevuld.

B. Ten aanzien van de kroonbenoemingen in de schalen 15 en 16 niet zijnde korpsleiding is afgesproken dat 30% van de benoemingen in de periode tot 2011 vrouw en/of allochtoon zijn. De indicatieve verwachting is dat het in de periode 2008-2011 om circa 35 benoemingen gaat. Hiervan zal 30% door vrouwen en/of allochtonen worden ingevuld. 

C. 
De korpsen en politieondersteunende organisaties dragen zorg voor een gemiddeld personeelsbestand bestaand uit 8.5% allochtonen. Peildatum is 31 december 2010. In 2006 was het aandeel allochtonen bij de politie 6.4%.
D. 
Doorstroommogelijkheden voor vrouwen en/of allochtonen krijgen een extra impuls in de vorm van een ‘talentenprogramma’ voor medewerkers in de schalen 9-12. De korpsen, de Politieacademie en BZK ontwikkelen voor 1 juli 2008 een talentenprogramma. Doel van het talentenprogramma is om de meest talentvolle startende leidinggevenden in de schalen 9-12 versneld te laten doorgroeien. In het najaar van 2008 start de eerste groep. Voor deelname aan het programma wordt uitgegaan van het aanwezige talent, met specifieke aandacht voor een divers samengestelde groep. 

E. 
Bevordering van externe instroom is ondermeer mogelijk door een programma dat wordt ingesteld door de korpsen en BZK ter bevordering van een structurele instroom van externen, met nadruk op diversiteit, op functies in de top van de politiekorpsen (Kroonbenoemingen). De korpsen stellen gezamenlijk structureel 10 tot 20 formatieplaatsen ter beschikking aan dit programma, welke door BZK gefinancierd zullen worden. 

Ondersteunende activiteiten voor de samenwerkingsafspraken diversiteit

F.
Er zal extra aandacht voor de redenen van uitstroom zijn. Een landelijk vergelijkbaar exitgesprek maakt gerichte beleidsontwikkeling wat betreft behoud, instroom en doorstroom mogelijk. 

G.
Er wordt onderzoek gedaan naar de ‘outcome’ van het diversiteitbeleid. Dit kan inzicht geven in hoeverre het diversiteitbeleid bijdraagt aan een beter functionerende politie, die aansluiting heeft bij de diverse samenleving. Het onderzoek richt zich op het vertrouwen in de politie, met name bij groepen waaronder de respons normaal gesproken laag is, zoals groepen allochtonen, specifieke groepen jongeren en mensen die in probleemwijken wonen. 
3. Taskforce Diversiteit
De gezamenlijke verantwoordelijkheid wordt opgepakt door een taskforce in te stellen die de opdracht krijgt een plan te ontwikkelen voor de uitwerking van de samenwerkingsafspraken diversiteit. Deze taskforce bestaat uit politie, LECD, Politieacademie en BZK.
Dit plan bevat een aanpak om de politie te positioneren als een aantrekkelijke werkgever voor allochtonen: een werkgever waar het prettig is om te komen en te blijven werken. De taskforce heeft een aanjaagfunctie (o.a. voor het onderstaande diversiteitprogramma en de toedeling van de 1,1 mln.) en faciliteert en stimuleert de ontwikkeling van het multicultureel vakmanschap binnen de politie. Daarbij is in ieder geval aandacht voor: imago van de politie als werkgever, gezamenlijke landelijke werving, instroom, behoud en doorstroom van medewerkers. Op 1 januari 2008 zal er een nader uitgewerkt plan liggen.
4. Prestatiebeloning
Er is afgesproken dat van de 2,6 mln. prestatiebeloning diversiteit 1,1 mln. in de jaren 2008, 2009 en 2010 gebruikt wordt voor een programma dat een aantal specifieke producten zal bieden voor de korpsen bijvoorbeeld plekken bij voorschakelklassen met als doel het aantal allochtone medewerkers bij de politie te verhogen. De rest van het budget is bedoeld voor het belonen van daadwerkelijke prestaties. 

Bijlage 2: Brief Kandidatenprogramma aan RHC
Geachte collega, 

Als portefeuillehouder diversiteit in de Raad van Hoofdcommissarissen wil ik u graag informeren over het Kandidatenprogramma Politie (voorheen Talentenprogramma). Dit programma wordt, zoals vastgelegd in de Samenwerkingsafspraken Diversiteit 2008-2011, onder leiding van de Taskforce Diversiteit gerealiseerd en start in de tweede helft van 2009. De doelstellingen van het Kandidatenprogramma richten zich op de versnelde doorstroom naar de politietop, van talenten in het algemeen, en vrouwen en allochtonen in het bijzonder. 

Het Kandidatenprogramma Politie is een intensief leerpad van twee jaar voor aankomend leiders voor het strategisch niveau. 
Het Kandidatenprogramma richt zich op talentvolle medewerkers die binnen de korpsen, vtsPN of de Politieacademie werkzaam zijn in schaal 9, 10, 11 of 12 als (tactisch) leidinggevende of als professional met (minimaal) 2 jaar leidinggevende ervaring (opgedaan binnen of buiten de politie). De beoogde kandidaat heeft zowel het talent als de ambitie om versneld door te stromen.

Het doel van het programma is het versnellen van de loopbaan van deze kandidaten, zodat zij zich sneller dan gebruikelijk kwalificeren voor een leidinggevende functie in schaal 13 (of hoger) en eveneens versneld in het LMD-bestand kunnen worden opgenomen. Een bijkomend effect van het Kandidatenprogramma is dat er een nieuw en divers samengesteld netwerk van (aankomende) topmanagers binnen de Nederlandse Politie ontstaat. In 2009 en 2010 starten twee groepen met elk 28 deelnemers. Dit betekent dat uit elk korps, de vtsPN en de Politieacademie twee kandidaten kunnen deelnemen. 

Het Kandidatenprogramma moet, zoals gezegd, in het licht gezien worden van het stimuleren van diversiteit in de top van de Nederlandse Politie. De groep wordt daarom samengesteld uit 50% vrouwen en 50% mannen, waarvan zowel bij de vrouwen als de mannen gestreefd wordt naar 50% allochtone en 50% autochtone collega’s Wij doen een dringend beroep op u om met uw voordracht rekening te houden met deze diversiteitnorm.

Bij de opzet van dit programma wordt gebruik gemaakt van de kennis en ervaring van de Algemene Bestuursdienst van het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK) met het Kandidatenprogramma ABD. 

Voor het succes van het programma is samenwerking met bureau LMD, de SPL, Politietop Divers, de werkgroep Leiderschap in Opleiding en het HRM-programma (VtsPN) gezocht en gevonden in de vorm van een netwerkberaad.

Het programma wordt gefinancierd uit de diversiteitgelden van het ministerie van BZK.

Voor de selectie van de programma’s in 2009 en 2010 worden 56 kandidaten voor een intake uitgenodigd (2 kandidaten per aandragende partij). Een potentieel analyse met als uitgangspunt de 9 LMD-competenties voor het strategisch niveau, een motivatiepaper, het cv en een gesprek maken deel uit van de intake. Ten slotte maakt uw gemotiveerde voordracht deel uit van het voordrachtdossier.

Voor een uitgebreide beschrijving van het doel, de inhoud van het programma, de doelgroep en het profiel van de kandidaat, is een informatieset beschikbaar voor de hoofden P&O, MD-coördinatoren en diversiteitmedewerkers. Deze informatieset is tevens geschikt om beschikbaar te stellen aan (potentiële) kandidaten. Informatie is ook te vinden op de site van Politietop Divers, PKN en de site van het LECD. 

De doelstelling van het Kandidatenprogramma is uitdagend en ambitieus. Het voorliggende tijdpad is dat eveneens. De voordracht en intake van de kandidaten is gepland voor de zomer van 2009. 

Wat vragen wij daarom van u:

1. uw bijdrage aan het Kandidatenprogramma door twee kandidaten voor te dragen en hen de gelegenheid te bieden tijd te investeren in hun ontwikkeling en hen te steunen tijdens het traject.

2. zo spoedig mogelijk, doch uiterlijk 8 mei a.s. uw voordracht van twee kandidaten bekend te maken bij het programmasecretariaat, zodat met uw kandidaten de intake (potentieel analyse en gesprek) kan worden gepland. 

Begin juli a.s. verneemt u het resultaat van de intake en het voorstel voor de kandidaat van het Kandidatenprogramma voor 2009. Indien beide voorgedragen kandidaten geschikt worden bevonden, wordt u door de voorzitter van de Taskforce een voorstel gedaan in welk studiejaar de respectievelijke kandidaten worden geplaatst, waarbij nadrukkelijk rekening zal worden gehouden met de gewenste samenstelling van de groep. De niet in 2009 geplaatste kandidaat is automatisch opgenomen in het kandidatenprogramma 2010, mits u de kandidaat daarvoor wederom voordraagt. 

De bijgevoegde informatieset over het Kandidatenprogramma is tevens rechtstreeks in drievoud aan uw hoofd P&O gestuurd. 

Mocht u of een van uw kandidaten inhoudelijke vragen hebben over het Kandidatenprogramma of wenst u ondersteuning bij het selecteren van uw kandidaten, neemt u dan contact op met de programmaleider Olivia Kramers: 06 - 10 96 47 31 of olivia.kramers@utrecht.politie.nl. Voor vragen over het proces kunt u terecht bij Ellen Broekhof, programmasecretaris: 06 – 23 14 79 05 of ellen.broekhof@politieacademie.nl.

Ik zie uw voordracht van kandidaten voor het Kandidatenprogramma graag tegemoet en ik ben ervan overtuigd dat het programma voor ons allen een grote stimulans is voor het vergroten van diversiteit in de politietop.

Met vriendelijke groet,

Mevr. M.A. Berndsen-Jansen

Korpschef Fryslân

Portefeuillehouder diversiteit Raad van Hoofdcommissarissen, voorzitter Taskforce Diversiteit

Bijlage 3: Voordracht, intake en vaststelling groep
1. Van de korpschefs van de 26 politieregio’s, de directeur vtsPN en de voorzitter van het College van Bestuur van de Politieacademie (hierna voordragende partij) wordt verwacht dat zij persoonlijk twee kandidaten voordragen, waarvan er 1 wordt aangenomen in het Kandidatenprogramma van 2009. U wordt bij uw selectie nadrukkelijk verzocht rekening te houden met de diversiteitdoelstellingen die in de samenwerkingsafspraken tussen de minister en het KBB zijn overeengekomen. 

De voorgedragen kandidaat moet bij aanvang van het kandidatenprogramma voldoen aan het volgende profiel:
a. minimaal 2 jaar in executieve functie (in bijzondere gevallen kan een ATH-kandidaat  worden toegelaten, mits hij/zij geschikt is om het strategisch executieve niveau te bereiken)

b. werkzaam in schaal 9, 10, 11 of 12

c. minimaal 2 jaar leidinggevende ervaring binnen of buiten de politie

d. minimaal HBO-opleiding (bv. TLL of NPA) of opleiding op niveau 5 of 6

e. inschatting dat hij/zij op termijn in een executieve leidinggevende functie kan werken op minimaal schaal 13 niveau en tevens versneld kan instromen in het LMD-bestand)

f. de ambitie om door te groeien naar het strategisch niveau (minimaal schaal 13) en opgenomen te worden in het LMD-bestand

g. korps en kandidaat willen beiden investeren in tijd, en zijn ook bereid zijn om tijdens het programma (na minimaal 1 jaar) van functie te (laten) veranderen binnen of buiten het korps of de organisatie

2. De voordracht moet voorzien zijn van de volgende documenten:

a. Begeleidend schrijven met motivatie van de korpschef of directeur vtsPN of voorzitter CvB (maximaal 1 A4)

b. Motivatiepaper geschreven door de aangedragen kandidaat (vrij formaat, maximaal 2 A4)

c. Potentieel analyse van Lagerweij en Partners met positief advies t.a.v. de ontwikkelbaarheid van de kandidaat

d. Curriculum Vitae

e. Recente pasfoto 

Praktische informatie:

1. Advies bij selecteren van kandidaten

Van 30 maart tot en met 8 mei 2009 is er vanuit het Kandidatenprogramma op afroep advies beschikbaar bij het scouten en/of bespreken van mogelijke kandidaten: u kunt voor uw vragen omtrent scouting contact opnemen met de programmaleider Olivia Kramers op 06 – 10 96 47 31 of olivia.kramers@utrecht.politie.nl. 
2. Aanmelding kandidaat

De  kandidaten kunnen door middel van het sturen van een Curriculum Vitae  per e-mail worden aangemeld bij het programmasecretariaat (ellen.broekhof@politieacademie.nl). Aanmelden kan tot en met uiterlijk 8 mei 2009.

3. Planning 

Zodra de kandidaat is aangemeld, neemt het programmasecretariaat contact op met de kandidaat om afspraken te maken over de planning van de potentieel analyse (uitvoering door Lagerweij en Partners in Woerden of Zwolle). Tevens wordt een datum afgesproken voor de ontvangst van het totale dossier en het intakegesprek. De planning wordt per e-mail aan de kandidaat bevestigd.

4. Potentieel analyse bij Lagerweij en Partners (projectmanager Annemarie Gils)
De potentieel analyse wordt uitgevoerd in de periode van 7 t/m 25 mei 2009. De potentieel analyse richt zich niet op het meten van gedrag of het geven van een oordeel, maar onderzoekt talenten, drivers en potentieel van de kandidaat in relatie tot het strategisch niveau. Uiterlijk 1 week na de potentieel analyse ontvangt de kandidaat per e-mail zijn/haar rapport. Hij/zij dient binnen 3 werkdagen aan Lagerweij en Partners te laten weten of het rapport door de kandidaat geaccepteerd wordt. Direct daarna wordt het rapport in tweevoud naar de kandidaat verstuurd.

Een kopie van de potentieel analyse wordt, na toelating in het programma, door de programmaleider ter beschikking gesteld van bureau LMD.

5. Motivatiepaper
De kandidaat schrijft naar eigen inzicht een motivatiepaper van maximaal 2 pagina’s, waarin toegelicht wordt hoe men aankijkt tegen deelname aan het kandidatenprogramma.

6. Dossier t.b.v. intake
Zodra de kandidaat de potentieel analyse in hard copy heeft ontvangen, kan hij/zij de stukken (brief korpschef, directeur vtsPN of voorzitter college van bestuur Politieacademie, motivatiepaper, potentieel analyse en pasfoto) in 3-voud insturen naar het programmasecretariaat. Uiterlijk 3 werkdagen voor de afgesproken intakedatum dienen de stukken bij het secretariaat binnen te zijn. Het dossier dient te worden verzonden aan: vtsPN – mevrouw drs. O.E. Kramers – Postbus  14 , 3730 AA De Bilt. Per e-mail wordt aan de voordragende partij en de kandidaat een ontvangstbevestiging gestuurd.

7. Intake
De programmaleider is eindverantwoordelijk voor de gehele intakeprocedure. De intakegesprekken vinden plaats in de periode van 1 t/m 19 juni 2009 en worden uitgevoerd door de heer Jacques Mulders (tot 31 maart 2009 directeur Innovatie, Ontwikkeling en Opleiding van de Algemene Bestuursdienst van het Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties).  Bij het gesprek is daarnaast altijd een tweede gesprekspartner aanwezig, te weten mevrouw Olivia Kramers (programmaleider) of  mevrouw Marianne Hafkamp (consultant PolitieTop Divers).  Het ingeleverde dossier vormt input voor het gesprek. De intake duurt ongeveer 1 uur en vindt plaats in het midden van het land of in de regio van de kandidaat indien dit voor alle aanwezigen haalbaar is. 
Na het gesprek wordt voor gebruik door de intakecommissie een verslag gemaakt dat later dient als input voor het individuele leerplan. Het verslag wordt niet aan de voorgedragen kandidaat ter goedkeuring voorgelegd en wordt niet ter beschikking gesteld aan de aandragende partij. 

8. Besluitvorming
De intakecommissie maakt een advies op 25 juni 2009 over de samenstelling van de groep en legt dit voor aan de voorzitter van de Taskforce Diversiteit.

Indien er twijfel is over de geschiktheid van een kandidaat voor het Kandidatenprogramma, wordt de kandidaat besproken met een consultant van bureau LMD. In het uiterste geval kan een tweede gesprek plaatsvinden met het 3e (voor de kandidaat een nieuw lid) van de intakecommissie en een consultant van bureau LMD.

De voorzitter van de Taskforce Diversiteit (tevens voorzitter van de stuurgroep van het Kandidatenprogramma), mevrouw Magda Berndsen, besluit op basis van het advies over de samenstelling van de kandidaten aan het programma van 2009. Daarbij houdt zij, in het geval er door een voordragende partij twee geschikte kandidaten zijn aangeleverd, rekening met de gewenste samenstelling van de groep. Deze bestaat idealiter uit 50% vrouwen (waarvan 25% allochtoon en 25% autochtoon) en 50% mannen (waarvan 25% allochtoon en 25% autochtoon). De voorzitter is gerechtigd hier eigenstandig van af te wijken.

De voorzitter van de Taskforce Diversiteit koppelt begin juli het resultaat van de intakes en de voorkeurskandidaat per e-mail terug aan de korpschef, directeur of voorzitter. De voordragende partij dient hierna liefst per omgaande, doch uiterlijk binnen 2 werkdagen de definitieve voordracht per e-mail te laten weten aan het programmasecretariaat van het Kandidatenprogramma. 

De voordragende partij informeert zelf de twee voorgedragen kandidaten over het resultaat en de gemaakte keuze.

Een voorgedragen kandidaat die niet in het Kandidatenprogramma van 2009 is toegelaten, maar wel geschikt is bevonden, mag automatisch (mits de voordragende partij dit ondersteunt) deelnemen aan het programma in 2010.

De kandidaat kan voor informatie over een eventueel ‘negatief advies voor deelname’ contact opnemen met de programmaleider Olivia Kramers: 06-1096 4731. 

9. Bevestiging deelname
Uiterlijk 15 juli 2009 ontvangen alle toegelaten kandidaten een bevestigingsbericht van deelname aan het programma 2009 (per post op het huisadres), waarin tevens nadere informatie is opgenomen over de start van het programma.
© 2009 vts Politie Nederland, all rights reserved. �Niets uit deze uitgave mag worden verveelvoudigd, op geautomatiseerde wijze opgeslagen of openbaar gemaakt in enige vorm of op enigerlei wijze, hetzij elektronisch, mechanisch, door fotokopieën, opnamen of enige andere manier, zonder voorafgaande schriftelijke toestemming van de voorziening tot samenwerking Politie Nederland (vts Politie Nederland).
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