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Voorwoord

Op vrijdag 28 mei 2010 vond het achtste symposiamBrabant Bekent Kleur plaats op de
Universiteit van Tilburg (UvT). De organisatie wiashanden van het Centrum voor Kennistransfer
van de UvT, K2 Adviesbureau voor JeugdvraagstuldteRalet, adviseurs diversiteit. Bij het zoeken
naar een geschikt thema kwamen we uit bij het [isiérren. We wilden beleidsmakers, politici,
beroepskrachten en vrijwilligers die zich bezighemdnet diversiteitsvraagstukken kennis laten
nemen van zeer uiteenlopende aanpakken. In diegevsdt u de resultaten van deze bedrijvige dag
met als thema: Diversiteit in bedrijf!

Centraal dit jaar stond de vraag: Wat kunnen wenl@an succesvolle aanpakken bij zeer
verschillende organisaties? Welke methodiekendgjafgelopen jaren ontwikkeld voor
diversiteitsvraagstukken binnen en buiten het ffezhiwat hebben die opgeleverd? Diversiteitsbeleid
staat bij steeds meer bedrijven hoog op de agenelabeseft dat mensen binnen een organisatie
kunnen verschillen, maar daardoor ook een meergdandnen hebben voor het bedrijf. Ook
dienstverlening naar klanten toe werpt zijn vrunrdaé Deze houding vertaalt zich in bruikbare
initiatieven, waar anderen van kunnen leren.

In Jan Hamming, wethouder van Tilburg, hadden welgtstekende vervanger gevonden voor Brigite
van Haaften, gedeputeerde van de Provincie NoocathdB1t, die aanvankelijk de opening zou
verrichten. Helaas, Willem Il gooide roet in hegreen ook Jan Hamming zegde af. Jenny Krebbers
van het Centrum voor Kennistransfer heeft als niedwan de organisatie het symposium geopend.
Marloes van Engen van de UvT gaf aansluitend deiding over de zin en onzin van
diversiteitsbeleid bij organisaties.

Tijdens de inspiratieronde werden acht presentggésuden. Deze presentaties behandelden
verschillende invalshoeken op het brede terreindiagrsiteit en gelijke behandeling. Het
diversiteitsbeleid van bijvoorbeeld de politie hemdn geweldige impuls gekregen. Daarom is ervoor
gekozen om de politie maar liefst vier presentagdaten verzorgen: bejegening van jongeren,
levensfasebewust personeelsbeleid, homoseksuhliteién en buiten het korps en werving en
selectie. De vier andere thema'’s waren: een zosghagr Turkse en Marokkaanse ouderen, het
diversiteitsbeleid van de gemeente Tilburg, Phiéipa lerende organisatie op het gebied van
diversiteit en kunst als voertuig voor ouderbetekkeid op scholen en kindercentra. De deelnemers
namen de verworven inzichten mee naar het pledaikonder leiding van de sprankelende
dagvoorzitters van Prikkelz. Door middel van eémdjuiz op locatie en prikkelende stellingen werden
de deelnemers actief betrokken en ontstond erineghctie met de zaal. Het plenaire deel werd
afgesloten met entertainment van Prikkelz.

Roel de Krijger, manager van Palet, verving BBK+aitber Han Rijgersberg. Hij sloot het
programma af met een korte terugblik en sprak ag luit dat deze nieuwe inzichten zouden leiden
tot nieuwe initiatieven.

Gezien de reacties van de deelnemers na afloojh éa geretourneerde publieksevaluatie
(zie bijlage 1) kunnen we spreken van een zeenggdke dag.

Wij bedanken allen die zich met veel enthousiasméeskundigheid hebben ingezet om dit
symposium van Brabant Bekent Kleur wederom totsemces te maken.

Wij hopen u volgend jaar opnieuw te mogen begroatemnle provincie Noord-Brabant dit initiatief
blijft steunen.

Tinus van Lieshout

projectleider Brabant Bekent Kleur
adviseur Palet
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Plenair ochtendgedeelte

Verslaglegging: Lydia van den Heuvel

Op 28 mei 2010 vindt het achtste symposium van &8raBekent Kleur plaats, met als thema
‘Diversiteit in bedrijf’. Bij het symposium zijn deolgende organisaties/instanties betrokken:

- Palet, adviseurs diversiteit

- Centrum voor Kennistransfer (van de Universiteit ¥adburg)

- K2, adviesbureau voor Jeugdvraagstukken

- Kinderopvang Humanitas

- Politie / Landelijk ExpertiseCentrum Diversiteit

- Philips

- Gemeente Tilburg

- Zorggroep Elde / Zorghuisefkat

Het achtste symposium start plenair, waarna
de aanwezigen zullen worden verdeeld over
acht workshops naar keuze. /
Om 10.45 uur openen de presentatoren Luul?
de Graaf en Rob de Koop van Prikkelz, de
dag. Zij roepen alle aanwezigen op om te ga
staan en elkaar een schouderklopje te geve
Na deze positieve begroeting volgt de
mededeling dat de genodigde gedeputeerde
van de provincie Noord-Brabant, Brigite van
Haaften, niet aanwezig kan zijn en dat ook haaatplervanger, Jan Hamming, wethouder van de
gemeente Tilburg, verhinderd is.

In plaats van voornoemden verricht Jenny Krebliersfd van het Centrum voor Kennistransfer, de
opening. Zij is de opvolgster van Tim van der Adoén vanuit die positie betrokken bij de organesati
van het symposium van Brabant Bekent Kleur.

Jenny Krebbers vertelt dat de Universiteit van drighop
twee verschillende manieren betrokken is bij hetrta
diversiteit. Enerzijds wordt er op deze Universitaiel
onderzoek gedaan naar diversiteit, ondermeer odedat
maatschappij daarom vraagt. Die onderzoeken worden
vastgelegd in onderzoeksrapporten, die op de veebsit
(www.uvt.nl/cvk) van de Wetenschapswinkel, onderdeel van
het Centrum voor Kennistransfer, kunnen worden
gedownload.

Via die website kunnen ook aanvragen voor het ¢fetein
van nieuwe onderzoeken ingediend worden.

Vanuit de zaal worden al diverse thema’s voor neuw
onderzoeken aangedragen, waaronder:

- het in beeld brengen van de zorgbehoefte vantalioe Nederlanders;

- het in kaart brengen van de zorgwensen van GatibiNederlanders;

- de bekendmaking van Nederlandse zorgverlenersienebrgbehoefte van allochtone Nederlanders.
Naast onderzoek organiseert de Universiteit valoufg symposia over diversiteit.
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Jenny Krebbers geeft vervolgens het woord aan Mankan Engen, assistant professor Department of
Human Resource Studies aan de Universiteit vamigliZij geeft een presentatie met als thema ‘Zin
en onzin van diversiteit in organisaties’. Tijdeliws presentatie behandelt zij onderwerpen die
uiteenlopen van de vraag ‘Wat is diversiteit?’@ah de verschillende manieren waarop diversiteit in
organisaties kan worden benaderd.

Allereerst gaat Marloes van Engen in op de vraagt'Wdiversiteit'? Diversiteit kan op twee
verschillende niveaus worden bekeken, namelijsunfacelevelen opdeep levelOpsurface levels
diversiteit direct zichtbaar voor de samenlevingatbij kan gedacht worden aan etniciteit, sekse en
leeftijd. Opdeep levels diversiteit niet direct zichtbaar voor de sataeimg, maar wordt pas herkend
in de omgang ermee. Daarbij kan gedacht worderkexams, overtuiging, opvattingen,
persoonlijkheid en vaardigheden.

Marloes van Engen geeft aan dat diversiteit in het
bedrijfsleven eehot itemis. Deze interesse vanuit het
bedrijfsleven vloeit voort uit ideologie, regelgegien
opportunisme. Door te streven naar diversiteit @mde
organisatie heeft de organisatie meer keuze inwesniers,
namelijk de vijver waaruit gevist kan worden istgro

Met het vergroten van diversiteit binnen de orgatigskomt
er meer talent, creativiteit en innovatie bij dgaoisatie
binnen. Tegenover die voordelen staat dat divétr ke
zorgen voor communicatieproblemen en conflictem.edn
business cas@nderzoek binnen een organisatie) is dan ook
gebleken dat diversiteit binnen een team geen garaormt
voor betere prestaties van dat team.

Tot slot vertelt Marloes van Engen dat met diveishinnen

organisaties op verschillende manieren kan worden

omgegaan. Het organisatiebeleid kan deficit, disicratie

en differentiatie als onderwerp hebben. Deze manieertonen echter blinde viekken. Om goed
beleid te kunnen ontwikkelen voor Nederlandse degdies is het dan ook van belang dat
Nederlandse organisaties meewerken aan onderzogknérika gebeurt dat al vele jaren en daar is de
conclusie getrokken dat het enkel geven van vdaitig en trainingen geen positief effect heeft ep d
omgang met diversiteit binnen de organisatie. Witeffect heeft is het structureel inbedden van het
omgaan met diversiteit. Die structurele inbeddiag worden bereikt door bijvoorbeeld het afrekenen
op prestaties betreffende het diversiteitbeleid.

Om 11.30 uur wordt de
plenaire
ochtendbijeenkomst door
de presentatoren gesloten
en gaan de deelnemers op
weg naar de zaal waar de
workshop die zij hebben
gekozen, plaats zal
vinden.
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Inspiratiebron  Levensfasebewust personeelsbeleidjlae politie

Presentatie: Helma Rodenburg, Landelijk ExpertiseCentrum Biteit, Politieacademie
Verslaglegging: Lydia van den Heuvel

Helma Rodenburg, beleidsadviseur van het Landeljertise-
Centrum Diversiteit, onderdeel van de Politieacadeopent de
workshop. Zij heeft voor de politie een workshovakkeld die zij
verkort toelicht.

De workshop is gericht op drie levensfasen diealgijmensen
meemaken. Die fasen vormen tezamen een cycludbétietft een
cyclus waarin alle mensen van nature meegaan. Hebdanburg
heeft deze levensfasen gekoppeld aan werk.

Bij de drie levensfasen geldt dat iedere fase denlegken van de
andere fasen in zich draagt. Echter, de focuspdtet kenmerk van
de fase waarin de mens zich bevindt. Door de niijkeur
ontwikjt(eling verandert die focus en komt men in eelgende fase
terecht.

Fase 1
Het toetreden op de arbeidsmarkt.
Kenmerk: Drive.

Tussenfase

Voordat men in fase 2 terecht komt, komt men tergchen tussenfase. In die tussenfase voelt men
onrust en stelt men zichzelf vragen die veelal m¢twvoord ‘hoe’ beginnen, bijvoorbeeld: ‘Hoe ga ik
werk en privé combineren?’ of ‘Hoe ga ik mij spéiseren?’.

De meeste mensen komen in fase 2 terecht, magn @ok mensen die in de tussenfase blijven
hangen.

Fase 2
De passie in het werk is ontdekt.
Kenmerk: Passie.

Tussenfase

Voordat men in fase 3 terecht komt, komt men tergchen tussenfase. In die tussenfase voelt men
onrust en stelt men zichzelf vragen die worden geterkt door ‘Heeft het wel nut/zin?’. Men kan
deze fase doorstaan door te ontdekken waarin meewing vindt.

Ook deze fase wordt door de meeste mensen doarstaan wederom zijn er mensen die in deze fase
blijven hangen. Veelal worden zij dan ‘zuur’ of feéterd’ en vinden zij dat ‘het er toch niet toe

doet’.

Fase 3
Kenmerk: Zingeving.

Naar aanleiding van een vraag van een van de deetadicht Helma Rodenburg de tussenfasen toe.
Indien iemand die zich in bijvoorbeeld de tusseatassen fase 2 en fase 3 bevindt, en besluit om
elders zijn arbeid te gaan verrichten, is het mpgeat deze weer in fase 1 begint. Echter, deewijz

! Uiteraard zijn er uitzonderingen te noemen wadeimatuurlijke cyclus is doorbroken en onderstaande
informatie niet van toepassing is. Daarbij kan gbtiavorden aan mensen die op jonge leeftijd in een
oorlogssituatie terecht komen.
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waarop deze persoon die fase ervaart, zijn focuoisraagt, met zichzelf en zijn omgeving omgaat, is
anders dan de eerste maal waarin hij die fase tieeftopen.

Een ideaal team is evenwichtig, is complementairestaat derhalve uit mensen die zich in
verschillende levensfasen bevinden en waarbij etbaensfase is vertegenwoordigd. Dat heeft te
maken met de kwaliteiten en valkuilen die bij iedfase horen. Samen met de deelnemers wordt bij
iedere fase een lijst van kwaliteiten en valkuibpgesteld.

Fase 1
Kwaliteiten: creatief, doorzetten, blanco (niet ipelerd door ervaringen), idealistisch, ‘out of the
box’ kunnen denken, ondernemend, innovatief.
Valkuilen: ongeduldig, onervaren, een ‘jonge homijenwijs, koppig, zichzelf zien als centrale
persoon.

Fase 2
Kwaliteiten: stimulerend, relativerend, verbindefiexibel, sociaal, doel- en resultaatgericht.
Valkuilen: tunnelvisie, grote kans op een burn-aatr ‘teveel hooi’, eenzaam door afzondering,
betweterig.

Fase 3
Kwaliteiten: reflecterend, nuancerend, begripvelativerend, socialer, levenswijs.
Valkuilen: saai, statisch, herhalend, vastgerakxymatisch, ‘psychisch al met pensioen’ en
zelfingenomen.

Tot slot merkt Helma Rodenburg op dat de workshepbedoeld is om oplossingen te bieden. De
workshop is wel bedoeld om binnen het team bewuslkiwg te creéren van de fasen waarin
medewerkers zich kunnen bevinden. Die bewustworkiimgaanleiding zijn voor een dialoog tussen
medewerker en leidinggevende waarbij de vitaliteit de medewerker in zijn of haar huidige
levensfase het onderwerp van gesprek kan zijn.
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Inspiratiebron  Werving en selectie bij de politie

Presentatie: Renate van Spronsen (Politieacademie,
Centrum voor Competentiemeting & Monitoring)
Marieken Westerink (Politieacademie, afd. wegviolitie)
Erol Avci (Politie Midden en West Brabant)
Verslaglegging: Pleuni Merkx

De workshop zal gaan over werving en selectie vemvwe politieagenten bij de Politie in Nederland.
Hierbij wordt de focus gelegd op werving van nieisterse allochtonen.

Minister Ter Horst heeft destijds besloten dat 8y&# de agenten van niet-westerse afkomst moet
zijn. Dat is ter bevordering van diversiteit opwderkvloer.

Marieken Westerink is verantwoordelijk voor de
landelijke werving van de Nederlandse politieagente
Nederland zijn 26 politiekorpsen waar zij helpt Hoit
werven van nieuwe agenten. Dit wordt gedaan door
middel van landelijke wervingscampagnes, advertepen
rekruteringssites, aanwezig zijn op beurzen en
evenementen (zoals de landmachtdagen).

De politie is een populaire werkgever, te vindedenop
4 van meeste favoriete werkgevers. Aan interesdess
geen gebrek.
De politie trekt van nature aarsportieve, blanke,
Panorama-lezende man met een eerlijk rechtdoorzee
karakter die graag buiten is; voelt zich vooral
aangetrokken door de spannende kant van het paliie
boeven vangen”
De tweede groep bestaat uit die-heb-altijd-al-bij-de-
politie-gewild”-groep Deze groep solliciteert toch wel.
De politie besteedt hier in haar wervingscampagia@sook geen aandacht aan. Deze groep
sollicitanten is te eenzijdig.

De politie heeft enkele doelgroepen vastgesteldaypazij zich richt. Naar deze specifieke
doelgroepen en hun voorkeuren is onderzoek gedaan.

Vraag: Is de Nederlandse nationaliteit een vereiate

Ja, dat is een vereiste, dat is bij wet geregeldeA mensen met een Nederlandse nationaliteité&unn
aan de slag als agent. Interne banen (op kantpooryel voor iedereen toegankelijk. Als je als agen
wilt werken, moet je solliciteren bij een korpssAé wordt aangenomen, word je doorgestuurd naar
de Politieacademie in Apeldoorn.

Vraag: Hoe toetst u onbesproken gedrag?

Dat wordt goed onderzocht. Er wordt een antecedentierzoek ingesteld. Als iemand in het
buitenland woonachtig is geweest, wordt daar infdreningewonnen. Er zijn hele teams die daar
onderzoek naar doen.

Voorts wordt ingegaan op de wervingscampagne vaolite.

Als je iemand wilt overtuigen dat de politie ecbhdeuke werkgever is, dan moet je daar goed op
inhaken. Dit worden wel de ‘pull- en afhaakfactorgenoemd. Dit is de kern van de campagne.
Daarnaast werken we regiospecifiek. Niet elk kdrpsft (evenveel) vacatures. Het Noordoosten heeft
geen vacatures meer, deze zijn allemaal vervuld.dllaen werven waar vacatures zijn.
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Er is ook een verschil in kwalitatieve wervingsbetten. In Amsterdam-Amstelland zijn bijvoorbeeld
al genoeg vrouwen aan de slag.

Via internet biedt de politie een wervingsaanpgkneaat’ aan. Door middel van de pull- en
afhaakmethoden is de politie aan de slag gegaamemnsen te werven die vallen onder de gewilde
doelgroepen. Naar aanleiding van het arbeidsmadktanek (uitgevoerd door IntelligentsGroep,
Rotterdam) zijn er per doelgroep aparte campagpgszet. Door middel van de mensen op de foto en
de situatie waarin zij zich bevinden, wordt gettaadm te haken bij de eigen leefwereld.

Zo is er een campagne voor:

- Turken, waar op de advertentie een Turkse winfiet@aar en een Turkse agent staan
afgebeeld;

- vrouwen, waarbij het werken met jongeren wordtige als pullfactor;

- Marokkanen, waarbij veiligheid in de wijk voorsfaat.

Er wordt geprobeerd alle specifieke doelgroepemiaat’ te bereiken. De politie is zichtbaar in

media waar de doelgroep vertegenwoordigd is. Zatergeadverteerd op vrouwensites zoals

viva.nl en wordt getracht de doelgroep te bereikeor middel van een uiting die inhaakt op dingen

die de doelgroep belangrijk vindt.

Wanneer geklikt wordt op de advertentie van detipalordt er een pagina getoond die speciaal voor

de doelgroep is ingericht. Hier staan teksten opfastoren die de desbetreffende doelgroep

belangrijk vindt. Ook ervaringsverhalen staan hjesm mensen te laten zien dat ze bijvoorbeeld niet

de eerste Marokkaanse agent zijn.

Erol Avci vertelt over initiatieven voor werving eelectie bij het korps Midden- en West-Brabant.
Dit korps is het Sgrootste korps van Nederland en

investeert stevig in diversiteit. Er is speciaal ee

beleidsmedewerker aangesteld om binnen de

organisatie het beleid te implementeren.

Er wordt gebruik gemaakt van DIO-trainingen
(diversiteit, integriteit en omgangsvormen) om
medewerkers voor te bereiden op bepaalde situaties.
Zo worden situaties behandeld als: mag je een taart
als bedankje? Diverse trainingen worden gegeven
voor mensen die dagelijks contact hebben met
burgers. Deze trainingen zijn gericht mndsetting
zonder je gezag te verliezen.

Wat doen we met werving? Samen met BBK is een apkprogramma ontwikkeld voor toekomstige
collega’s. Een dag meegelopen met de politie wpgrkelf kunt ondervinden hoe het is om bij de
politie te werken. Naast de gangbare momenten onsemete werven is ook het pre-werven
belangrijk, het investeren in 13- en 14-jarigen.&fiteit en competenties zijn belangrijk, ongeacht
achtergrond, religie, geslacht, etc.

Als je solliciteert bij de politie moet je versdkihde tests doorstaan om ook daadwerkelijk te worde
aangenomen. Allereerst wordt er gekeken of je \@ldan de eisen (Nederlandse nationaliteit, 17 jaar
of ouder, etc.). Daarna krijg je een gesprek ntagied van het korps. Hier wordt onder andere naar je
verschijning gekeken (bijvoorbeeld tattoo’s of piags).

Vervolgens volgt een wettelijke selectie bestaantleen sporttest, een taaltoets en een
intelligentietest. Indien deze ronde gehaald wordligt een rollenspel en een psychologisch

interview. Het rapport van de psycholoog gaat haakorps. Vervolgens wordt er een uitgebreide
medische keuring gedaan en een antecedentenonkle/aeneer al deze stappen goed zijn
doorlopen volgt een definitieve aanstelling.
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Feiten over de hoeveelheid sollicitaties:

- Via de website zijn in 2009 in totaal 21.635 isitthties binnengekomen (ongeveer 2300
vacatures beschikbaar).

- Van deze sollicitaties zijn uiteindelijk 1727 aspten gestart met de Politieacademie.

- Hiervan zijn 6,3% niet-westerse allochtonenf%ayan dit aantal is van het vrouwelijke
geslacht.

- De uitval is erg hoog. Er zijn verschillende gaien, zoals het buddytraject, om uitval te
voorkomen.
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Inspiratiebron  Homoseksualiteit binnen en buiten @ politie

Presentatie: Jan Snijder, Landelijk ExpertiseCentrum Diversiteit
Landelijk Homonetwerk Politie en de EuroGayPslikssociation
Verslaglegging: Eefje Meijs

In het kader van multicultureel vakmanschap dragemonetwerken binnen de politie bij aan
“Diversiteit, een business issue”. De politie fuiocieert in een veelkleurige samenleving, hetgeen
betekent dat de politie herkenbaar is door zelediwan samenstelling te worden. Hierdoor kunnen
gemakkelijker bruggen worden gebouwd met bevolgiogpen, vooral die “anders” zijn.
Homoseksuelen, lesbiennes, biseksuelen en traregemdeten zich thuis kunnen voelen binnen de
politie en ook HLBT-inwoners van Nederland moetein thuis voelen bij de politie.

Ondanks het selecte groepje van vier deelnemers
begint Jan Snijder meteen enthousiast aan zijn
verhaal. Hij steekt van wal over wat het

Landelijk ExpertiseCentrum Diversiteit (LECD)

is en doet. Bij de introductie over het LECD
vergeet hij alleen zichzelf te introduceren als
beleidsmedewerker, hoofdinspecteur en
voorzitter van het Landelijke Homonetwerk van
de politie.

Overgangsperiode

Jan Snijder vertelt over diversiteit bij de politie

en hoe hiermee binnen de politie wordt

omgegaan. Gedurende de jaren veranderde het

beleid ten aanzien van diversiteit. In de jaren '70

was het bijvoorbeeld belangrijk dat je de andettioen leerde kennen. Behoud van eigen cultuur was
belangrijk bij integratie. Zo werden er bij de pelicursussen Turks gegeven om meer inzicht te
krijgen in de Turkse cultuur. Deze kijk op diveesitwordt benoemd als cultuurrelativisme.

Maar de politie is ook erg individualistisch en hahdhaven van normen en waarden is een van de
kernzaken. In de loop der jaren verschuift de &jpkdiversiteit van cultuurrelativisme naar
universalisme. Waar we eerst het behoud van eigiunuc belangrijk vonden, ligt de nadruk bij
universalisme meer op aanpassing en de gelijkwgtaedi van ieder individu. Naast
cultuurrelativisme en universalisme bestaat errmmk de middenweg van het cultureel pluralisme.
Waar de andere richtingen respectievelijk gaan mtegreren met behoud van cultuur en over
assimileren, gaat cultureel pluralisme over pgrécen.

In de praktijk

Aan de hand van de casussen uit de praktijk baedGhijder een context om de verschillende viges t
plaatsen. Hij schetst de situatie van een homoséksechercheur die solliciteert bij de Criminele
Inlichtingen Eenheid (CIE). De medewerker van degeéft aan hier in principe welwillend
tegenover te staan, maar vraagt wel om in hetghaiidsonderzoek bijzondere aandacht te geven aan
de veiligheidsrisico’s m.b.t. zijn homoseksuelesiesstijl, mede omdat bekend is dat hij een
regelmatige bezoeker is van HOPS (homo-ontmoetiagtgen).

Deze situatie kun je vanuit de verschillende strayein bekijken. De universalist zou het een te groot
risico vinden om de rechercheur aan te nemen. ldedtvduidelijk dat de middenweg tussen de
cultuurrelativist en de universalist de beste uitkbis. Een compromis waar beide betrokken partijen
gelukkig mee zijn. Dit is waar de politie nu metelisiteit naar toe gaat, participatie. Een culturee
pluralist zou de situatie uit het voorbeeld narkddigkijken en zeggen dat je de betreffende perspon
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zijn verantwoordelijkheid mag aanspreken en eemdlele terughoudendheid mag verwachten in
verband met de functie.

Jan Snijder benadrukt dat in deze casus de leVietesstliscussie wordt gesteld en niet de geadddhe
van de rechercheur. Een van de deelnemers, Hanamilgaat hier positief op in door aan te geven
dat levensstijl een veel plezieriger woord is daaagdheid. Dit woord wordt namelijk wel veel
gebruikt, maar hij spreekt zelf liever over sekeuadorkeur. Hans Tilman vindt de woordkeuze een
belangrijke nuancering, in je leven verander je elgknen je voorkeur ligt niet vast.

Diversiteit een business issue

Diversiteit is binnen het politiekorps altijd gezials ‘social issue’, maar dit had weinig effectdet

had voornamelijk een plekje gekregen op de ageévaiaaf 2004 wordt diversiteit gezien als ‘business
issue’. De politie kan niet een witte organisatje in een gekleurde samenleving. In Frankrijk,
Engeland en ook in Amerika zie je rellen omdatndit gebeurt. Dit hebben we in Nederland nog niet.
Daarom is het van belang dat we mee verkleurerdssaimenleving.

Kennisuitwisseling

Een homonetwerk moet van onderaf uitgroeien. Hginbaltijd met paar enthousiaste mensen en die
moeten weer mensen om zich heen verzamelen. Kessitien van kennis speelt hierin een cruciale
rol. In de praktijk moet je elkaar om advies vragen

Een van de manieren om mensen binnen en buitgoliéékorps te informeren is aan de hand van
folders met tips en ervaringen. Jan Snijder latvee zien: “Blauw op de roze ontmoetingsplaats” en
“Welkom bij de politie”. Beide folders worden op Belitieacademie verspreid en geven een
vernieuwde boodschap. De insteek van de eersterfisidhomo-ontmoetingsplaatsen zijn er nu en ze
zullen er in de toekomst ook nog zijn. De polita in dit perspectieieadingmoeten zijn om de
belangen rondom de plek te behartigen. Niet altlEebelangen van de mensen die ze bezoeken, maar
bijvoorbeeld ook van de omwonenden. Tilburg is leien goed voorbeeld van: de politie heeft actie
gevoerd op een homo-ontmoetingsplaats en heeft wnar gezorgd dat het bespreekbaar is
geworden. Mensen hebben snel het gevoel dat z&astveebben omdat het over seks gaat, maar in de
werkelijkheid zijn er bijna geen echte klachtenroxeerlast.

In de twee folders wordt er over twee dingen gecamioeerd: over 'welkom bij de politie' en de
boodschap intern naar de politie toe: kijk, er oigk homocollega’s. Hans Tilman vindt dat het met
zichtbaarheid te maken heeft, “ze zijn er wel”. fgge niet vrij voelt om te zijn wie je bent inree
organisatie, dan leidt dat altijd tot problemenaen is het een belangrijk punt dat op de agenda
moet worden gezet.

Conclusies

Hans Tilman merkt op dat als je zwart bent, jeadat iemand kunt zien, maar seksuele voorkeur kun
je niet aan iemand zien, tenzij hij/zij erotisclidrag vertoont of het echt zegt. Er ligt een bedeist
aan ten grondslag en dat maakt het lastiger. Wenpijj lang niet toe aan één diversiteit.

Een andere deelnemer, Quinten Weeterings, sluitodleshop mooi af met een compliment aan Jan
Snijder: “Ik vond het heel mooi en zuiver ideaBsh. Dit had ik niet verwacht. Het is de taak van d
politie om discriminatie te bestrijden. Misschiesuze dit actiever kunnen formuleren: Moet je als
politie coming outdijvoorbeeld niet stimuleren? En als de politiekdin, dan zou dit in de
voetballerij ook moeten kunnen!”

Vervolgens sluit Jan Snijder af met een filmpje darf'Canal Parade 2009”, waarin de politie in
uniform op een eigen boot meevoer. Op YouTube staesthillende filmpjes waarop deze
politieboot te zien is.

Interessante links
www.lecd.nl
www.hatecrimes.nl
www.companypride.org
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Inspiratiebron  De jeugd van tegenwoordig
Bejegening van jongeren door de politie

Presentatie: Rob Luijten, Politie Midden en West Brabant
Paulo de Campos Neto, Expertgroep Landelijk BiggCentrum Diversiteit
Verslaglegging: Kathinka de Veer

Het inleidende woord houdt Paulo de Campos Nejds ierkzaam bij het Landelijk
ExpertiseCentrum Diversiteit (LECD), onderdeel danPolitieacademie. Hij legt uit dat de workshop
‘De jeugd van tegenwoordig’ aanleiding vindt inrdanier waarop de politie omgaat met de jeugd.
Hij begint hiervoor met een stukje historie ovet beleid van de politie.

1990-2004 social issudorte termijn gericht, voornamelijk
aantallen binnenhalen. Dit werkte niet echt, aaiegelzet
niet duidelijk was waarom diversiteit zo belangik

2005-2007 business issueoe een verdachte te benaderen,
verhoortechnieken, hoe gedragen mensen zich erigjensp
inspelen (inspelen op cultuurverschillen), diveesken (niet
geel op zwart), goed weten welke persoon je vobef#.

Hier ontstond ook een probleem, doordat tijdennveeaen

en het onduidelijk was hoe hierop in te spelen.

2007 en later multicultureel vakmanschap (MCV)

kennisvaardigheden, gedrag, dit komt voort uit eidaghte

dat ‘de politie er voor iedereen is’ ongeacht despen.
Multicultureel vakmanschap staat gelijk aan poldgikmanschap. Ondersteunende punten voor het
MCYV zijn kennis, houding en gedrag. MCV en divastsigaan dus over professioneel omgaan met
verschil.
Conclusie: werken in de huidige politiepraktijk gt MCV=politievakmanschap, het gaat dus om de
mindsetvan een persoon en niet om de afkomst.

Na het inleidende woord komt Rob Luijten aan hebsphij is
programmamanager diversiteit bij de Politie Mid@éenwest
Brabant (een van de regio’s waar diversiteit hoolgdat vaandel
staat). Hij vertelt dat het doelgroepenbeleid,giddruik wordt
door de Nederlandse politie en bedrijven, op vadiat. Als je dit
benoemt, is dit de eerste stap van discriminatie.

Als je praat over ‘de jeugd van tegenwoordig’ iropkrt dit
vanzelf iets over de jeugd van vroeger. Rob Luiftsit de vraag
of het vroeger makkelijker was om een jongerejte Re
meningen zijn verdeeld:

Het was vroeger minder complex om jongere te gijoeger
konden jongeren zich makkelijker identificeren. lidetinders
aangezien iedereen een eigen beleving heeft emetlie
vergelijken is. Wel is het zo dat er op dit momemntzettend snelle
ontwikkelingen zijn op alle gebieden, wat het vderjongere
complexer maakt.

De jeugd van vroeger heeft te maken gehad met Niegudie primair uitging van wetten en regels.

Verdere structuur was te vinden in: duidelijkheicholing vast rolpatroon (hierdoor werden de
wetten en regels constant getoetst), lange teqpraiming (carriere bestond uit €én vaste baan of in
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ieder geval in dezelfde branche, salarisopbouwyyiggewas de wereld (verre vakantiebestemmingen
taboe), alles voor het oog van het kerkvolk.

Een voorbeeld: hippies. Nu worden ze opgehemeldy imade tijd dat zij zich actief verzetten, waren
zij lastig voor de politie, ze hielden zich niehaagels en wetten. Hieruit blijkt dat opstand teapr
weerstand, hetgeen zorgt voor ontwikkeling. Dit dé@chteraf gezien veelal als zinvol beschouwd.
De jeugd van tegenwoordig praat niet in termendigersiteit naar etniciteit, maar naar rollen die
personen aannemen. Een rol als ‘Marokkaan’ ofgamer’.

De Nederlandse politie probeert met het doelgroeglerd een manier te vinden hoe om te gaan met
de groepen allochtone jongeren. Dit door te lemmdeze jongeren, waarbij het niet gaat om één
groep maar om verschillende groepen jongeren: tiipeeld Marokkanen, Antilianen en Turken. Het
werkt niet om voor iedere ‘groep’ jongeren een teidthg te hebben. De Nederlandse politie is
bewust onbekwaam geworden, de politie weet niet tmee ze jongeren moet benaderen, doordat er
te veel verschillende aanpakken zijn voor ‘verdehde groepen’. Op een bepaald punt: onbekend
maakt onbemind, je kent de situatie niet meerpsigserende opmerkingen.

De jeugd van nu typerend:

- What'sin it for me...? -generatie. Je kunt hettbeke ‘leider’ van een groep aanspreken om zo
invloed op individuen te krijgen.

- Individualisme (niet discrimineren/generaliseren)

- Feedback als competentie, de nieuwe generatfergakkelijk feedback, voor de oude generatie
is het moeilijk hiermee om te gaan en schakelek daaiérarchische macht in.

- Snel veranderende wereld, er wordt in vakjespedeokorte termijn gedacht, als er over het
toekomstbeeld wordt nagedacht.

- Snel schakelen in rollen.

- Korte-termijn filosofie, voor de middenmoot isthastig keuzes te maken terwijl extremen zich
niet meer hoeven te verantwoorden door de schdepdiieitskeuze.

- De wereld als wijk.

- Identiteitkeuzes.

- Identiteitdilemma’s.

- Imagodilemma’s.

Stelling: Wie afwijkt, wordt gekwetst.

leder mens heeft eigen bagage door opvoedingihemiiek en uniek, waardoor je iedereen anders
moet benaderen. Intern: In elke groep is een indterhiérarchie, een pikorde. Degene die als hoogste
in de hiérarchie wordt geplaatst, is vaak degeadwietst en de persoon die onderaan de
hiérarchieladder wordt geplaatst wordt vaak gekiwBtgarom is het belangrijk dat je probeert jeain t
leven in een groep jongeren. Begrip opbrengen bateket dat je het er mee eens moet zijn.

Nieuwe filosofie: politie voor éénieder, hierbijhiet belangrijk dat de politie objectiviteit en
uniformiteit uitstraalt. Er is één politie (voolalsub-)culturen, leefstijlen, etniciteit) en higmen

mag je uniek zijn zolang je je aan de regels hdbdtpolitie gebruikt hiervoor de DIO-trainingen:
diversiteit, integriteit en omgangsvormen.
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Drie opvattingen:

De relativist: “alles moet kunnen” (tolerantieviatolerantie).

De universalist: “regel=regel, gelijke monnikerijge kappen”.
De politie is ervoor opgeleid om ervoor te zorgahmensen zich aan de
regels houden. Om om te gaan met mensen die oibfgelertuigingen zich
niet aan de regels houden, wordt spiegelen gebr&ktielen uit andere
culturen voorleggen, rituelen zijn geografisch lzga

De pluralist: “met wederzijds respect samen roakaar oplossingen”.

Beinvioeding:
- (Negatieve) berichten in de media
Stigmatisering van etniciteit
Wie zoekt, vindt de extremen
Opvoeding
Persoonlijke ervaring en littekens
Persoonlijke levenssfeer

RELATIE
GERICHT

Dialoog met bewaken -
van (Opent erenTen

t

}

FRegcl - regel 2 begronzen

Bovenstaande figuur weerspiegelt het integritestagstuk, je moet jouw handeling/keuze aan jouw
baas kunnen uitleggen.
Aansturen op een dialoog kan alleen als er ees basirespect en balans is!!

Werkwijze pluralist:

respect + balans {neutraliteit)
- dialoog

\

lichte verstoring
- herstellen met dialoog

\

beperkte verstoring
- dialoog met een stok achter de deur

\
ernstige verstoring en disrespect
= Ingrijpen
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De problematiek die ‘de politieman’ nu ondergaatrisin te schatten wanneer hij/zij nou
discrimineert. De politie is onzeker gemaakt ovae bm te gaan met bepaalde groepen. Hiervoor is
het bejegeningprofiel jeugd opgesteld door de ipafimsterdam en Amstelland. Er wordt hierbij
primair uitgegaan van jeugd, balans en dialoog.

Stappenplan bejegeningsprofiel:

We maken contact in “vredestijd” (muteren contactest jeugd).

We leggen het contact vast.

We treden op tegen respectloos gedrag.

Respectvol, neutraal en professioneel.

Ken de jeugd en de afspraken.

Zacht als het kan, hard als het moet.

ouokrwnNE

Bejegening:

Van Macht naar Gezag (politie is wel vriendelijkaan niet je vriend)
Wederzijds respect dialoog

Geen Wederzijds respect ingrijpen

De Nederlandse politie is uniek in preventie, samenhde Scandinavische landen.

Rob Luijten sluit de workshop af met de volgendsdbeijving van De Jeugd van Tegenwoordig:
(sinds 500 vChj “.... jonge mensen staan niet meer op als eenreutie kamer binnenkomt. Zij
spreken hun ouders tegen, houden hun mond niezelgchap en tiranniseren hun leraren ..... ”
Sokrates (filosoof, 5eeuw v.Chr.)
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Inspiratiebron  Philips, een lerende organisatie opet terrein van

diversiteit
Presentatie: Yvonne van den Berg, Philips
Verslaglegging: Lindsay van Zomeren

Yvonne van den Berg is sinds een jaar Diversiteihler bij Philips, waar ze al 25 jaar werkzaam is.
Bij verschillende onderdelen van Philips heeftucties op het gebied van Human Resource bekleed.
Ze is in haar huidige functie een aantal projeet@m het opstarten. Ze is dus zeker benieuwd naar de
input van de deelnemers aan deze workshop.

De Powerpointpresentatie die ze gebruikt is in
het Engels. Dit is bewust gedaan. Op deze
manier kan ze steeds dezelfde begrippen
gebruiken in haar verhaal. Ze spreekt
regelmatig voor een divers publiek en heeft
gemerkt dat ze haar verhaal in het Nederlands
goed kan ondersteunen door een Engelstalige
Powerpointpresentatie.

Omdatdiversityeninclusionsnel
clichébegrippen worden, licht ze de invulling
van Philips toe.

Diversity

At Philips, the term “diversity” symbolizes that weant to reflect diversity in our own organization.
We recognize that marketplaces and communitiemade up of individuals: men and women from
different nations, cultures, ethnic groups, genenat backgrounds, skills, abilities. We must mirro

our markets and customer base.

Inclusion

The term ‘inclusion’ symbolizes an environment wheveryone can fully participate in creating
business success, and where each person is valuleid br her distinctive talents (skills, expedes,
perspectives, etc).

De visie van Philips is: One Philips, many diffdaréaces.

De uitdaging voor Philips op dit gebied is: attract retention and development of women + the
attraction of candidates from Brasil, China anddr(the emerging markets for Philips).

Door te werken met mensen met verschillende aatwedgn, kan Philips innovatiever en creatiever
worden.

Philips wil graag vrouwelijk talent inzetten inelllelen van de organisatie. Op dit moment is 2580 va
de werknemers in Nederland vrouw. Een aanziengd thiervan heeft echter een functie waar
vrouwen sowieso in de meerderheid zijn (ondersted@eollen). In de hogere lagen van de
organisatie is minder dan 10% vrouw. Bijligh potentialds 30% vrouw. Het is dus belangrijk om te
onderzoeken hoe deze vrouwen kunnen doorstromen.

Op globaal niveau hebben mensen met een Brazibadmdase of Chinese achtergrond prioriteit. Het
aantrekken, vasthouden en opleiden van deze mekiensaés van belang voor de strategie van Philips.

Philips werkt al enige tijd met targets op het gebran diversiteit.

Door een student van de Universiteit van Tilburgrikangs onderzoek gedaan naaadereness
onder managers. Het bleek dat managers onvoldagnde hoogte waren van de diversiteittargets.
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In Nederland is als pilot eativersity councilopgestart. Een groep van 15 managers gaat spéempun
op het gebied van diversiteit opstellen. Bij huhtatban zullen zawarenesgnsense of urgency
vergroten. De best practices van deze Nederlanltgezpllen op globaal niveau een vervolg krijgen.

Op het gebied varecruitmentis er ook een aantal ontwikkelingen. Er wordt @xagen om in
vacatures vrouwen en andere groepen explicieteagpreken. Via recruitmentbureaus probeert
Philips in contact te komen met een nieuwe groeylikiaten.

Om high potentials vast te houden, is het belakngdat ze goed kunnen doorstromen. Door interne
vacatures over de hele organisatie bekend te makbben high potentials meer mogelijkheden. De
transparantie van doorstroommogelijkheden is orddradpoorlijk toegenomen. Dit bleek al direct een
effect te hebben op de tevredenheid van high pgatent

Philips merkt echter ook de gevolgen varal career Steeds vaker hebben twee partners uitdagend
werk. Bij een internationale carriére is het stemétsler vanzelfsprekend dat de partner mee gaat.
Philips moet hier op globaal niveau ook mee lemagaan.

Als een vrouwelijke high of top potential weggaail, Yvonne van den Berg zelf een gesprek voeren
over de reden van vertrek. Uit een rapport bij Ibliikt dat het vertrek in veel gevallen zeker niet
onvermijdelijk was. Het ging vaak om afwezigheidhaciliteiten. Als dit bij Philips ook speelt, wil

ze dit op tijd signaleren en maatregelen nemen.

Als er iemand weggaat, wil ze zelf een exitgespaken om te weten waarom talent niet meer blijft.

Netwerken binnen Philips spelen ook een belangrijkeAls door medewerkers netwerken worden
opgezet, probeert Philips deze te ondersteunezijrEnetwerken voor vrouwen, op verschillende
niveaus en er is een netwerk voor homoseksuelen.

Een voorbeeld is Leff, learning and experiencemffemales. Dit vrouwennetwerk heeft 250 leden
gekregen in een half jaar tijd. Eens in de tweendaa wordt een thema besproken. Zo wordt er
bijvoorbeeld een gastspreker uitgenodigd om eeh tobespreken. De vrouwen vinden het prettig
dat ze dit aangeboden krijgen. Je ziet ook dathesha zich, via het netwerk, als een olieviek
verspreid over de rest van de organisatie. Vrouvespreken het weer op hun afdeling. Zo merkte
Yvonne van den Berg dat een boek dat besprokentwastratego voor vrouwen, al snel ook door
heel veel mannen werd gelezen.

Op het gebied vawork life balanceheeft ze de theorie bestudeerd.

Het komt veel voor onder vrouwen, maar het wordt steeds meer een probleem voor jonge mannen.
Er is een workshop ontwikkeld, waarbij medewerkesdvatten aangeboden krijgen om hiermee om
te gaan. Een belangrijk resultaat van deze work&hdat de knelpunten en mogelijke oplossingen aan
de oppervlakte komen.
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Na deze inleiding wordt de groep deelnemers aamadkshop in tweeén gesplitst en worden
onderstaande zaken vanuit de deelnemers genoteerd.

1.

Wat mogen we van de council verwachten?

scholing voor de council awareness

bewust zijn dat je een afspiegeling van de saevimg bent (kwaliteit)
ambassadeur

cultureel, vrouwelijk, allochtoon, leiderschap

Philips moet legio voorbeelden hebben van dehtraan diversiteit
inlevingsvermogen “diversity marketing”

aanspreekpunt voor ideeén vormen

informatie verzamelen

netwerken beschikbaar stellen, activeren

intern feedback vragen

binnen je doelen inspiratiebron zijn

je kwetsbaar op durven stellen

niet alleen aan de top ook aan de basis

Wat zou je van medewerkers mogen verwachten?

managers trainen (beleven en ervaren)

niet alleen training maar ook uitvoering

blijven communiceren van de boodschap

mensen die een kleurtje hebben binnenhalen dimtgievend niveau
aandachtsfunctionarissen

monitoring en evaluatie en de resultaten benoeaneémplementeren
instrumenten aanpassen m.b.t. diversiteit

formulieren

werving en selectie

functioneringsgesprekken

nieuwsbrieven
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Inspiratiebron  Diversiteit in Tilburg

Presentatie: Gijs Bax, gemeente Tilburg
Verslaglegging: Matthijs Egger

Gijs Bax stelt zich voor, hij is sinds 2006 prograamanager diversiteit bij de gemeente Tilburg.
Het thema van de inspiratiebron is ‘Allemaal Tilpers’. Het gaat over kansen bieden en kansen
krijgen. Het is volgens Gijs Bax de taak van derbg& om kansen te bieden, maar aan de andere
kant is het een burgerplicht om deze kansen veevsl@ok te pakken.

Gijs Bax begint met een beschrijving van een ptajenaamd ‘Taal en participatie in de wijk’. Een
van de projecten vond plaats in Tilburg-West. D@al ‘Taal en Participatie’ is om vrouwen ex-
inburgeraars de mogelijkheid te bieden de Nedesamaial te onderhouden dan wel te verbeteren.
14 vrouwen zijn gestart, waarvan 13 van Turkse earilMarokkaanse afkomst. Zij zitten in de
leeftijdscategorie van 24 tot 55 jaar, en het oimtge verschil in taalkennis was erg groot. Hun
overeenkomst was dat ze allemaal naast de Tilbwaysenleving leefden, waarover Gijs Bax zich in
eerste instantie flink verbaasde. Hij stond ereakijken dat dit in die mate bestond in Tilburg-Wes
Je hoort wel verhalen uit de Randstad, maar kghtmdstaat die problematiek ook in Tilburg.

Het doel van het project was dan ook om deze vrauwe

beter te laten aansluiten bij de samenleving.

Het uiteindelijke resultaat was dat 9 van de 14iwren

opnieuw een inburgeringcursus zijn gaan volgen in

Tilburg. Dat mag gezien worden als een resultaaftw

door deze aanpak durfden zij hun beschermde omg@vin

Tilburg-West te verlaten.

Gijs Bax gaat verder met een beschrijving van het

politieke en saociale klimaat in Nederland dat eraeeft

bijgedragen dat bepaalde personen of groepen totaal

afgezonderd komen te staan. Hij betoogt dat vatwal

dood van en de moord op Pim Fortuyn en Theo varhGog

een grote impact heeft gehad. Het leidde tot eaetijke

scheiding van groepen in politiek Den Haag én in de

samenleving. In de politieke arena ontstond een

polarisering van links en rechts waarbij de to@eds

verder verhardde. In de samenleving ontstond het

fenomeen dat sociale of etnische groepen steedsgaseheiden van elkaar gingen leven en zich
steeds meer in zichzelf keerden. Zelfs de goedamierde bestuursleden van zelforganisaties (Gijs
Bax noemt ze altijd polderallochtonen, omdat ze geed de weg weten in het Nederlandse
overlegcircuit) deden niet meer mee.

De gemeente Tilburg heeft interactief een nieuvg@amma opgesteld met de stad en de
gemeenteraad samen: Allemaal Tilburgers. Dit @nogna is een compromis tussen politiek rechts en
links en houdt ook nog eens rekening met belangerallerlei organisaties op het gebied van
integratie. Het programma bestrijkt 11 thema'’s @rafhbities. In zijn presentatie gaat Gijs Bax vbora
in op het thema ‘de Nederlandse taal'.

Een interrumperende vraag van Coby Katu-bin-MaradeBestuursCommissie Molukkers (BCM)
luidt: ‘Kunt u in concreto over de resultaten vanahdere thema’s vertellen?’ Gijs Bax antwoordt
hierop dat voordat hij de verantwoordelijkheid aninitiatief op zich nam, de formulering van de
‘missie’ erg vaag was en er ook geen echte dokfgteh waren. Volgens Bax zie je dat wel vaker, de
doelstellingen blijven te vaak abstract en darftllit in de uitvoering steken. Toch is Bax aarsidg
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gegaan. Het doel was om met de beleidsafdelingele entvoerders van de stad een sfeer te creéren
waarin er echt iets concreets gedaan wordt.

Coby Katu-bin-Mara vraagt zich vervolgens af ofleor Gijs Bax duidelijke prioriteiten gesteld zijn
bij zijn aantreden en (hoe) kun je de resultateteme

Gijs Bax vertelt dat hij hier inderdaad op heetha@merd. Er zit een ‘harde kant’ aan
beleidsdoelstellingen, wat zich laat meten op lujbeeld de arbeidsmarkt of de schooluitval onder
jongeren. Verschuivingen in dit soort factoren verchu jaarlijks gemonitord, wat ertoe heeft
bijgedragen dat bepaalde trends of resultaten glhwerk zichtbaar zijn geworden.

Een vraag van mevrouw Lamghari, beleidsmedewerkstede UvT: ‘Welke initiatieven worden
genomen om ‘braindrain’ naar de Randstad te vooekdTilburg heeft een universiteit, maar veel
(allochtone) afgestudeerden kiezen ervoor om na&ahdstad te gaan, waardoor er naar verhouding
veel laagopgeleiden achterblijven. Het is een ammfenomeen in Tilburg, antwoordt Gijs Bax, dat
er naar verhouding (te) veel laagopgeleiden zijpk&h een aantal redenen noemen, maar kan geen
geheelomvattend antwoord geven, omdat het een earppbbleem is waar veel factoren een rol in
spelen. Voorbeelden zijn het imago van Tilburgiadkstriestad, of Tilburg met een lelijk centrunn. E
zijn veel verschillende criteria voor mensen om wfatiet te blijven, dit raakt ook meer het gebied
van citymarketing.

Gijs Bax vervolgt zijn uiteenzetting met een begeimg van andere initiatieven om jongeren aan de
slag te krijgen. Bijvoorbeeld het initiatief van #lliaanse ouders die de gemeente om subsidie mrage
voor honkbalspullen. Honkbal is een traditierijkepopulaire sport onder Antillianen. De deal is dan
dat de gemeente zorgt voor de faciliteiten en daiutlers de jongeren aan het sporten zetten om ze
van het Verdiplein af te houden. Een mooi initifativaar slechts één van de vele. Het doel van deze
initiatieven is om een sfeer te creéren van wanjeeerTilburg iets wilt, er geen drempels moeten
zijn. Bovendien moet je mensen ruimte geven onmiigf te kunnen nemen.

Gijs Bax snijdt vervolgens een nieuw onderwerp danwet inburgering. Deze wet werd vernieuwd
op 1 januari 2007 door toenmalig Minister VerdoDk. invoering in Tilburg liep echter wat
vertraging op, wat erin resulteerde dat deze weepiember 2007 klaar was voor uitvoering. Het doel
van de gemeente Tilburg was om in drie jaar 18B8rigeringtrajecten te voltooien. Dit lukte niet,
voornamelijk door de vertraging in de beginfaseaMavesteringen in taal zijn vaak verviogen,
omdat vrouwen (met name) geen arbeidsverplichtimgdrben. Daarom is de zogenaamde
participatieladder opgesteld:

- Deelname in sociale projecten

- Vrijwilligerswerk

- Scholing

- Werk
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Er zijn verschillende organisaties benaderd dieislido konden aanvragen voor de uitvoering van dit
project. Het resultaat was dat 350 vrouwen ‘aaglag zijn gegaan’ met taal en participatie. Wel
bleek het participeren in scholing en werk lastiserhaupt bleek de problematiek groter dan in
eerste instantie was voorzien. Daarom zijn betrokdatijen ook niet te hard afgerekend op de
behaalde resultaten. Het project is geévalueekdeaf 2011 zal er wel veel strenger naar worden
gekeken.

Naar aanleiding hiervan vraagt Larry Comvalius ®gg@meente niet strenger moet toezien op het
behalen van doelstellingen. Of: moet de gemeeertamet andere partijen in zee gaan als de
doelstellingen niet gehaald worden?

Gijs Bax reageert hierop met te stellen dat eemlerte periode heel veel partijen zijn bijgekomen
Bovendien is de zogenaamde ‘regeldichtheid’ algeopt, waardoor nog meer regels en scherpere
contracten niet gewenst zijn. Bovendien zijn hetk/deine ondernemingen waarin geweldig
gemultitaskivordt. De gemeente probeert juist die organisatidmlpen om hun methodieken te
verbeteren.

Uit dit antwoord ontstaat vervolgens een levendigeussie over aanbesteding van subsidies,
certificering van partijen en marktwerking.

Gijs Bax eindigt met het geven van voorbeelden‘saccesstories’ van twee Marokkaanse vrouwen.
Deze vrouwen staan model voor een succesvolle kampade Gemeente Tilburg.

Fatima bijvoorbeeld is een vrouw van 33 die op Ha&ar naar Nederland is gekomen als importbruid.
In Marokko heeft ze gymnasium gedaan, maar eenm&&derland kreeg ze al snel kinderen en
verliet ze de arbeidsmarkt. Pas veel later bestudat ze weer wil participeren in het arbeidspsare
heeft ze de BeroepsBegeleidende Leerweg (BBL) geyolat resulteerde in het vinden van een baan.
Weliswaar op een voor haar begrippen laag niveaay mesalniettemin vervult zij een voorbeeldrol.
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Inspiratiebron  Zorghuis efkat

Presentatie: Deniz Ozkanl ,Zorggroep Elde
Verslaglegging: Marij van Sprang

Deniz Ozkanl gaat, na een korte voorstellingsronde
aan de hand van een PowerPoint presentatie, ietop h
nut van een bijzonder zorghuis voor Turkse en
Marokkaanse ouderen: Zorghuisfkat.

Hoe pak je dat aan en wat kunnen andere
zorginstellingen ervan leren?

Hij legt uit waarom er voor de Turkse naaefkat
(spreek uit: Sjefkat) gekozen is. Dit woord betegken
barmhartig, beschermend, liefdevol. Zo willen wet me
deze ouderen omgaan, zodat de betreffende
gemeenschappen hun ouders met een gerust hart
kunnen laten verzorgen.

De werkgroep van Zorghuisefkat heeft met succes

een aanvraag ingediend die Zorggroep Elde finamciél

mogelijkheden biedt om dit unieke initiatief verdgtr

te bouwen.

Zorggroep Elde is een regionale zorginstelling éhebrghuizen onder haar paraplu. Zorghugtat

is de tiende locatie die er zal komen en zal hette€orghuis in Nederland zijn dat intramuralegzor
biedt aan Turkse en Marokkaanse ouderen. Er is reed start gemaakt met de voorbereidingen
ervan. Het streven is dat het Zorghuis in het m&841 open gaat in Boxtel. De Zorggroep Elde zal
starten in een tijdelijke huisvesting om de jaraardpvolgend te werken aan een nieuwbouwlocatie.
Het doel is intramurale zorg op lichamelijk en/sfyphogeriatrisch gebied te bieden, die in de
thuissituatie niet (meer) geboden kan worden. Heven is dat de bewoners zich goed voelen op
zowel lichamelijk, geestelijk en sociaal gebied.dlént staat centraal!

Samen met de zorg wordt de mogelijkheid gebodend®iiavensweg welke men tot nu toe bewandeld
heeft zo goed als mogelijk voort te zetten met deemschap dat we in West-Europa wonen. Deze
levensweg komt voornamelijk tot uitdrukking op geen zoals eten, religie, sfeer en woonomgeving.
Door de zorgvraag is het niet mogelijk dat voorzéeten in de thuissituatie.

Binnen efkat bepalen de eigen keuzes van de cliént démichioor de zorg- en dienstverlening. Men
heeft zelf de regie in handen en de zorg die deemerkers leveren komt pas in beeld als de bewoners
bepaalde activiteiten niet meer zelf kunnen uitgoer

De toekomstige cliénten varefkat zijn de gastarbeiders van weleer: Turkse amkkaanse ouderen
die in de jaren '60-'70 naar Nederland werden ddfwama vooral veel laaggeschoold werk te

verrichten. Voor hen bestaat een humaan bestaaarodiet leven te kunnen leiden dat bij hen past.
Temeer omdat zij vaak bijna niet of nauwelijks gegmeerd zijn in onze samenleving.

Veel oudere Turken en Marokkanen spreken onzentefabf niet voldoende en zijn al die jaren dat ze
hier gewerkt en gewoond hebben vooral met gelifigaden omgegaan. Ze woonden in dezelfde
wijken en leefden voornamelijk met elkaar.

Ondanks het grote verantwoordelijkheidsgevoel komartkse en Marokkaanse jongeren van ter2

3° generatie onder druk te staan. Ze willen hun audeaag verzorgen, maar kunnen het niet meer aan
in verband met werkdruk en de zorg voor hun eigeddcen.

De foto’s die gebruikt worden in het verhaal vari\selerlandse en allochtone vrouw uit de
PowerPoint presentatie zijn een beetje gechargeegti Ozkanl . Ze delen met elkaar hetzelfde
gevoel. Ze willen allebei hetzelfde, maar wat zardig nodig hebben verschilt van elkaar. Verschille
zijn belangrijk en niet weg te denken uit de samenly. Reguliere zorginstellingen gaan onvoldoende
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in op de zorgvraag van deze ouderen en kunnenrdenigt bieden die nodig is. Ze zijn onvoldoende
op de hoogte van interculturele ouderenzorg bividdele zorgcliénten.

ActiZ, organisatie van zorgondernemers, is in 200gonnen met het organiseren van activiteiten om
de interculturele ouderenzorg te laten zien etiteuteren. Voor veel instellingen is het lastig dez
doelgroep te bedienen en zijn daarom niet bereidrhie investeren. Vanuit dit project is Deniz
Ozkanl als projectleider in contact gekomen meZdeggroep Elde, die plannen had voor een
zorghuis voor Turkse en Marokkaanse ouderen. Het\ggoral om ouderen die gespecialiseerde zorg
nodig hebben (Alzheimer). In 2008 is het projectghmis efkat opgenomen in het
Transitieprogramma Langdurende Zorg van het Miriestean VWS.

Er zijn zowel verschillen als overeenkomsten biflbeetnische groepen. Het belangrijkste is optimale
zorg en welzijn voor de cliénten te realiseren.

Op dit moment wordt onderzoek gedaan naar mang@esidie de wensen en behoeften van ouderen
kunnen begrijpen zodat de cliént zich thuis vae#tracht wordt de bedrijfsvoering aan te passen aan
de cliént. Ondanks de verschillen hebben ze webeeamenlijke geschiedenis.

De Klankbordgroep (Comité van Aanbeveling) heedttabk Zorghuis efkat op strategisch niveau te
adviseren over de voortgang van het project. Dekkiardgroep bestaat uit professionals en
vertegenwoordigers van stakeholders uit heel Nadérl

In Den Bosch is een specifieke cultuurgebonden elagvging voor vrouwen opgezet. Binnenkort
wordt ook gestart met een dagverzorging voor manDahbetekent ook dat mensen langer
zelfstandig thuis kunnen wonen met behulp van d¢gwndersteuning.

Als in 2011 de eerste cliénten naar Zorghuwtkat komen, zullen er voldoende gekwalificeerde
zorgverleners moeten zijn die met deze doelgroefumen gaan.

Zorggroep Elde heeft op dit moment 12 Turkse endideaanse leerlingen geworven voor de interne
opleiding voor verzorgende om in de toekomst bijghoiis efkat aan de slag te kunnen gaan.
Naast de werving is er veel aandacht voor reflbijgienkomsten met de leerlingen zelf. Deze
bijeenkomsten leveren veel informatie op en schete:m goed beeld waar allochtone leerlingen
tegenaan lopen in de praktijk.
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Opmerking deelnemer:

- De maatschappelijke positie van Turkse en Marakka ouderen verschilt niet veel van die van
Arubaanse en Antilliaanse ouderen. De aansluitiagda Nederlandse samenleving heeft minder
problemen opgeleverd, maar ook zij hebben een gazigke geschiedenis en manier waarop met
elkaar wordt omgegaan. In vergelijking met andegraritengroepen vinden Antilliaanse en
Arubaanse ouderen hun gezondheid beter en hebjbemder fysieke beperkingen. Maar zij
ervaren hun situatie wel als slechter dan autoehtaaeren.

Ozkanli is van mening dat organisaties in staatterogijn met verschillen om te gaan.

Opmerking deelnemer:

- Veel mensen, meestal ouderen, zijn zo eenzaazedainan overlijden.

Het is van belang dat de zorg voor ouderen stdeitsskhaliger gaat werken, zegt Ozkanl . Ook moet
de zorg veel klantgerichter gaan worden. De huideygeratie gaat andere eisen aan het leven stellen.
De toekomst zal zeker kleurrijker worden.

Vraag deelnemer:

- Waar worden de leerlingen op geselecteerd?

Met de leerlingen wordt duidelijk doorgenomen waauze in de zorg willen werken en er wordt
minder strak omgegaan met bijvoorbeeld het niveaude leerlingen. Ook al is het niveau lager, dan
worden er toch verantwoorde risico’s genomen ggemideze leerlingen een kans zich te bewijzen.
Wel wordt vastgehouden aan bepaalde criteria waataedeerling moet voldoen.

Werken in de zorg staat qua aanzien niet hoog aahgeven, er wordt anders tegenaan gekeken. Er
zZijn weinig rolmodellen en mannen hebben ook ge&résse. Dat heeft te maken met het imago en
ook onbekendheid met de zorg.

Vraag deelnemer:
Haken leerlingen af vanwege religieuze overtuigihgrorden zij beinvioed door familie en/of de
imam?
Dat is een grijs gebied, merkt een andere deelnemern niet eenduidig. Daarom is een gesprek met
iemand die een gemeenschappelijke achtergrond ihelaftgrijk.
De verschillen van opvattingen worden wel meegemoemeer wordt extra begeleiding geboden.

Vraag deelnemer:

- Uit onderzoeken is naar voren gekomen dat alts@hbuderen niet naar een zorghuis willen. De
verwachting leeft nog dat kinderen en familielegtenr hen zullen zorgen. Ze willen zo lang
mogelijk thuis blijven wonen.

Om deze reden richt Zorghuigfkat zich alleen op zware zorg, deelt Ozkanl mee.
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Inspiratiebron  Het voertuig voor ouderbetrokkenheid: de Kunstkar

Presentatie: Lidwien van Noorden, KAdviesbureau voor Jeugdvraagstukken
Annie Klaverkamp, Humanitas Kinderopvang
Verslaglegging: Lisanne Franssen

Nadat de presentatoren en deelnemers zich aamn alidabeen voorgesteld, beginnen de presentatoren
met een korte inleiding. Zij stellen dat het belgkgs dat ouders betrokken zijn bij de activigzitop
school, in kindercentrum of opvoedcentrum. Omdagesr grote diversiteit is onder ouders, hebben
niet alle ouders gelijke kansen. Daarom is deitrgiftde Kunstkar’ ontwikkeld, bedoeld voor
beroepskrachten. Zij kunnen leren hoe zij de kankm trekken om het partnerschap met ouders te
bevorderen.

De deelnemers aan de workshop werken bij versobiderganisaties en hebben verschillende
functies. Daardoor hebben ze verschillende verviragdah van de workshop.

Het doel van de Kunstkar is dat beroepskrachtdntmevust worden van het belang van
ouderbetrokkenheid. Tevens zullen zij leren hurreoadelen te (h)erkennen. Kunst wordt gebruikt
als (communicatie)middel. In een videofragment weeh beeld gegeven van de training en de
effecten daarvan. Je ziet bijvoorbeeld ouders nmeleken dansen, knutselen of schilderen. Dit zijn
alle kunstzinnige acties die als voertuig wordeageiret in de samenwerking met ouders.

Lidwien van Noorden vertelt dat tijdens de
training je houding en vaardigheden in de
communicatie met anderen centraal staan.
Het is belangrijk om als beroepskracht na te
gaan hoe open je staat voor anderen en hoe je
je verbindt met het thema ‘gelijke kansen’ en
wat je ervaringen daarin zijn. Er kan daarbij
worden gedacht aan etniciteit/cultuur,
handicap, religie, leeftijd, sekse en seksuele
voorkeur. Vanwege het tijdgebrek kan hiermee
tijdes de workshop niet actief aan het werk
worden gegaan.

Eén van de deelnemers vraagt aan de

presentatoren waarom de Kunstkar zo diep
moet gaan. Zo lijkt het meer op teambuilding. Ariaverkamp antwoordt hierop dat een open
houding bij jezelf begint en dat je bijvoorbeelchktzaken ook non-verbaal bespreekbaar kunt maken.
Het werkt niet om ouders aan te spreken op hun waatdetrokkenheid. Door de Kunstkar leert men
anders om te gaan met ouders. Het werkt goed onsaioken met kinderen en ouders activiteiten op te
zetten. Bijvoorbeeld door ouderavonden voor oudarkind te organiseren. Je kunt een dag in de
praktijk in beeld brengen door middel van youtulbedien dia’s. Ouders willen graag zien hoe het hun
kind vergaat gedurende hun verblijf. Ze komen dglter naar school. Organiseer een avond speels en
laagdrempelig en met een informele sfeer. Tijdargelijke activiteiten wordt er vanzelf gepraat iove
de opvoeding. De methodiek van de Kunstkar biedizeelere insteek om in contact te komen met
anderen. Terugkomend op de vraag, je kunt het egglgk vergelijken met teambuilding: met elkaar,
kinderen en ouders.

Er zijn meerdere manieren om de betrokkenheid duddel van kunst te vergroten. Kinderen maken
bijvoorbeeld 's middags eten klaar in een kookcadélat de ouders wanneer zij hun kind komen
halen een heerlijke maaltijd geserveerd krijgernrdimokinderen. Ook kunnen juist de ouders een
activiteit organiseren, waarbij zij de verantwodijbeid nemen en de medewerkers het overige werk
doen, faciliteren. Meestal wordt de ouders gevraagdle ‘klusjes’ van een dag te doen, keer de
rollen gerust eens om, dat blijkt in de praktijledde werken.
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Het is belangrijk dat er rekening wordt gehouden deevele verschillende leerstijlen en intelligesti
van mensen. De activiteiten moeten daarop gerightBelangrijk is dat je insteekt op ieders
interesses en talenten.

Daarnaast komt het model ‘Samen leven, samen daaren denken, samen beslissen’ aan bod. Je
kunt ouders en kinderen bijvoorbeeld foto’s varfatailie mee laten nemen en daar samen naar
kijken, er vragen over stellen, erover vertellep.d@ze manier kunnen ideeén worden uitgewisseld
over opvoeding. Van daaruit kun je steeds diep€eeimaterie duiken, eerst ontmoeten, dan samen
doen, samen denken, samen beslissen.

Een van de deelnemers geeft aan dat ze gebonden een structuur (kind tussen bepaalde tijden van
school halen). Tevens geeft ze aan geen behodfabteen om dan bijvoorbeeld met andere ouders en
kinderen te gaan dansen. Ze is tevreden met harulgdat. Alle ouders zijn anders, sommigen
hebben meer aandacht nodig dan anderen. Hetiitiiitaar als ouders 's ochtends lang met
leerkrachten praten, zij is van mening dat zij kind gewoon aan de dag moeten laten beginnen en
hen daarin niet moeten belemmeren.

Een andere deelnemer geeft aan dat de organisadieziy werkt (Brede School) de binding met
ouders probeert te vergroten door het instellenotaterkamers. Ouders delen daar datgene wat ze
anders aan de poort bespreken met leerkrachtexdafypgisch medewerkers. Ze merkt op dat ouders
die werken daar minder behoefte aan hebben. Teyj@nar velen die het concept niet kennen. Een
van de andere deelnemers geeft aan dat er rekemmiegworden gehouden met etnische minderheden.
Zij hebben een ander geloof en andere interessesnvee bijvoorbeeld rekening dient te worden
gehouden bij het genoemde voorbeeld waarbij kindeo®r ouders gaan koken.

Een van de deelnemers vraagt of leerkrachten
openstaan voor de Kunstkar. Annie
Klaverkamp antwoordt hierop dat sommigen
er wel moeite mee hebben en angstig zijn
omdat je ook een soort ‘controle’ loslaat.
Echter, dit vormt een groot onderdeel van de
training. Een deelnemer reageert hierop dat bij
haar organisatie (Brede School) het probleem
speelt dat de directeur wel voor dergelijke
ouderbetrokkenheid is, maar dat de
teamleiders niet weten hoe zij dit aan moeten
pakken. Annie Klaverkamp geeft aan dat het
team het toch ‘klein’ kan proberen. Het team
zal inzien dat het werkt, wat het team zal
motiveren. Als men reflecteert, zal men
beseffen wat er niet goed liep. Daarvoor in de
plaats kan een ander idee worden bedacht. Bliffgessen op positieve bewegingen.
Ze neemiNice2meetlhls voorbeeld. Teams uit de regio komen sameresprbken daar een aantal
succesjes en verbeterpunten: Welke signalen komesmeouders? Waar staan we in de
samenwerking met ouders? Waar willen we volgendgaa werken? Hoe kunnen we van hier naar
daar komen?
Per maand kijken ze wat de wensen zijn en wordéesagetoetst. Men gaat de dialoog aan met
verschillende partijen. Op deze manier worden wersewerkt. Daarna zal worden bekeken welke
uitdaging ze volgend jaar willen aangaan.

Lidwien van Noorden geeft aan dat het inderdaat @aseen uitdaging. Je kunt het beter niet zien als
‘moeten’ of als een machtstrijd. Het begint meirkdeacties en succes. Voordat je als leerkracht je
partnerschap met ouders vorm gaat geven is hetguath te gaan wat de eventuele belemmeringen
van jou of je team zijn. Naar alle ouders? Naaciigi&e ouders? Wie laat je vaker ‘links’ liggen?
Waarom? Wie juist niet? Het is goed onderling tepbeken wat je eventuele vooroordelen zijn en ook
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wanneer je ouders gaat bevoogden in de opvoedimgsvOpdrachten’ geven aan ouders werkt ook
niet echt. Ouders hebben het druk en moeten alesig Als ze opvoedvragen hebben, zullen ze dat
ook niet altijd durven zeggen. De leerkracht karebimspelen op samen ‘zijn’, bekijken, bespreken,
ideeén aan de hand doen. Daarbij is het van belangeer rekening te houden met de dagindeling en
werkverplichtingen van ouders en andere maatschigqgpef sociale verplichtingen.

Lidwien van Noorden overhandigt de deelnemers demom van K2 Adviesbureau voor
Jeugdvraagstukken met daarop voorbeelden van wenlerg die in de praktijk de eerste duwtjes
kunnen geven om ouders op een andere manier ekketrdan je gewend bent. De essentie om
partnerschap met ouders te vergroten zijn ‘andarés én bovenal de houdingsaspecten van de
medewerkers. Het is goed samen tijd en ruimte t@enewaarin die uitgebreid aan de orde kunnen
komen, bijvoorbeeld op een teamavond of in eenitrgi Voor vragen kan men altijd contact met
haar opnemen (www.K2.nl).
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Plenair middaggedeelte

Verslaglegging:Judith van Breugel

Het plenaire middaggedeelte wordt geopend doordeuGraaf en Rob Koops van Prikkelz. Het
publiek krijgt bij binnenkomst van beide heren semkaart met een rode en een groene kant.

De middag gaat van start met een quiz. Aan de
burgers in Eindhoven heeft Prikkelz eerder op
straat gevraagd wat zij onder diversiteit
verstaan. Het publiek in de zaal moet nu
aangeven wat ze denken dat de burgers hebben
geantwoord. De quiz wordt ondersteund door
een filmpje. Er worden meerkeuzevragen
gesteld over wat de burgers in Eindhoven
antwoorden op vragen over diversiteit. Andere
vragen die aan bod kwamen, zijn: wat is
discriminatie, ben je zelf weleens
gediscrimineerd of heb je dat gedaan, wat
versta je onder diversiteit en wat is tolerantie.
Een aantal kleine presentjes wordt uitgereikt
aan degenen die de meeste vragen goed beantwdairerhe

Na de quiz volgt een discussie over een aantdihgeh. Hiervoor worden de volgende personen
uitgenodigd om in een forum zitting te nemen:

- Yvonne van den Berg,
diversiteitsmanager bij Philips;

- Gijs Bax, programmamanager diversiteit
bij de gemeente Tilburg;

- Marloes van Engen, Assistant Professor,
Department of Human Resource Studies
van de Universiteit van Tilburg;

- Rob Luijten, beleidsmedewerker bij de
Politie Midden en West Brabant.

Stelling 1: Diversiteit wordt de das omgedaan daler crisis.

Yvonne van den Berg: lk ben het hier mee eenshéidvudget gekort wordt, zal ook de diversiteit
gekort worden, want daar is geld voor nodig.

Rob Luijten: Geld speelt een rol, maar zonder gkt meer diversiteit. Zonder geld worden er
andere oplossingen gezocht, het wordt genormatis&éet de juiste mensen op de juiste plek lukt het
ook.

Publiek: Als je goede diversiteit hebt, heb je neindeld nodig.

Yvonne van den Berg: Dat klopt, maar voordat jedgodiversiteit hebt, heb je geld nodig om het op
te starten.

Publiek: Het ligt niet aan het geld, maar door Kd&iszijn de mensen voorzichtiger. Juist die
voorzichtigheid doet diversiteit de das om. Eréemg geborgd beleid, dat is het probleem in dede tij
Gijs Bax: Er moeten meer jonge mensen met eentljdekomen. Met veel geld worden er geen
keuzes gemaakt en wordt overal een beetje aanmedaar minder geld is, zullen er keuzes gemaakt
moeten worden.

Publiek: Maatschappelijk verantwoord ondernemepreuiteindelijk geld op en daar moet diversiteit
onder vallen.
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Stelling 2: Diversiteit werkt ten nadele van blanketeroseksuele mannen

onder de 40 die carriere willen maken.
Publiek: Dat is nodig voor diversiteit.
Yvonne van den Berg: Er is nu een blanke mannanaulook binnen Philips, 75% is man. Voor
diversiteit moeten mensen gerespecteerd en geaecdptorden.
Marloes van Engen: Aan de basis van een bedrijfi idiversiteit, maar aan de top niet. Gelijke
geschiktheid is in Nederland moeilijk vast te stellMannen zijn niet in het nadeel, maar vrouwen en
allochtonen krijgen vaak een tijdelijk contract. Mt aflopen van het tijdelijke contract is dus dek
diversiteit verdwenen.
Rob Luijten: De discussie moet open staan en keggign. Een allochtoon moet telkens bewijzen dat
zijn plek is verkregen door kwaliteit en niet daliversiteit.
Publiek: Er is een test in Frankrijk gedaan wadrbgen sollicitatie geslacht, foto, naam, natida)
etc. weggelaten waren. Daar bleek uit dat er lAgdmonieme sollicitaties veel meer diversiteit.was
Marloes van Engen: In Nijmegen hebben ze daar ebkuik van gemaakt.
Gijs Bax: Als we de stelling omdraaien, geen diiteits niet altijd vanwege kwaliteit.
Publiek: Hetero zijn heeft nu een voordeel omdanbemaal gevonden wordt.

Stelling 3: Diversiteit is onzin: ledereen moet hischikken naar de heersende normen.

Publiek: Onzin dat we het er hier over hebben.h&lisonzin zou zijn, hadden we het er hier nu niet
over. Talent, met een kleurtje of niet, zou aangsmoeten worden. Er zou geen beleid nodig
moeten zijn.

Marloes van Engen: Wat is kwaliteit. Bij een baslkeén niet-functionerende manager geen probleem
zolang het geen vrouw is.

Rob Luijten: De discussies liggen open.

Publiek: Aanpassen aan de heersende norm? Hodlkztdoen? Niet alles kun je aanpassen, dus
het moet anders.

Rob Luijten: Breng je capaciteiten in. Blijf jezeMiet iedereen hoeft hetzelfde te zijn.

Stelling 4: Laat de markt zijn werk doen

Yvonne van den Berg: De markt verandert wel. Decuorende positie moet behouden blijven en
moet geholpen worden. Het vliegwiel gaat niet véinze

Gijs Bax: Je moet het stimuleren zoveel als je kbDetoverheid zou dat meer moeten doen.

Rob Luijten: De markt wordt begeleid. Wij denkendai die allochtonen de maatschappij
beinvioeden, dat moeten wij laten gaan. Dat denkesndert. De jongere generatie denkt daar al niet
meer zo over. Die denkt: je hebt rotzakken en gaiddmn.

Publiek: Het is moeilijkdoenerij. Ik ben het metofine eens. De markt doet zijn werk, daar kun je
niet omheen. Op de universiteit zitten ook meerkdom vrouwen. Er is een duwtje in de goede
richting nodig. In de agrarische sector zie je gaathtonen. Ze hebben een duwtje in de rug nodig.
Allochtonen willen graag aanzien en respect en dast de agrarische sector niet goed bij.

Er zijn altijd mensen die het anders doen, die de&ktmaar hun hand zetten. Een Turk in de Quote
500 is een goed voorbeeld.
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Yvonne van den Berg: De sector moet geholpen wordafs het landelijk initiatief van Girlz Day.
Meisjes kwamen een kijkje nemen bij Philips zodatreer geprikkeld werden voor een technische
studie. Hier kwamen heel leuke reacties op.

Stelling 5: De emancipatiewinst van homo’s wordt teniet gedakoor nieuwe

Nederlanders die daar anders over denken.
Publiek: Bij ons in de buurt zijn twee lesbischewwven verhuisd omdat ze werden gepest door
allochtone jongeren.
Nederlanders pesten ook. Het zijn incidenten dar de media worden uitvergroot waardoor er een
ander beeld ontstaat.
Yvonne van den Berg: Bij Philips hebben we een agtwoor homo’s en lesbiennes. Toen we
hiervoor een evenement wilden organiseren, wildengan niet uit de kast komen voor heel de
organisatie. Is er dan wel winst?

Tips om de diversiteit te bevorderen in Brabant

Rob Luijten vindt dat er een balans moet zijn edeveijds respect. Durf ook uniek te zijn.
Marloes van Engen stelt: Wees niet bang voor eaflich zie het onder ogen.

Gijs Bax benadrukt naar kwaliteiten te zoeken. Ynemman den Berg sluit zich hierbij aan.

De heren van Prikkelz sluiten het plenaire gedesltaet
entertainment over diversiteit.

Roel de Krijger, manager van Palet, sluit de Brédmbag
van de Diversiteit af. Hij heeft het een interessymposium
gevonden waar je met je ogen en oren open van éoietgn.
Op deze dag hebben we diversiteit kunnen ontdelkeis.
veel te doen en we moeten de handen ineen slaan.

Roel de Krijger bedankt tenslotte alle mensen chare hebben
meegewerkt om deze dag tot een succes te maken.
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Bijlage 1. Samenvatting evaluatie deelnemers sympaos

Het symposium is bezocht door 76 reguliere deelnee 28 overige deelnemers, zoals
presentatoren, inleiders, organisatoren en natuliddit komt neer op een totaal van 104 deelnemers.
Het aantal aanmeldingen was beduidend hoger. MeeRd personen die zich wel hadden aangemeld
Zijn op de dag zelf niet gekomen. Alle aanwezigeblden een evaluatieformulier ontvangen, 47
hebben het evaluatieformulier ingevuld teruggegeizgnkomt neer op een percentage van 45,19%.
Dit percentage is lager uitgevallen dan vorig j&@en het evaluatieformulier door 64% werd

ingevuld.

Tabel 1: beoordelingen evaluatieformulier (aantafrdelen, gemiddelde, standaardafwijking en
gemiddelde beoordeling 2009)

Onderdeel N | Gem. | Stand. afw.| Gem. 2009
1. Algemene gedeelte

Totale indruk 460 3,9 0,58 4,3
Bruikbaar in werk 43 35 0,67 3,8
Totaal gemiddelde onderdeel 1 3,7

2. Plenair programma

Opening door Jenny Krebbers 30 3,4 0,97 4.4
Inleiding door Marloes van Engen a7 3,7 0,79 3,6
Dagvoorzitterschap Prikkelz 47 4,3 0,64 4,5
Filmquiz 42 4,0 0,72

Plenaire discussie 43 3,8 0,61
Entertainment 43 4,3 0,77

Afsluiting door Roel de Krijger 36 3,6 0,60 3,8
Inhoud plenair middaggedeelte 45 3,6 0,61

Opzet plenair middaggedeelte 15 3,8 0,60

Ruimte voor eigen inbreng plenair middaggedee#8 3,7 0,76

Totaal gemiddelde onderdeel 2 3,82

3. Inspiratiebron

Inhoud 44 3,6 0,84 4,0
Opzet 42 3,5 0,89 3,9
Ruimte voor eigen inbreng 42 3,5 0,83 3,6
Totaal gemiddelde onderdeel 3 3,53

4. Organisatie

Uitnodiging 47 3,4 0,51 4.1
Congresmap 47 3,5 0,78 3,8
Accommodatie 44 4 0,52 4.3
Lunch 45 4 0,56 3,4
Borrel 21 4 0,5 3,8
Totaal gemiddelde onderdeel 4 3,78

Totaal gemiddelde alle onderdelen 3,76 3,95

Schaal: 1=slecht; 2=onvoldoende; 3=voldoende; 4=dpB=uitstekend

Alle onderdelen worden voldoende tot goed beooddewlt een totaal gemiddelde van alle
onderdelen van 3,76. De beoordeling van de opedmgpngresmap en de kwaliteit van de
uitnodiging worden lager dan een 3,5 beoordeel@rrdaze worden toch als ruim voldoende
beoordeeld.

Een aantal onderdelen van de organisatie — accoatiepde lunch en de borrel — worden met een 4.0
(=goed) beoordeeld. Het dagvoorzitterschap varkPizk de filmquiz en het entertainment worden als
beste beoordeeld door de deelnemers.
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Over de hele linie genomen werd het symposium 29 2ets beter beoordeeld (gebaseerd op de
beschikbare cijfers van 2009). Dat symposium saardrergelijking met andere jaren extreem hoog.

Tabel 2: Beoordeling verschillende aspecten pgpinasiebron

Inspiratiebron Inhoud | Opzet | Eigen inbreng | Gem. per insp.bron
Levensfasebewust personeelsbeleid 3,6 3,8 3,8 3,7
Werving en selectie 40 40 4,0 4,0
Homoseksualiteit 45 40 4,0 4.2
Bejegening van jongeren 3/8 3,6 3,1 3,5
Philips, een lerende organisatie 3,9 3,7 3,9 3,8
Diversiteit in Tilburg 2,7 2,6 2,7 2,7
Zorghuis Sefkat 4% 45 3,7 4.2
De kunstkar 2,5 3,0 3,0 2,8
Gemiddelde per aspect 3,69| 3,65 3,53

Schaal: 1=slecht; 2=onvoldoende; 3=voldoende; 4=gpB=uitstekend

Uit deze tabel blijkt dat tussen de verschillemtpiratiebronnen grote verschillen zitten, echter

moet er wel rekening mee gehouden worden dat desean enkele inspiratiebronnen gebaseerd zijn
op slechts een paar ingevulde evaluatieformuliddengemiddelde scores variéren van 2,7
(=voldoende) tot 4,2 (=goed).

NB. Bij het interpreteren van de resultaten moétecrekening worden gehouden met het feit

dat het aantal ingevulde evaluatieformulieren wi¢tloet aan de minimale steekproefgrootte
van 51 formulieren; er zijn namelijk 47 ingevulaerhulieren.
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Bijlage 2: Organisatoren

Palet, adviseurs diversiteit
contactpersoon: Tinus van Lieshout

info@palet.nl
www.palet.nl

Centrum voor Kennistransfer (Universiteit van Tilburg)
contactpersoon: Jenny Krebbers

cvk@uvt.nl

www.uvt.nl/diensten/dsz/cvk

K2, Adviesbureau voor Jeugdvraagstukken
contactpersoon: Jeroen Weyers

mail@k2.nl

www.k2.nl
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