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1 Aanleiding voor deze nota

Op 20 april 2016 ondertekende VWS het charter diversiteit. In dit charter staat

wat de (toegevoegde) waarde is van diversiteit voor VWS en welke elementen

terug zullen komen in het diversiteits- en inclusiebeleid. Eén van de doelen uit het

charter is “een meer divers personeelsbestand met evenwichtig samengestelde
teams in alle lagen van de organisatie.”

Uit analyse van het huidige personeelsbestand van VWS komt naar voren dat in

eerste instantie vooral aandacht nodig is voor culturele en etnische diversiteit. Na

bespreking van deze analyse in de BRBV (september en november 2016) is

besloten om de komende periode primair te focussen op instroom van niet-

Westerse Nederlanders in de hogere schalen (10+). In deze nota staan de

activiteiten hiertoe beschreven.

2 Beslispunten, advies en mogelijk alternatief

U wordt gevraagd in te stemmen met:

e De beschreven activiteiten om instroom van niet-Westerse medewerkers

in de hogere schalen te bevorderen.

e Het streven naar een evenredige verdeling tussen dienstonderdelen van

VWS bij deelname aan deze activiteiten.

e De eigen verantwoordelijkheid van dienstonderdelen om capaciteit (en

mogelijk budget) vrij te maken voor de uitvoering van activiteiten.
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3 Samenvatting en conclusies

In de BRBV is besloten om activiteiten te richten op het vergroten van het aandeel

niet-Westerse Nederlanders in de hogere schalen (schaal 10+). Deze groep lijkt op
dit moment ondervertegenwoordigd binnen VWS. Focus in de uitvoering ligt in

eerste instantie op het bevorderen van cultureel diverse instroom vanaf schaal 10

(d.m.v. werving en selectie). In een later stadium komen de onderwerpen
doorstroom en behoud (d.m.v. inclusie) aan bod.

Om de instroom van niet-Westerse Nederlanders in de hogere schalen te Ee
Telais
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bevorderen, wordt een aantal activiteiten ingezet. Een effectmeting is onderdeel

ECCE Aris
van de aanpak. Bij aantoonbaar effect, worden deze activiteiten verankerd in het Generaal

personeelsbeleid.
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Deze nota beschrijft de aanpak van VWS (kern plus dienstonderdelen, exclusief Afdeling P&O

ZBO's), waaronder de inzet van benodigde mensen, middelen en tijd. De aanpak
wordt centraal gecoördineerd door OBP, dienstonderdelen zijn zelf

verantwoordelijk voor het vrijmaken van capaciteit voor de uitvoering. Activiteiten

en faciliteiten zijn beschikbaar voor het gehele VWS-concern, exclusief ZBO's.

In februari worden de beschreven activiteiten en de effectmeting opgezet en

ingericht. De activiteiten hebben een looptijd van maart t/m juni 2017.

Activiteit 1: Onderzoek, advies en begeleiding interventies werving en

selectieproces
Er zal door een extern bureau een onderzoek worden gedaan naar de mogelijke en

noodzakelijke interventies om meer cultureel diverse mensen te bereiken, te

werven en te selecteren.

Uit eerdere verkenningen blijkt dat er kansen liggen op het gebied van:

e arbeidsmarktcommunicatie (aansluiten bij de juiste netwerken,

imago/branding van werken bij het Rijk/VWS);
e invulling van het begrip kwaliteit in wervingsteksten (zijn we ons bewust

van wat we vragen?);
leren kijken vanuit een ander referentiekader;

samenstelling van selectiecommissies.

Het onderzoek levert een concreet advies op met gerichte acties die kunnen

worden ingezet om daar invulling aan te geven, inclusief de hierbij te betrekken

partijen.
Trekker: OBP

Uitvoerder onderzoek: nader te bepalen externe expert

Uitvoering/implementatie: OBP en dienstonderdelen

Activiteit 2: Parallelle werving via gespecialiseerde bureaus

Om een cultureel diversere groep mensen te bereiken, kunnen vacatures uitgezet
worden via wervingsbureaus die zich specifiek richten op het plaatsen van niet-

Westerse Nederlanders. Dit is mogelijk in de fase van “externe werving” binnen de

huidige werving- en selectieprocedure. De geselecteerde kandidaten hebben géén
voorrangspositie in de procedure.

OBP zorgt voor de selectie van bureaus. Directies en dienstonderdelen kunnen bij
OBP aangeven of ze van deze mogelijkheid gebruik willen maken, op het moment

dat een vacature extern geplaatst gaat worden. Dan wordt in samenwerking met
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OBP het parallelle traject opgestart. Er is vanuit OBP budget beschikbaar voor 6-8

trajecten.
Trekker: OBP

Uitvoering: Externe wervingsbureaus, OBP en dienstonderdelen

Activiteit 3: Training werven en selecteren voor managers en HR-

adviseurs.

Er zullen nieuwe, praktische trainingen worden aangeboden die gericht zijn op

bewustwording en toerusting van selecteurs. Dit kunnen managers zijn maar ook

HR professionals. Middels de training worden selecteurs zich bewust van hun eigen
referentiekader en het effect daarvan op de selectie van medewerkers. Ze leren op

een andere manier te kijken naar individuele kwaliteiten en competenties van

mensen en onbewuste uitsluiting te voorkomen.

Het aanbod van trainingen is groot. Om te bepalen welk soort training het beste

aansluit bij de behoefte van VWS-selecteurs, wordt een proef gedaan met twee

(nog te selecteren) trainingen.
Trekker: OBP

Uitvoering: OBP, dienstonderdelen, Leer- en Ontwikkelplein.

Activiteit 4: Werving en selectie Rijkstraineeprogramma
Aan VWS|Flex is de opdracht gegeven om het streven naar diversiteit binnen VWS

in de praktijk te brengen binnen het Rijkstraineeprogramma (RTP).
Een voorstel met maatregelen is tot stand gekomen in een rondetafelgesprek over

diversiteit en het RTP dat op 20 december 2016 bij VWS heeft plaatsgevonden. Bij
dit gesprek waren de SG en de pSG aanwezig. Andere aanwezigen waren o.a. BZK

(arbeidsmarkt- en diversiteitsbeleid), het Expertisecentrum O&P (uitvoering en

coördinatie RTP), en ervaringsdeskundigen, waaronder (oud-) trainees en (oud-)
trainee coördinatoren.

Snel te realiseren, kleine verbeteracties (0.a. verbreding uitvraag

opleidingsachtergrond, diverse samenstelling selectiecommissies, opleiden

selecteurs) worden meegenomen in de werving en selectie van de 20° tranche, per

februari 2017 (cf. besluit BRBV 12 januari). De meer tijdsintensieve acties worden

op korte termijn verder uitgedacht en in een volgende tranche meegenomen

(begin 2018). Het gaat hier om maatregelen waarbij bijvoorbeeld meer Rijksbrede

afstemming of budget nodig is. Te denken valt aan:

e Het op punten herzien van het huidige vereiste basisprofiel dat het

Rijkstraineeprogramma voor de selectie hanteert;
« De mogelijkheden tot arbeidsmarktcommunicatie vanuit VWS;
« Eventueel aanleveren kandidaten via een alternatief wervingtraject.

Bovengenoemde partijen worden wederom bij de uitwerking betrokken.

Trekker: OBP

Uitvoering: OBP, ECOP, BZK.
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Activiteit 5: Deelname aan Voor(t)gaan in Verandering (boek,

filmstatement, evenement).

Voor(t)gaan in Verandering is een gezamenlijk traject van SZW en VWS, gericht

op het creëren van bewustwording en beweging; over het belang van

cultuursensitiviteit in de zorg. (http ://www.voortgaaninverandering.nl en via

Skipr).

Binnen Voor(t)gaan in Verandering spreken eindverantwoordelijken, in en rondom

de zorg, zich uit over het belang van diversiteit in relatie tot kwaliteit & innovatie

van zorg en werkgeverschap. schreef mede het voorwoord van het

boek, was één van de geïnterviewden. Namens VWS, neemtEE
in maart eerWER EN op. In 2017 wordt een evenement

georganiseerd waar alle films aan alle deelnemers getoond worden. Daamaast

hebben zich vanuit diverse hoeken van het zorgveld organisaties gemeld die

terplekke het diversiteitscharter willen ondertekenen. Namens VWS, zal

ie5.1.2e deelnemen aan dit evenement. Daarmee laat VWS zien e dit

soort initiatieven een warm hart toedraagt. Daarnaast biedt het VWS gelegenheid
om te leren van haar eigen praktijk.
Trekker: OBP

Overige activiteiten

Binnen VWS lopen meerdere initiatieven die raken aan (aspecten van) diversiteit

of inclusie. Waar nodig en nuttig wordt hier afstemming mee gezocht. Een greep

uit het aanbod:

e Inzet van medewerkers met een arbeidsbeperking, vanuit de participatiewet.
VWS heeft als opdracht om tussen nu en 2024 121 banen te creëren voor

mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt.

Kick start, een interdepartementaal traject gericht op het aanbieden van leer-

werkplekken aan werkloze, jonge academici.

« Inzet van ervaringsdeskundigen (Chief Experience Officers) bij het maken van

beleid (leren met de praktijk). De Bestuursraad is de eerste die dit doet. Het

UWV heeft een no-risk garantie voor het aanstellen van ervaringsdeskundigen
met een arbeidsongeschiktheids uitkering.

« Invoering nieuwe Werving- en Selectieprocedure, waarin de VWS fase verdwijnt
en direckt interdepartementaal geworven gaat worden (na de VWNW check)

Informatie en communicatie

Om deelnemers aan te trekken voor participatie aan de verschillende activiteiten

zal communicatie plaats vinden via diverse kanalen:

« BRBV

« Broedplaats van middenmanagers,
« Directeurenlunch

e Contactpersonen diversiteit VWS

e HR adviseurs,
« Rijksportaal
« DIA

e VWS university
« Leer- en Ontwikkelplein.
e Departementale Ondernemingsraad
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Medewerkers en managers worden actief uitgenodigd om deel te nemen, hierover

mee te denken en vanuit hun eigen praktijk en interesse ideeën aan te dragen,
zowel inhoudelijk als qua betrekken van mensen. Daarnaast zullen relevante en

waardevolle netwerken binnen en buiten VWS opgezocht worden, voor zover nog

niet bekend.

Effectmeting
Het meten van het effect richt zich op het aantonen van extra instroom vanuit de

beoogde doelgroep; medewerkers met een niet-Westerse culturele of etnische

achtergrond. Dit is niet zonder meer te baseren op harde en/of geregistreerde

gegevens, omdat deze gegevens niet altijd in systemen kunnen en mogen worden

vastgelegd. Dit zal daarom ook handwerk vragen, waarbij inbreng van selecteurs

en HR-adviseurs nodig is. Streven is om de administratieve lasten hierbij tot een

minimum te beperken.

4 Draagvlak politiek
Het Kabinet heeft besloten om per ministerie invulling te geven aan diversiteit en

inclusie middels ondertekening van het charter en vervolgstappen.

In december is in de Tweede Kamer de motie afgewezen voor een Rijksbrede pilot
met anoniem solliciteren (34 550-XV, nr. 38 de motie Marcouch). BZK heeft SZW

en minister Blok dit ontraden om twee redenen. Enerzijds vanwege het

onderscheid tussen de overheid als werkgever en als wetgever (gewenste
normalisatie overheid als werkgever). Anderzijds vanwege het ontbreken van een

aangetoond causaal verband tussen anoniem solliciteren en de toename van

culturele diversiteit bij organisaties.

Wegens het ontbreken van politiek draagvlak op dit moment, kiest VWS er voor

om ook niet zelfstandig een pilot anoniem solliciteren op te zetten, zoals in eerste

instantie wel het idee was.

5 Draagvlak maatschappelijk
VWS heeft een verantwoordelijkheid om maatschappelijke participatie te

bevorderen voor elke burger. Voor VWS is diversiteit daarnaast een middel om

haar maatschappelijke impact te vergroten. Het Rijk geeft met diversiteit invulling
aan het afspiegelingsbeginsel; een pluriforme samenleving vraagt dat de populatie
van het ambtenarenapparaat daarin ‘meebeweegt’ en gevarieerder wordt.

6 Financiële en personele gevolgen
Vanuit OBP is voor geheel 2017 € 50.000 beschikbaar. Dat is momenteel als volgt
onderverdeeld.

Activiteit €

Training werving en selectie (twee pilots) € 7.500

Onderzoek/advies aanvullende interventies in het werving en € 10.000

selectieproces
Parallel werven (6-8 wervingstrajecten) € 30.000

Overig € 2.500

Totaal | €50.000,-

Eventueel aanvullende activiteiten (zoals extra parallele wervingstrajecten) zullen

door dienstonderdelen zelf bekostigd moeten worden.
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7 Juridische aspecten haalbaarheid

Alle activiteiten passen binnen bestaande wet- en regelgeving. Er wordt geen

voorkeursbeleid gehanteerd.

8 Afstemming (intern, interdepartementaal en met veldpartijen)
De aanpak is afgestemd binnen P&O en met verschillende medewerkers en

managers. Met de dienstonderdelen wordt afgestemd wanneer zij aan willen

sluiten bij centrale initiatieven, dan wel een eigen aanpak kiezen.

De Departementale Ondernemingsraad wordt in maart geïnformeerd.

Tijdens het hele proces is er contact met verschillende instanties/personen die zich

met diversiteit bezighouden. (O.a.): de Stichting vd Arbeid/Diversiteit in Bedrijf,
het Multicultureel Netwerk Rijksambtenaren en een netwerk van mede (aspirant)
ondertekenaars binnen en buiten het Rijk.

9 Gevolgen administratieve lasten

Niet van toepassing.

10 Toezeggingen
Na de zomer zal OBP middels een nota aan de BRBV de ervaringen en

opbrengsten van de activiteiten samenvatten. Op basis hiervan wordt een voorstel

voor vervolg gedaan.

De komende drie jaar doet VWS verslag van haar inspanningen aan Diversiteit in

bedrijf, de initiatiefnemer van het Charterl.

+
Onderdeel van de Stichting van de Arbeid, naar aanleiding van het SER-advies

“Discriminatie werkt niet!” (april 2014).
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