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2011-05-31 KKIG Inspiratiesessie Verslag

	HRM en diversiteit

	Het Glazen Huis in Klarenbeek



Olivia Andiel (Seba cultuurmanagement) een workshop voor meer inzicht in eigen denkbeelden wat betreft personeelsbeleid en diversiteit.
Uitspraken over HR:
“Met de mensen moet je het doen; peoplemanagement”

“Heb er niet zoveel mee”

“HR-beleid is ontwikkeling en development; je moet energie krijgen uit je werk. Geloof in je eigen mensen. Het gaat niet om CAO, taakbeleid, Bapo …”

“Professionalisering niet neerleggen bij HR-adviseurs, maar bij locatiemanagement”
“De werkvloer heeft last van interim-HR-managers (OR); diversiteit kleurt de werkvloer” 
“Het is een hele klus goede projectleiders te vinden!”
	Waardoor krijg je telkens hetzelfde type mens binnen?


We maken geen verschil (en daarom krijgen we geen andere groepen binnen)

Kiezen voor veiligheid: het moet passen in het team; geen avontuur aangaan

Gewend om dezelfde ‘taal’ te spreken; zoeken naar teksten die je aanspreken
(anders dan 50-plussers die vw-rijder zijn en met een vrouw zijn gehuwd die het huishouden verzorgt)
Liever geen risico lopen; geen vertrouwen in de persoon

Zoeken naar de klik!

Voel je je nog wel comfortabel in je indianenhut of levert het een ongemakkelijk gevoel op?
Een vrouw: geen probleem; een groepje vrouwen ligt gevoeliger!

Je moet uit je comfortzone komen om te leren; dan komen emoties los. Dan zie je dat er openingen liggen naar veranderingsprocessen.
	Olivia Andiel


1. Hoe divers is de groep:
1.1. Mensen uit een team verschillen in verschillende eigenschappen; soms kan het schelen mensen aan te nemen die op een aantal eigenschappen afwijken van de groep om veranderingsprocessen in te zetten.

1.2. Kritische succesfactoren (10 van Seba)
2. Diversiteitscompetentie:
2.1. Motivatie / kennis / vaardigheden;

2.2. Het gaat er niet om of je vanuit jezelf tot een bepaalde groep behoort; het gaat erom hoe anderen je zien. 
2.3. Twee stapels: wat je bent – wat je wilt leren Je kijkt naar jezelf als persoon en naar jezelf vanuit je werkcontext.
2.4. Plenaire vraag: hoe kun je in de groep het leerproces inzetten. Je leerpunten kun je inzetten als start voor je POP op het terrein van diversiteit. Leren om te gaan met mensen met wie je geen klik hebt; je daarvan bewust te zijn, ook als je dreigt in de minderheid te geraken of dat je je kwetsbaar voelt. Ervaring leert dat wanneer je dit spel later nog eens speelt, het kwetsbare leerpunten oplevert of dat je je bewust bent van gevoeligheden die minderheden voelen. Koppelen aan kwaliteit op basis van bevoegd, bekwaam, etc. In de keuze van LMT-leden maakt het veel uit wie je voordraagt. Degene die afwijkt, wordt vaak door het groepsgebeuren door waardeoordelen opzij geschoven. Hoe voorkom je dat je dingen stereotype invult? Een pluriform team levert een rijkere output op! Hoe kun je elkaar toch vinden als je als afzonderlijke teamleden heel erg van elkaar afwijkt. Schoolteams zijn erg behoudend en zoeken de veiligheid. Er zitten veronderstellingen over hoe je mensen in een team kunt samen nemen.
2.5. Leerpunten aan de kenniskant; belangrijk is van elkaar te leren; gaan naar beschrijven en niet naar oordelen;
3. Casus
3.1. Personeelsbeleid staat onderaan als het gaat om KKIG-beleid. Voorbeeldgedrag en ziet de organisatie er wel genoeg brood in? HRM moet leider hierin zijn; lef  / durf; HRM betekent dat ook mensen aannemen die het KKIG-beleid oppakken. Het moet niet blijven bij papieren beleid; ook uitvoeren. Met elkaar het gesprek aangaan in het team. Noodzaak diversiteits​beleid: waarom gaan we het doen? Kijkend naar de arbeidsmarkt: groene scholen weten onvoldoende de sector te bedienen; vmbo-groen -  aandacht zakt (wordt lager); de groei van de steden weten we onvoldoende te pareren; in groene scholen geen profijt van de groei van allochtone groepen. Deze argumenten tellen niet voor instellingen die voldoende leerlingen hebben. Dit vraagt om directeuren die zich ondernemend opstellen. Op platteland weinig diversiteit te vinden. De kern in het veranderen door de instellingen moet worden open staan voor veranderingen en zelf willen veranderen.
3.2. Welke rol speelt HR om het karakter van een locatie te veranderen. Wil je een andere markt bedienen, dan ook zoeken in het samenstellen van een diverse groep. Open-minded zijn. Werken met best-practices; rolmodellen; kijken hoe andere organisaties het aanpakken.
3.3. Zoek het niet in het verkopen van een probleem om te veranderen. Zoek het bij iemand die net niet past in de organisatie; daardoor kun je zaken open trekken. HR-manager kan erg sturen in de aanname; kwaliteit kan ook verpakt zitten in iemand die opvallen door andere uiterlijkheden. Knelpunt is vooral de middelmaat die door het beloningsbeleid in het leven wordt geroepen en gehouden. Binnen het milieu van bestuurders die 50-plus zijn en dezelfde patronen genereren. Zij moeten de veranderingsprocessen inzetten …? Wie moet dan het initiatief daartoe nemen; de inzet van een HR-manager is daarin bijzonder invloedrijk.
3.4. Centrale vraag: hoe kan KKIG HR-managers ondersteunen. Is het handig om eerst in acties te schieten, of juist met alle betrokkenen het gesprek met elkaar aan te gaan? 06/10 komt er aan met allerlei bestuurders die we good-practices tonen. Wat hebben bestuurders wel in hun macht? Het thema van HR-management kan op 06/10 een leidende rol spelen in het programma: kiezen voor verschillen. Wat beweegt HR-managers om anders te willen. “Gaan voor de beste mensen op een beleidsarme manier; niet beleren, maar motiveren.”
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