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Introductie door Christopher Oliha

Een diversiteitsbeleid correct implementeren, al dan niet in de vorm van een diversiteitsplan, is niet evident, zeker als de organisatie klein is. Kleine organisaties hebben vaak te weinig financiële middelen om aan een diversiteitsbeleid te werken. Ook het gebrek aan tijd en personeel is een groot obstakel. 
Uit ervaring weet Christopher dat de sterkte van de personeelsdienst en de aanwezigheid van kennis/ervaring rond het thema diversiteit een grote rol speelt in het succes van een diversiteitsbeleid in organisaties. Juist op die cruciale punten kampen kleine organisaties met problemen. 

De Vlaamse en Brusselse overheden voorzien financiële middelen en inhoudelijke ondersteuning aan organisaties die diversiteitsplannen wensen te introduceren of te implementeren ter versterking van hun personeelsbeleid. Maar het eigenaarschap van het diversiteitsplan ligt bij de organisatie. Zij en alleen zij is verantwoordelijk voor de uitwerking, de aanpak en het succes ervan.

Kleine organisaties kiezen er dan ook vaak voor de hele aanpak uit te besteden aan externe gespecialiseerde organisaties, maar kampen ook hier met een probleem. Ofwel vinden ze geen externe partner, ofwel is de expertise van de partner onbetaalbaar. Sommige organisaties willen dan weer zoveel mogelijk zelf doen maar worden vaak afgeleid door andere prioriteiten, gezien de vlakke structuren.
Dit alles wil niet zeggen dat kleine organisaties uitgesloten zijn van het voeren van een diversiteitsbeleid. We willen daarom aan de hand van de ervaring van twee kleine organisaties, Kunstenloket en Vlaams Informatiepunt Jeugd, aantonen dat het voeren van kleurrijk personeelsbeleid wel degelijk mogelijk is in een kleine organisatie. Uit hun goede maar ook hun minder goede ervaringen kunnen we veel leren. 

Praktijkervaring: Jan Timmermans van Kunstenloket
Het Kunstenloket werd in 2004 opgericht op initiatief van de sociale partners en de steunpunten actief in de artistieke sector. De Vlaamse Gemeenschap subsidieerde van meet af aan de vzw. Het kunstenloket geeft informatie en advies aan iedereen met vragen over de zakelijke en juridische aspecten van de artistieke activiteit. Het is het aanspreekpunt voor de ganse artistieke sector. 
Het team bestaat uit 5 medewerkers, een directeur, een stafmedewerker, een administratief medewerker en 2 consulenten.
Het Kunstenloket voert sinds enkele jaren een diverstiteitsbeleid in de vorm van een diversiteitsplan. Zij worden hierin begeleid door een projectontwikkelaar van Resoc Antwerpen. Vooraleer er sprake was van een concreet plan, werd in verschillende werkgroepen gedebatteerd over het thema diversiteit. Die praatbarakken leverden echter weinig tastbaars op. Daarom werd beslist om een diversiteitsplan in te dienen. 

Het diversiteitsplan focust zich op de doelgroep allochtonen. Het kunstenloket ontvangt namelijk zeer weinig vragen van personen van allochtone origine en het team is ook weinig divers samengesteld.
Welke acties zijn er dan ondernomen?
Algemene acties:

· Diversiteit in visie/missie van organisatie

· Diversiteit in Raad van Bestuur

T.a.v. het publiek:

· Op regelmatige basis wordt een allochtone kunstenaar uitgenodigd en in contact gebracht met de consulenten. Zo hebben de consulenten een beter zicht op wat leeft bij de allochtone kunstenaar

· Vertaling van brochures naar het Frans en het Engels; de kosten van het vertaalbureau zijn opgenomen in het diversiteitsplan
· Nota over diversiteit op website
T.a.v. personeel:

· Positieve discriminatie: 
· beperkt in tijd 
· zoveel mogelijk in samenwerking met vertegenwoordigers van de doelgroep
Positieve bevindingen:
· Je hebt als werkgever/organisatie meer recht van spreken
· Financiële middelen: 10.000 euro overheidsgeld en 5000 euro eigen middelen; ook eigen middelen in natura vb. in de vorm van werkuren van het team is mogelijk
· Externe begeleiding door projectontwikkelaar: door de typische platte structuur van een kleine organisatie en de familiale sfeer die er vaak hangt, is een begeleiding door  een externe, objectieve gesprekspartner, coach een grote meerwaarde
De opmerking wordt gemaakt dat organisaties zoals het Kunstenloket in een luxepositie verkeren door het feit dat ze voor 100 % gesubsidieerd worden. Voor kleine organisaties die maar gedeeltelijk gesubsidieerd worden, is het minder vanzelfsprekend om financiële middelen vrij te maken voor het opstellen en uitwerken van een diversiteitsplan. 
Moeilijkheden:
· Continu proces/tijdsrovend: steeds nieuwe weerstanden overwinnen
· Probleem vooroordelen: allochtone vrouw die was aangeworven, kwam al op haar eerste werkdag niet opdagen; reactie “Zie je wel!” 
Praktijkervaring: Kamran Raes van Vlaams Informatiepunt Jeugd
Vlaams Informatiepunt Jeugd werd opgericht in 2006 naar aanleiding van de keuze van minister van Jeugd Anciaux om werk te maken van een vernieuwd ‘jeugdinformatiebeleid’ in Vlaanderen. VIP vzw heeft tot doel een coördinerende rol te spelen op het vlak van jeugdinformatie in Vlaanderen. Hiervoor zal ze de nodige samenwerking opzetten met de verschillende relevante overheidsdiensten en de verschillende deskundige particuliere actoren. Zo geeft het VIP folders en gidsen uit, biedt ze vorming aan jeugdinformatiewerkers en verzamelt ze gegevens met betrekking tot o.a. informatiebehoeften van kinderen en jongeren. VIP biedt ondersteuning aan het lokaal netwerk van jeugdinformatiepunten (JIPS). JIPS zijn lokale plaatsen waar jongeren terechtkunnen met allerlei soorten vragen waar ze mee zitten. Het VIP-team bestaat uit 1 coördinator, 3 stafmedewerkers en 1 administratief medewerker.
VIP vindt het belangrijk alle jongeren te bereiken, ongeacht geslacht, leeftijd, origine,….. Omdat niet alle jongeren op dezelfde manier kunnen worden bereikt, wordt er speciale aandacht besteed aan bepaalde doelgroepen waaronder de doelgroep ‘allochtone jongeren’. Daarom vind het VIP-team het belangrijk dat ook intern, onder de medewerkers, de maatschappij weerspiegeld wordt. Daarom voert het VIP al vanaf het begin een kleurrijk personeelsbeleid. Het gaat hier echter niet om een structurele aanpak, zoals bij het kunstenloket. Heel het team staat echter achter diversiteit en maakt hier samen werk van.
In de vacatures worden geen diplomavereisten opgenomen maar wordt gesproken over competenties. De vacatures worden verspreid via diverse kanalen waaronder Kifkif, het Vlaamse Minderhedenforum, …. Een speciale selectieprocedure wordt opgesteld en een selectiecommissie wordt samengesteld. 
Diversiteit werd vanaf het ontstaan van de organisatie als een belangrijk onderdeel van het beleid aanzien en alle medewerkers zijn overtuigd van het voordeel van een ‘divers’ beleid. Er is dus een goed draagvlak. Er is echter geen sprake van een structurele aanpak. Daarom is VIP van plan om in de nabije toekomst een diversiteitsplan in te dienen. 
Bedenkingen/vragen/besluiten
Is positieve discriminatie wel verantwoord?

Christopher benadrukt dat het Beleid Evenredige Arbeidsdeelname van de Vlaamse overheid (beleid waaruit het instrument van diversiteitsplannen voortspruit) ook vertrekt vanuit het standpunt dat positieve discriminatie noodzakelijk is om de achterstelling van bepaalde doelgroepen weg te werken. 
Is teamvorming een goed instrument?

Ja, maar het is niet altijd even gemakkelijk om hiervoor tijd vrij te maken en vooral om alle medewerkers op hetzelfde ogenblik samen te krijgen. We moeten daarom creatief zijn. Zo kan een bijeenkomst tijdens de middag een oplossing bieden. Een kerstfeestje rond het thema diversiteit behoort tot de mogelijkheden. Aan de hand van interne communicatie via de website of via e-mail kan men ook aan teamvorming doen. 

Goed draagvlak is noodzakelijk
Iedereen is het erover eens dat het belangrijk is een goed draagvlak te creëren, zowel in de breedte als in de hoogte. Alle medewerkers moeten overtuigd zijn van de meerwaarde van diversiteit. Het is ook belangrijk dat de coördinator/directeur het beleid stuurt. Door de platte structuur van een kleine organisatie is het vaak gemakkelijker om heel het team te betrekken. Veel hangt af van de ingesteldheid van de teamleden. Overleg met alle personeelsleden is belangrijk. Het moet echter ook mogelijk zijn voor de coördinator/directeur om bepaalde acties/maatregelen op te leggen (en daarna te evalueren). 

Maatwerk

Iedere organisatie heeft een eigen structuur, een eigen werking. Bij het uitwerken van een kleurrijk personeelsbeleid is het dus belangrijk dit beleid aan te passen aan de eigenheid van de organisatie. Er bestaat niet één modelbeleid dat toegepast kan worden op alle organisaties. 
Diverstiteitsplan is een goed instrument voor kleine organisaties 
Een diversiteitsplan is een interessant instrument om op maat van de organisatie te werken aan een kleurrijk personeelbeleid. De financiële tussenkomst wordt vaak als het grootste voordeel aanzien. De voorziene externe begeleiding van de projectontwikkelaar is echter zeker zo belangrijk, gezien de platte structuren. 
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