Panelgesprek “De wereld op je werk”

Moderator:   Annabelle Van Nieuwenhuyse

Panelleden:  Marleen Heysse, Vlaams Minderhedencentrum


          Gerda Witters, KAV


          An Van Damme, JES


           Krist Biebauw, Cultuur Lokaal

Voorstellingsronde:

Marleen Heysse is directeur van het Vlaams Minderhedencentrum. Het VMC is enerzijds een expertisecentrum rond integratie, inburgering en integratie en anderzijds een ondersteuningscentrum voor voorzieningen zoals onthaalbureaus, integratiecentra en –diensten, Sociaal Tolkendiensten en Vertalers.

Gerda Witters is personeelsverantwoordelijke van KAV, een vereniging van en voor vrouwen met 110.000 leden in Vlaanderen en Brussel. De organisatie telt ongeveer 900 afdelingen, bijgestaan door een equipe beroepskrachten verdeeld over vijf provinciale secretariaten en een algemeen secretariaat. 
An Van Damme is directeur van JES, een jeugdorganisatie die in de steden Brussel, Gent en Antwerpen actief is op vele terreinen: jeugdwerk, jeugdwelzijn, opleiding en tewerkstelling, verblijfsaccommodatie, …

Krist Biebauw is medewerker van Cultuur Lokaal, het steunpunt voor het lokaal cultuurbeleid. Cultuur Lokaal ondersteunt gemeentebesturen en lokale cultuurhuizen bij de ontwikkeling van een kwalitatief en integraal cultuurbeleid. Vanaf 1 januari 2009 gaat Cultuur Lokaal samen met het Vlaams Centrum voor Openbare Bibliotheken (VCOB) als LOCUS door het leven. LOCUS staat voor “Lokaal, Cultuur en Steunpunt” en heeft bibliotheken, cultuur- en gemeenschapscentra onder haar hoede. 
Panelgesprek
Annabelle: Je zou denken dat in organisaties uit de socioculturele sector een kleurrijk personeelsbestand een evidentie is. Toch blijkt het voeren van een kleurrijk personeelsbeleid in de meeste organisaties een noodzaak. Hoe zit dat bij jullie?
Gerda: KAV staat open voor alle vrouwen en in het bijzonder voor vrouwen met minder kansen. Dat geldt ook voor onze vaste medewerkers. Het is echter niet gemakkelijk om allochtone arbeidskrachten aan te trekken. In de afdeling KAV multicultureel zijn we hier wel in geslaagd. Die afdeling is minder traditioneel, minder gestructureerd. Voor de overige traditionele afdelingen is het zeer moeilijk om allochtone arbeidskrachten aan te trekken, vooral voor de functie van educatief medewerker. 
An: Vaak wordt het probleem “we vinden/bereiken ze niet” opgeworpen. Om allochtone arbeidskrachten aan te trekken, moet de organisatie daarom ‘multiculturaliteit’ uitstralen. De werkgever moet geloven in de mensen die hij aanwerft en moet hen een traject, kansen, loopbaanbegeleiding bieden. Er moet worden gekeken naar de competenties van de nieuwe medewerkers en niet (enkel) naar diploma’s.
Annabelle: Van een organisatie als het VMC gaat men er al snel van uit dat het gemakkelijk is om allochtone werknemers te bereiken. Is dat ook zo?
Marleen: Het VMC heeft misschien wel enkele voordelen ten opzichte van andere socioculturele organisaties. Zo straalt het VMC door haar  missie/visie automatisch multiculturaliteit uit. Daarnaast beschikken we over een eigen ‘divers’ netwerk voor het verspreiden van onze vacatures. Dit netwerk bestaat o.a. uit onthaalbureaus, integratiecentra, tolken, het minderhedenforum, klantorganisaties. Daarnaast verspreiden we de vacatures ook via Jobkanaal, Vdab, Socius, 11.be, …. 
Het VMC voert echter geen specifiek kleurrijk personeelsbeleid. We werken vooral rond een goed personeelsbeleid naar alle medewerkers toe. De enige expliciete maatregel naar mensen met een migratiegeschiedenis die we nemen, is het formuleren en verspreiden van vacatures. Zo vermelden we in onze vacatures dat we het samenspel tussen verschillende medewerkers (qua gender, leeftijd, culturele achtergrond,..) als een meerwaarde zien. We spreken zoveel mogelijk in termen van competenties. Indien we diplomavereisten hebben, zetten we daar steeds gelijkwaardigheid door ervaring tegenover, behalve voor sommige projecten waar de subsidieverlener een diplomavereiste in de voorwaarden zet. We stellen ook geen taalvereisten als dit niet opportuun is. Omdat we vooral hoogopgeleide en/of ervaren mensen met een hoge taalvaardigheid nodig hebben, is het niet altijd gemakkelijk om de juiste mensen aan te trekken. Het VMC heeft momenteel niet de middelen en tijd om mensen ‘fundamentele vorming’ aan te bieden. De kerncompetenties moeten dus aanwezig zijn. Andere, minder belangrijke competenties kunnen wel via het VTO-beleid (Vormings-, trainings- en opleidingsbeleid) in een later stadium verworven worden. We organiseren sowieso een goed onthaal voor de nieuwe werknemers en geven hen een gepaste begeleiding.
Annabelle: Marleen heeft het hier over begeleiding/vorming. Welke begeleiding/vorming hebben nieuwe medewerkers nodig om hun kansen op doorstroom te bevorderen?
Gerda: Welke begeleiding/opleiding een nieuwe medewerker nodig heeft, hangt af van de organisatie. Zo werkt er bij KAV een administratief medewerkster van Iranese afkomst. Zij had het moeilijk met de verschillende namen van de gemeentes waar KAV-afdelingen gevestigd zijn. Als je weet dat er 10 gemeenten bestaan waarvan de naam begint met het woord “Sint-Jan”… Het gaat dus echt om specifieke begeleiding/opleiding.
An: Collegialiteit is belangrijk. Werknemers die mekaar steunen en helpen, zonder te betuttelen. De begeleiding gebeurt dus grotendeels door de collega-medewerkers. Heel de ploeg moet de meerwaarde van diversiteit zien. Zo moet al bij de sollicitatie duidelijk worden gemaakt aan nieuwe medewerkers dat de organisatie ‘divers’ denkt. Elke medewerker moet diversiteit in het personeelsbestand als een verrijking voor de organisatie zien.
Annabelle:  Kan je dat de werknemers opleggen? 

An: Bij de aanwerving lichten we de missie en de visie van JES toe. In het begin hadden we geen diversiteitsplan, nu wel. Een adviesgroep binnen onze organisatie bestaande uit een aantal medewerkers buigt zich geregeld over de vraag “hoe (omgaan met) diversiteit op de werkvloer nog verbeteren?” De inspraak van het personeel is belangrijk. Zo is het sollicitatie- en onthaalbeleid aangepast aan de opmerkingen uit die adviesgroep. 

Gerda:  Dat is heel herkenbaar in de interculturele groep van de KAV in Brussel. 

Annabelle:  Krist, vertel ons eens wat meer over het Cordoba-project.

Krist: Ik wil eigenlijk eerder ingaan op wat hier al is gezegd. We moeten oppassen dat we niet vervallen in kleine anekdotes. Er is duidelijk een integrale aanpak nodig. Uit het filmpje is nogmaals gebleken dat de socioculturele sector een onbekende sector is. We kunnen ons de vraag stellen of dit aan ons ligt of aan de allochtone gemeenschap.
Onlangs werd duidelijk dat de welzijnssector zeer slecht scoort op vlak van allochtone vertegenwoordiging op de arbeidsmarkt. De socioculturele sector doet het misschien iets beter maar mag zeker niet tevreden zijn. De cijfers zijn vertekend door de aanwezigheid van enkele organisaties uit de sector die hoofdzakelijk bepaalde doelgroepen tewerkstellen. 

We moeten oppassen dat we niet alles instrumentaliseren. Vaak gaat het om louter symbolische acties. We moeten werken aan de basis, de ondergrond. De mainstreaming is belangrijk. 
An: Je bent failliet als je morgen niet aan diversiteit doet. Diversiteit is creativiteit, is vernieuwing. Dat heb je nodig binnen een organisatie. 

Annabelle: Je moet dan wel al weten hoe je dat aanpakt. 
Marleen: Werken aan diversiteit zorgt sowieso voor conflicten. Je komt sowieso voor moeilijke beslissingen te staan. Maar eenmaal je op de trein springt, moet je wel verder en geraak je wel aan je eindbestemming. Het is zeer belangrijk dat de organisatie op alle niveaus meewerkt. De leiding van de organisatie speelt een belangrijke rol in het diversiteitsverhaal. Daarnaast is overleg met de medewerkers noodzakelijk. 
Annabelle:  Zijn jullie dan tegen al die diversiteitsinstrumenten?

Krist: Nee, de instrumenten zijn gepaste hulpmiddelen in het voeren van een kleurrijk personeelsbeleid. We moeten echter oppassen voor het gebruik van passe-partoutoplossingen. Er is nood aan maatwerk. 

Gerda: Bij ons is er vooral een probleem van diversiteit bij de beroepskrachten. Er zijn al veel allochtone vrijwilligers. We doen beroep op Jobkanaal voor het verspreiden van onze vacatures. Via dit kanaal hebben we met succes een vacature voor administratief medewerker ingevuld. Voor de functie van educatief medewerker is dit vooralsnog niet gelukt. 

Annabelle: Moeite om verhalen te matchen? 

An: Je komt sowieso problemen tegen maar je leert eruit. Elk jaar gaan de medewerkers van JES op driedaagse, inclusief twee overnachtingen. Eén van onze medewerkers mocht niet mee van haar man. Hoe reageer je hierop? Alle medewerkers van JES zijn verplicht hieraan deel te nemen. Maak je hierop een uitzondering? Uit zo’n situatie leer je veel als organisatie, het is een rijkdom. Het is ook belangrijk dat je als organisatie een beslissing neemt en niet als individueel persoon. Je zoekt een oplossing als team, niet als individu.
Mogelijkheid tot bedenkingen/vragen vanuit het publiek

Bedenking Memet Karaman van Intercultureel Netwerk Gent (ING): De meeste problemen waar jullie het over hebben, bestaan ook voor autochtone medewerkers. Het kan ook zijn dat een autochtone vrouw niet mee op driedaagse mag. Het vermelden van die individuele cases zorgt ervoor dat je weer in clichés vervalt.
Bedenking van Fatima Yassir van het Territoriaal Pact Brussel: Het voeren van een diversiteitsbeleid betekent niet het invullen van alle wensen van personen uit de geviseerde doelgroep. Je mag als werkgever bepaalde grenzen stellen, niet alles accepteren. Diversiteitsbeleid is kijken naar de behoeften van de individuele werknemers en kijken hoe die passen in de organisatie. 
Vraag aan An van Silvia Van Cauter van Jobkanaal: Hoe werk je competentiegericht en laat je diploma’s volledig achterwege? 
An: Ervaring is niet altijd werkervaring. Het is veel ruimer dan dat. Bij JES spreken we van het VTOK-beleid. De K staat voor kansen. JES is een lerende organisatie. Voor elke nieuwe medewerker wordt een loopbaantraject uitgestippeld en hieraan wordt een aangepaste loopbaanbegeleiding gekoppeld.
Bedenking van Rein Antonissen van Vluchtelingenwerk Vlaanderen:

Een van de knelpunten is ook de uitstroom. Capabele mensen in een inwerktraject (art. 60ers bijvoorbeeld) krijgen we moeilijk elders tewerkgesteld. Van hun enthousiasme blijft er dan weinig over. Hoe helpen we mensen uit te stromen naar andere organisaties? 
