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1.
Voorwoord

Voor u ligt het onderzoek Portfolio-verbreding: een terugblik op het eerste jaar waarin vijftien korpsen kozen voor vijftien kandidaten en ze een werkplek op topniveau aanboden. Een jaar waarin we al werkend een nieuwe werkwijze vormgaven.

Interveniëren op bestaande werkwijzen, dat is de opdracht aan Politietop Divers. Wat willen we nalaten en hoe ziet onze erfenis eruit? Natuurlijk voldoende keuze om topteams divers te kunnen samenstellen. En leren van de experimenten. Hiervoor nodigen we op gezette tijden wetenschappers en deskundigen uit om onze inspanningen te volgen. Hun kritische blik en onze inzichten willen we met u delen, u als lezer, als partner of mogelijk als iemand die voortbouwt op deze inzichten in zijn of haar eigen werk.

Het leven wordt vooruit geleefd en achteruit begrepen. In deze persoonlijke terugblik delen we met u onze bevindingen, wat moet absoluut anders, waar kunnen we trots op zijn en welke inzichten zijn het waard om vast te houden? 

Een stap terug in de tijd. Februari 2008 verstrekte het Ministerie van Binnenlandse Zaken budget en een notitie waarin verwoord de bestemming voor dit geld. “Zorg voor een kweekvijver bestaande uit zij-instromers en leidt ze op voor een topfunctie. Dus maak er een klas van. Deze opdracht heb ik als voorzitter omarmd en tegelijkertijd omgebogen. Waarom alleen kandidaten van buiten de politie als er ook interne kandidaten zijn? Dus koos ik voor diversiteit in kandidaten: intern en extern, mannen en vrouwen, allochtoon en autochtoon. Een andere koerswijziging betrof de verbinding met de korpsen: een aantal korpsen zou blij zijn met een extra lid korpsleiding of met mensen die ervaring opdoen als districtchef.     

Matchen tussen team, werk en persoon. Hier komen we aan bij de eerste kritische noot. In het begin waren we blij met enthousiaste korpsen die kandidaten een kans wilden bieden. Nu twee jaar later zijn zowel de korpsen als wij kritischer, verkennen we of de grond wel vruchtbaar is. Belangrijke vragen zijn: Hoe helder is het beeld wat jij als korpschef hebt over de toegevoegde waarde van deze specifieke kandidaat? Realiseer je je dat diversiteit ook spanningen met zich meebrengt? Zeker bij een organisatie als de politie waarin feedback geven geen common sense is. Kan je team het wel aan om gespiegeld te worden door iemand van buiten? Is er in je korps de mentale ruimte om te kiezen voor diversiteit of wil je het juist forceren? 

In het begin hebben kandidaten zelf gesprekken gevoerd met hun toekomstige opdrachtgever. Nu concluderen we dat vooral de eerste oriënterende gesprekken meer begeleiding vergen om scherpte in het proces te brengen. Duidelijke afspraken over wederzijdse verwachtingen over de opdracht, ontwikkelvragen of contracten vergroten de kans op succes.

Een serieuze sponsor. Onbedoeld wordt er op kandidaten een sterk appel gedaan om zich aan te passen, bijna noodzaak om niet buitengesloten te worden. Van jou als korpschef wordt verwacht dat je in dit opzicht ook echt de sponsor wordt van een kandidaat. 

Als politie Nederland hebben we gekozen voor een ander type leiderschap, voor divers samengestelde teams. Zelfonderzoek van een sponsor is op zijn plaats. Ga ik met de nieuwkomer een verstandshuwelijk aan of neem ik afscheid van gelijkvormigheid en geef ik ruimte aan gelijkwaardige kandidaten met andere competenties? Zijn jouw kwaliteiten blauw gekleurd, stel je dan eens de vraag of je oog hebt voor de meerwaarde van externen. Vormt deze kandidaat een goede match met jou, daagt hij of zij jou uit? Is er sprake van een wederkerig belang, dus stel je ook eisen aan de kandidaat? Verwacht je ook dat zij iets te bieden heeft? Hoe hartelijk de politie ook is, de interculturele competentie openmindedness, is niet ons sterkste punt. Ben je bereid om bij deze persoon te investeren in de toegevoegde waarde van het verschil? Bij de kandidaten in het tweede jaar is meer het accent gelegd op wederkerigheid en het belang van een sponsor benadrukt. In deze twee jaar ben ik zowel aangenaam verrast geweest als soms ook teleurgesteld. Collega’s hebben kandidaten op een sokkel geplaatst, gunden ze uitdagende opdrachten en boden als het spannend werd een vangnet. Maar ook het onvoorstelbare is waar gebleken. Aanpassen aan de standaardregels brengt onmogelijke situaties met zich mee. Het vergt moed om van regels af te wijken. Vandaar de oproep aan jullie als sponsors om je nog meer te verplaatsen in de ander, bedenk hoe het is om in een hiërarchische organisatie zonder deze kenmerken leiding te geven aan het operationele proces.   

Nog een inzicht: 

Als interventiestrategie kozen we er bewust voor om een lichte organisatie te blijven. Flexibel, slagvaardig maar wel met als consequentie weinig menskracht. Werkend vanuit de notie dat het om zeer ervaren leidinggevenden moet gaan. Je ziet het pas als je het weet. Zo ook de ontdekking dat hoe goed een kandidaat ook is, de context maakt of iemand echt op kan bloeien. Het gaat meestal niet om de kwaliteit van de kandidaat, maar om een cultuurverandering. Hebben we echt oog voor diversiteit, kiezen we voor meervoudig kijken en willen we echt tegenspraak? Op ons verlanglijstje staat dan ook investeren in de ontvangstbereidheid van teams.  

Teams hierin begeleiden vergt een grotere investering dan vanuit het programma tot nu toe mogelijk is geweest. Er is getoverd met weinig middelen en de werkwijze is het waard om doorontwikkeld te worden, maar bij structurele inbedding staan verbeterpunten op ons verlanglijstje. We denken aan meer samenspel bij het spotten van kansen, meer procesbegeleiding bij de match, systematischer begeleiding, dossiervorming en monitoring. Verder wordt in de praktijk de kandidaat omringd door verschillende begeleiders: BLMD, trajectbegeleiders SPL, iemand uit het korps die zorg draagt voor een inwerkprogramma of bijvoorbeeld een coach van het CALL programma. Een fantasie is om bij de tussentijdse evaluatie de begeleiders die rond de kandidaat staan te betrekken in een cirkel van goud.     

Maatwerk. Elk traject is uniek en is een samenspel tussen korps en kandidaat. 
En dan de resultaten. De eerste twee jaar van ons programma onderscheidden we portfolio-verbreding van carrièreperspectief voor zittende top. 

Gaandeweg ontdekten we dat dit een kunstmatig onderscheid is. Immers het betreft in alle gevallen een stimulans voor mobiliteit. Soms is een interne doorstromer gebaat bij een jaar portfolio-verbreding om daarna een stap naar een andere organisatie te zetten. Soms heeft een interne doorstromer een korte begeleiding nodig als stimulans om een functie binnen of buiten de organisatie te aanvaarden. Er zijn externe instromers die nog een extra (half) jaar nodig hebben met een nieuwe opdracht om toegerust te zijn voor een volgende stap in de politieorganisatie. Soms is een half jaar portfolio-verbreding genoeg voor een functie als korpschef.  

Als we vanuit het oogpunt mobiliteit kijken dan hebben de afgelopen twee jaar (cijfers per 1 mei 2010) 40 kandidaten gebruik gemaakt, of doen dat nog steeds, van de mogelijkheid hun carrièreperspectief te vergroten. Alle politieregio’s zijn hier op de een of andere manier bij betrokken. Het gaat om 28 vrouwen en 12 mannen waarvan er 24 interne doorstromer zijn en 16 extern zijn ingestroomd.
Er zijn inmiddels 17 trajecten afgerond. De resterende 23 trajecten lopen nog door.

De toekomst 

Mobiliteit is een voorwaarde voor diversiteit. Zonder mobiliteit is het samenstellen van complementaire teams niet van het een op het andere moment mogelijk. De keuze om als politie te kantelen naar een netwerkorganisatie vereist dat medewerkers ook een periode buiten de politie ervaring kunnen opdoen. Wij adviseren dan ook werkwijzen te ontwikkelen om de interne arbeidsmarkt te verruimen. Portfolio-verbreding is een mogelijkheid.

Centraal in deze manier van werken staat een spin in het web die in staat is om goede matches te maken, een sparring partner voor de korpsleiding, die kan denken vanuit korpsbelangen en vooral kan denken in onorthodoxe mogelijkheden. Daarbij hoort goede ondersteuning in de zin van een systeem van consulenten die weten waar het werk is in de korpsen en die kennis hebben van interne en externe talenten. Nauwe afstemming onderling is essentieel om zoveel mogelijk opties te verkennen en optimale matches te zien. 

Uit de weging van de onderzoekers blijkt dat zowel kandidaten als begeleiders zeer tevreden zijn over de mogelijkheden die portfolio-verbreding biedt: ruim een zeven gemiddeld. Een mooi resultaat want soms was het scherp op de snede en zijn gelukkig zaken ten goede gekeerd. Ook al omdat meerdere mensen zich verantwoordelijk voelden: de kandidaten zelf, de collega korpschefs, begeleiders en coaches.

Voordelen die we willen benoemen zijn: kandidaten kunnen hun competenties verruimen dankzij deze werkervaring. Zij hebben de kans om te ontdekken of de politie wel of niet hun ideale werkgever is. Vind ik een functie in de korpsleiding wel aantrekkelijk of past een stap naar buiten beter bij mij?
Binnen de familiecultuur wordt voor iedereen gezorgd. Natuurlijk is zorgzaamheid een grote waarde, maar de keerzijde is dat het ondernemerschap kan doden. Het is het ons inziens gezond als 10% van de kandidaten besluit op basis van deze leerervaring een andere stap te zetten: terug naar de eigen organisatie of overstappen naar een andere organisatie. Dat laatste strookt met de wens die voor alle kroonbenoemden is geformuleerd om ook een periode bij een andere organisatie gewerkt te hebben.   

Ineke Stam en Marianne Hafkamp
Voorzitter en consultant 
Samenwerkingsprogramma Politietop Divers, naar een duurzaam perspectief
2. 
Samenvatting

De politie heeft een effectieve manier gevonden om de doorstroming van allochtonen en vrouwen naar de top te realiseren. Die bestaat uit een combinatie van maatregelen. Kern van het succes is talent de kans te geven zijn of haar portfolio te verbreden en zo het geschikte potentieel te vergroten. Deze  interventiestrategie vindt plaats in combinatie met streefcijfers in het benoemingenbeleid en op een moment dat diversiteit een belangrijk maatschappelijk thema is. 

De resultaten liegen er niet om. In de afgelopen periode zijn 11 van de 26 kandidaten benoemd en er liggen drie kroonbenoemingen in het verschiet. 

Dat wil overigens niet zeggen dat er geen verbeterpunten zijn. Dit komt tot uitdrukking in het rapportcijfer. Deelnemers en hun begeleiders waarderen de portfolio-verbredingstrajecten met een 7,7. 

Het onderzoek analyseert de eerste periode van de interventiestrategie (tot december 2009). Er zijn 15 trajecten gestart waarvan er zeven zijn afgerond. De concrete resultaten in termen van benoemingen konden worden beschreven tot en met maart 2010.  
De kracht van portfolio-verbreding, zoals de afgelopen twee jaar vormgegeven, kan als volgt worden samengevat: 
· Leidt tot concrete benoemingen en concrete ervaring met diversiteit in de strategische top.
· Is een nieuwe mogelijkheid om diversiteitsbeleid gestalte te geven.
· Werkt stimulerend (budget, korpsen en kandidaten zien kansen, tijdelijk karakter).
· Dwingende maatregelen staan op de achtergrond (quota).
· Tijdens deze kabinetperiode wordt gestreefd naar meer vrouwen in de top en dit maakt dat diversiteit een maatschappelijk belangrijk thema is.  Verder zijn er ook goede voorwaarden aanwezig zoals voldoende geschikte kandidaten, meer draagvlak voor diversiteit en komen er veel posities vrij. 
· Het momentum, stimulerende en dwingende maatregelen versterken elkaar.
· Stevige positionering (hoog in de organisatie, het heeft de aandacht van de minister).
· Voldoende gekwalificeerde kandidaten en geschikte begeleiders.
· De trajecten bieden interne kandidaten de kans op versnelde doorstroom en externen krijgen politie-ervaring en een unieke kans op een leidinggevende positie op strategisch niveau bij de politie. 

· De trajecten bieden korpsen kansen om ervaring op te doen met samenwerken in divers samengestelde teams.

· Interne kandidaten noemen dat zij zonder deze kans op versnelde doorstroom de politie zouden hebben verlaten.   

· Daadkracht Politietop Divers. 


De zwakte van portfolio-verbreding kan als volgt worden samengevat: 
· Is nog niet voldragen (fouten startfase).
· Is risicovol voor kandidaten. 

· Korpsen moeten zich extra verantwoorden waarom ze juist nu mensen van buiten aantrekken (legitimiteit).
· Concurrentie met zittende mensen (jaloezie, interne mensen voelen zich gepasseerd). 
· Stigma voorkeursbeleid.
De lessen uit portfolio-verbreding: 
· De trajecten maken duidelijk dat een goede match tussen kandidaat en korps en dus maatwerk gecombineerd met het hebben van een ‘echte’ positie belangrijke succesfactoren zijn voor het welslagen van een traject. 

· Grofweg hebben zij-instromers meer behoefte aan kennis van het politievak en interne kandidaten aan strategisch inzicht en persoonlijke ontwikkeling. 

· Pas na enig doorvragen komen kandidaten en begeleiders met voorbeelden van de meerwaarde van het werken met diversiteit op leidinggevend niveau. 
Concrete voorbeelden van de meerwaarde die genoemd worden, zijn   onder meer uitstraling, voorbeeldrol, opener sfeer, ‘anders kijken’ en meer en andere discussies.
· Vrijwel alle kandidaten en korpsen willen doorgaan met portfolio-verbreding. 

Aanbevelingen: 
· Kans op succes vergroten door maatwerk.
· Benut portfolio-verbreding als een geschikte manier van werken om de reguliere doorstroom te versnellen.
· (Tijdelijk) doorgaan als keurmerk met vijf plaatsen per jaar op korpsleiding niveau en vijf op districtchef niveau.   

· Vervolgonderzoek doen naar effecten langere termijn. 

· Zet portfolio-verbreding in op andere terreinen. 

3. 
Portfolio-verbreding: het persoonlijke verhaal
Een hoofdstuk waarin enkele kandidaten en hun begeleiders aan het woord zijn.
 

Dit onderzoek streeft naar anonimiteit en voorafgaand aan het onderzoek vindt u een hoofdstuk dat contrasteert met dit streven. Om als lezer een beeld te kunnen vormen over de werkwijze van portfolio-verbreding krijgt u van enkele kandidaten en hun begeleiders in cursief uitspraken over hun ervaringen en een beschrijving van hun opdracht. Dit betreft informatie die reeds op de site van Politietop Divers staat en dus openbaar is. We hopen dat hierdoor de abstractere analyse in het onderzoeksdeel tot u gaat spreken. Meer informatie over andere kandidaten leest u op www.politietopdivers.nl.  

Begeleider Wim van Amerongen: plaatsvervangend korpschef Gelderland-Zuid

‘Ik werd geconfronteerd met vragen die mij aan het denken zette over dingen die ik als vanzelfsprekend beschouwde.’ De plaatsvervangend korpschef Gelderland-Zuid spreekt over zijn ervaring als begeleider.
‘Waar het mij om ging, was vooral de vraag: wat moet je van het politievak weten om een goede politieleider te zijn? In mijn perceptie moet je binding hebben met het primaire proces en zelf ook ervaren hebben wat het is om daar in te staan. Weten hoe het is om als politiemens naar een dodelijke aanrijding te moeten, hoe je adrenaline dan werkt en hoe je je in die spanning gedraagt. Kennis van dat proces is iets anders dan ervaring. Mijn mening is dat je het zelf ervaren moet hebben. Al vrij snel vroeg ik mij af: ik zeg dat nou wel, dat je die binding met het primaire proces vanuit de praktijk moet hebben, maar heb ik die zelf eigenlijk nog voldoende? En vinden de mensen met wie ik werk dat ook?’

‘Een jaar opleiding is te kort. Vanuit het collectief van de korpsleiding kun je veel opvangen, maar voor nieuwkomers is het beter wat meer ervaring te hebben. Een jaar is erg kort, maar vier jaar hoeft ook niet. Ergens daar tussenin kun je je verantwoord inwerken.’ 

Interne kandidaat Hans Brinkman: nu diensthoofd IPOL bij KLPD

Hans Brinkman werd per 1 augustus 2008 voor een jaar toegevoegd aan de korpsleiding van Gooi en Vechtstreek. Brinkman, van huis uit bedrijfskundige, deed werkervaring op bij ABN AMRO en was hoofd Marketing en Sales bij de Stichting Kinderopvang Nederland. Sinds 2002 werkt Brinkman bij het korps Kennemerland als leidinggevende op districtsniveau. Ook volgde ze een masteropleiding voor strategisch leidinggeven bij de politie (SLL). 

Binnen haar eigen korps was geen carrièrestap mogelijk. Haar korpschef en zijn collega in Gooi en Vechtstreek boden haar de mogelijkheid om een jaar te werken in de korpsleiding om zo ervaring op te doen op strategisch niveau.

‘Het werken op strategisch en leidinggevend niveau was een impuls voor mijn ontwikkeling. Hierdoor kreeg ik inzicht in strategische kwesties en kwam ik in netwerken die van groot belang zijn. Ik was ook voor anderen beter zichtbaar. En dat is niet onbelangrijk. Anderen konden zien dat ik klaar was voor een zwaardere leidinggevende functie. Dat heeft mij naar mijn huidige baan geleid.’
Hans Brinkman is aansluitend benoemd als diensthoofd IPOL bij het KLPD. 

Interne kandidaat Max Daniel: nu plaatsvervangend korpschef Friesland

Daniel behaalde in 1980, als eerste inspecteur met een niet-Nederlandse achtergrond, zijn diploma aan de Nederlandse Politieacademie. De afgelopen 28 jaar was hij verbonden aan uniformdiensten als de mobiele eenheid, inlichtingendiensten, observatieteams en de recherche. Dankzij Politietop Divers kon korpschef Magda Berndsen hem in het najaar van 2008 naar Friesland halen. Hier is hij voor twee jaar voor 50% van de werktijd toegevoegd aan de korpsleiding.  In die hoedanigheid heeft hij twee grote projecten geleid, Politie Fryslân 2016 én een project gericht op generatiemanagement. Daarnaast is hij voor 50% van zijn werktijd programmadirecteur van het landelijk project Georganiseerde Hennepteelt.

In april 2010 is Daniel definitief aangesteld als plaatsvervangend korpschef.

‘Of mijn afkomst mijn carrière heeft beïnvloed? Jazeker. ik heb het om me heen gezien hoe anderen anders behandeld werden dan ik. Ik moest voor elke bevordering keurig volgens de regels voor ‘de’ commissie verschijnen. Terwijl om me heen alle witte mannen zonder ook maar een commissie bevorderd zijn. Ik was degene die zich altijd weer moest bewijzen. Toch kon ik dit nooit zien als discriminatie. Ik viel gewoon op omdat ik anders was. En dus werd er extra op mij gelet. Kijk, ik ben smoorverliefd op de politie. Dat heeft de negatieve dingen altijd verdreven.’
Begeleider Oscar Dros: korpschef Groningen
’Het belang van een goede start leerde ik absoluut tijdens de CALL. Ik hoorde daar van een zeer ervaren leidinggevende wat het inwerktraject met haar deed: je oriënteren zonder vaste opdracht en voelen dat je positie onduidelijk is omdat je in je inwerktraject meeloopt met enkel het vlammetje van de ‘burgerfunctie’ op de schouders. Toen mijn korps ook een leidinggevende van buiten kreeg, heb ik daarom breed uitgedragen dat ze lid was van onze korpsleiding. En ze kreeg de bijbehorende onderscheidingstekens op haar schouders.’ 

Externe kandidaat Letty Demmers: nu korpschef Zeeland

De makelaardij en de politiek kleurden haar loopbaan. Zij verruilde op 1 januari 2009 het burgemeesterschap van Best om vanuit de korpsleiding van het KLPD zich voor te bereiden op het politievak. Tijdens haar portfolio-traject, dat uiteindelijk acht maanden in beslag nam, was zij onder meer betrokken bij de reorganisatie van IPOL. Inmiddels is Letty Demmers benoemd tot korpschef regiopolitie Zeeland.

'Ik was burgemeester, net weer benoemd voor zes jaar en had het prima naar mijn zin, maar toen een bevriende hoofdcommissaris mij vroeg over te stappen, sprong ik in het diepe. Ik was toen 56 jaar, had altijd prima samengewerkt met de politie. Het leek me een uitdaging mijn bestuurlijke ervaring elders toe te passen.'  Zij liep negen maanden stage, met behoud van salaris en moest toen gewoon solliciteren. 
’De politie is nog altijd teveel naar binnen gericht. Het aantrekken van zij-instromers levert voordelen op in een tijd dat vele instellingen en overheidsdiensten samenwerken om bijvoorbeeld huiselijk geweld of hangjongeren aan te pakken. Ik ken beide werelden. Dat leidt tot een gelijkwaardiger samenwerking.’

Herintreder Dianne van Gammeren: nu hoofd Gemeenschappelijke Meldkamer politie Zuid-Holland-Zuid
Van Gammeren startte haar loopbaan in 1996 bij het korps Rotterdam-Rijnmond. Daar hield ze zich bezig met informatieprocessen en communicatieadvies. Om meer bestuurlijke ervaring op te doen, maakte ze vijf jaar later de overstap naar de GHOR. Ze bekleedde daar diverse functies waaronder die van plaatsvervangend hoofd Bureau. De afgelopen drie jaar leidde Van Gammeren bij het NIFV het landelijke project Vakbekwaamheid voor de GHOR. ‘Ik ben blij met ‘de tweede kans’ die ik nu krijg en heb dit ook te danken aan een uitstekende samenwerking tussen het BLMD, Politietop Divers en het korps Midden- en West-Brabant.’ Van Gammeren werd na een inwerkperiode in de divisie Sturingsondersteuning toegevoegd aan de districtsleiding in Breda. ‘Ik heb een tijdelijke functie geaccepteerd en zelf het risico genomen.’  Inmiddels is Dianne van Gammeren benoemd als hoofd Gemeenschappelijke Meldkamer politie Zuid-Holland-Zuid.


Begeleider Wim Kleinhuis: plaatsvervangend korpschef Flevoland  
Vanuit zijn functie als plaatsvervangend korpschef Flevoland heeft hij de nieuwe divisiechef ondersteuning begeleid. Voor de vacature divisiechef benaderde hij  Politietop Divers. ‘Werken vanuit een bestaande functie en al werkende het vak leren. Een zachte landing, dat zijn we aan het ontwikkelen.  
Leidinggeven kunnen degenen die hoog in de organisatie binnenkomen over het algemeen wel. Het gaat er om hen te laten voelen wat de essentie van het politievak is, hen de kans geven het fingerspitzen-gevoel te krijgen. Dat is lastig als je direct al verantwoordelijk bent voor het eerstelijns politiewerk. Onze divisiechef is als lijnmanager eindverantwoordelijke en kan vanuit haar functie, direct tegen het operationele proces aan, leren hoe het politievak in elkaar zit. Het specifieke van leidinggeven bij de politie, moet je vooral leren door er dicht op te zitten. We zoeken kansen om verschillende aspecten van het politiewerk te zien. Steeds mee laten kijken naar hoe je zo’n TGO organiseert, wat er bij komt kijken en wat de kritieke momenten zijn. Ik hecht er aan dat het ervaring opdoen gebeurt vanuit een positie waarin ze echt verantwoordelijkheid hebben. Anders wordt het gezien als: “Die is alleen maar hier om zo snel mogelijk ‘hoog’ te worden”.’ 

Herintreder Jack Thakoerdin: districtchef Noord- en Oost Gelderland
Jack Thakoerdin is sinds 30 maart 2009 districtchef ad interim bij het korps Noord- en Oost Gelderland. Hij is afgestudeerd bedrijfssocioloog. Na een loopbaan als  inspecteur van politie bij district Bollenoord, regiodirecteur bij een Sociale Dienst en zelfstandig adviseur en trainer is hij per 1 april 2009 ‘heringetreden’ bij de politie. Het korps Noord- en Oost Gelderland bood hem de gelegenheid om anderhalf jaar lang zijn vakmanschap als districtchef Harderwijk weer op te halen. Aansluitend is hij benoemd per 1 juni 2010 in de regio Flevoland als projectmanager fusie.  
‘Terugzijn bij de politie voelt overigens goed. Het is een familiegevoel, een warm nest. Het is heerlijk om weer aan tafel te zitten met alle collega’s. Toch is de organisatie ook veranderd. in positieve zin. De politie is veel professioneler geworden. Zeker in het opsporen en opleiden. Er is veel geïnvesteerd in visieontwikkeling en leiderschap. Nu komt het erop aan dat te vertalen naar de praktijk van de gehele organisatie. Of ik nooit weg had moeten gaan? Het voordeel van externe ervaring is dat je nieuwe ideeën meeneemt, weet hoe het er in andere organisaties en sectoren aan toe gaat. Dat je gerijpter en frisser terugkomt en vraagtekens durft te zetten bij vanzelfsprekendheden. Dat is ook diversiteit.”
Begeleider Wim van Vemde: korpschef Gooi en Vechtstreek
‘Ik had ook persoonlijk belang bij de versterking van mijn managementteam. Ik had een aantal zware landelijke portefeuilles, zoals de Vreemdelingenpolitie en daardoor dringend behoefte aan meer handen en voeten.’ Van Vemde benadrukt dat het essentieel is om goede afspraken te maken over wat de kandidaat gaat doen, wat je van elkaar verwacht en wat je van elkaar kunt leren. 
‘Het jaar met Brinkman is mij zo goed bevallen dat ik afspraken heb gemaakt om weer iemand voor een jaar toe te voegen aan mijn managementteam.’ 
Externe kandidaat Marianne de Winter: nu lid korpsleiding Zuid-Holland-Zuid
Na een zeer gevarieerde loopbaan in het management van gezondheidszorg, een gemeente en bij justitie deed Marianne de Winter een portfolio-traject in Gelderland-Zuid. De voormalige directeur van twee penitentiaire inrichtingen deed ervaring op in het operationele proces en gaf leiding aan onderdelen in de bedrijfsvoering en in het operationele proces. 
‘Ik heb deelgenomen aan de Politie CALL (een leiderschapstraject voor ‘Authentic Leadership and Learning’). Dankzij dit netwerk heb ik een baan gevonden als derde lid korpsleiding in Zuid-Holland-Zuid. Als kandidaat van het eerste uur leverde mijn traject aan alle partners veel inzichten op hoe de werkwijze kan worden verbeterd.’  
4. 
Inleiding: de toekomst in huis halen 
In deze inleiding leest u waarom dit onderzoek is uitgevoerd 

De politie wil meer vrouwen en allochtone mannen door laten stromen naar de top van haar organisatie. In 2011 wil de politie diversiteit duurzaam in haar organisatie hebben verankerd. Goede bedoelingen, mooie woorden of halve maatregelen volstaan echter niet om dit doel te bereiken. Hiervoor zijn krachtige interventies nodig. Daarom is het samenwerkingsprogramma Politietop Divers, naar een duurzaam perspectief opgezet. Politietop Divers richt zich op (1) de instroom, doorstroom en het behoud van vrouwen en allochtonen (2) op nationale en internationale carrièrekansen voor de huidige top en (3) leiding geven aan diversiteit. 

Dankzij Politietop Divers beschikken korpsen over de mogelijkheid mensen bovenformatief een werkplek aan te bieden om hun portfolio te verbreden. Zij volgen een traject dat meestal een jaar duurt en waarin ze werkervaring opdoen op het niveau van korpsleiding of districtschef. De werkzaamheden die verricht worden, verschillen van kandidaat tot kandidaat. Sommigen zijn belast met de leiding van specifieke grote projecten of divisies, anderen draaien bijvoorbeeld mee in de korpsleiding. De begeleiders zijn in de meeste gevallen korpschefs en hun plaatsvervangers. Aan de trajecten doen zowel vrouwen als mannen, allochtonen en autochtonen, interne en externe kandidaten mee. Om een beeld te krijgen van de kandidaten en de trajecten die ze doorlopen, zijn enkele korte verhalen in dit rapport opgenomen.

Door portfolio-verbreding kwalificeren doorstromers en zij-instromers zich om deel uit te gaan maken van de politietop. Bovendien doen korpsen op hoog niveau (meer) ervaring op met vrouwen en allochtone mannen. De strategische top ervaart wat werken in complementair samengestelde teams betekent. Hierdoor kan het draagvlak voor diversiteit versterken. Op deze manier werken sluit aan bij de ‘Visie op politieleiderschap’ en op de nieuwe ‘Werkgeversvisie’ van de politie. Deze gaat uit van leren van de eigen ervaring, van datgene wat zich in de nabije omgeving afspeelt. 
 

Politietop Divers wil leren van de ervaringen met en weten wat de resultaten zijn van portfolio-verbreding. Werkt portfolio-verbreding? Deze kennis kan ook worden ingezet om deze manier van werken verder te ontwikkelen, dan wel bij te stellen èn om toekomstig beleid uit te zetten. Daarom heeft Politietop Divers Margit van der Steen van Bureau AETAS gevraagd onderzoek te doen naar de werking van portfolio-verbreding. Zij heeft het onderzoek verricht in samenwerking met Sjiera de Vries, lector Multicultureel Vakmanschap en Diversiteit aan de Politieacademie. De resultaten van dit onderzoek worden in het voorliggende rapport gepresenteerd. 
Veel mensen hebben een bijdrage geleverd aan dit onderzoek. Op deze plaats worden in het bijzonder de kandidaten en hun begeleiders bedankt voor hun vertrouwen, tijd en betrokkenheid.  

Tenslotte. Diversiteit is een weerbarstige en delicate materie. Tussen mooie idealen en de praktijk schuurt het soms stevig. Diversiteit raakt immers rechtstreeks aan belangen en aan het functioneren van organisaties en individuele personen. 

Diversiteit is dan ook niet alleen een zaak voor de politie, maar leeft breder in de samenleving. Andere organisaties en bedrijven houden zich eveneens met diversiteit bezig. De ervaringen bij de politie met diversiteit staan dan ook niet op zichzelf, maar passen in een bredere maatschappelijke ontwikkeling. 

Het onderzoek 

Meer over opzet, werkwijze en input van de begeleidingscommissie 

4.1. Onderzoeksvragen

Politietop Divers wil weten wat de ervaringen met en de resultaten van portfolio-verbreding zijn. Dit vormt dan ook de aanleiding om het voorliggende onderzoek uit te voeren. Deze kennis kan worden benut om portfolio-verbreding verder te ontwikkelen dan wel bij te stellen èn om toekomstig beleid uit te zetten. Politietop Divers wil graag weten of het zinvol is in enige vorm door te gaan met de portfolio-verbreding, bijvoorbeeld bij de overgang van de politietop naar de Algemene Bestuursdienst.  De conclusies uit het onderzoek zullen een rol spelen bij het nadenken en de besluitvorming over een mogelijk vervolg na februari 2011.  
Op basis van deze opdracht zijn de volgende onderzoeksvragen geformuleerd: 


a)  Hoeveel vrouwen en allochtone mannen stromen door naar topposities 
dankzij portfolio-verbreding? (resultaten in termen van verworven posities)  
b) Wat is de kracht en wat is de zwakte van portfolio-verbreding? 


c) Welke ervaringen hebben de deelnemers en de korpsen opgedaan met 
portfolio-verbreding? Speciale aandacht gaat daarbij uit naar een mogelijke 
versterking van het draagvlak voor diversiteit en ‘uitdagende leerervaringen’. 
Welke lessen kunnen daaruit worden getrokken?


d) Welke aanbevelingen kunnen op basis van de ervaringen worden 
geformuleerd?  

4.2. Werkwijze 

Kwalitatieve aanpak 
Gekozen is voor een kwalitatieve aanpak waarbij de ervaringen van (alle) 15 kandidaten en hun begeleiders centraal staan. Al diegenen die ten tijde van het onderzoek (december 2009) een traject hadden afgerond, dan wel nog bezig waren met een traject, zijn bij het onderzoek betrokken.   

Verzameling gegevens
De gegevens over de trajecten zijn als volgt verzameld. Op 7 oktober 2009 organiseerde Politietop Divers een bijeenkomst voor alle kandidaten die aan de trajecten deelnemen. Zij spraken uitgebreid over hun ervaringen. Hun verhalen zijn meegenomen in dit onderzoek. In totaal namen 11 (van de 15) kandidaten deel aan deze bijeenkomst.  De onderzoekers waren aanwezig op deze bijeenkomst en hebben de kandidaten ook vragen kunnen stellen. 

Vervolgens is een vragenlijst gedistribueerd onder de kandidaten en hun begeleiders. Daarnaast zijn 13 diepte-interviews afgenomen. De interviews vonden telefonisch dan wel face to face plaats en duurden minstens een tot maximaal twee uur. Zes interviews zijn door Sjiera de Vries afgenomen, zeven door Margit van der Steen.  De vragenlijst is opgesteld door Margit van der Steen in samenspraak met Sjiera de Vries en een begeleidingsgroep. Het onderzoek vond plaats in de periode september 2009-januari 2010. 

15 trajecten 
De portfolio-trajecten zijn in augustus 2008 gestart; augustus 2009 zijn de eerste trajecten afgerond. In december 2009 waren er 15 deelnemers (en dus 15 trajecten) die een traject hadden afgerond, dan wel hier nog mee bezig waren. In januari 2010 bedroeg het aantal deelnemers 23. Dit aantal zal nog verder toenemen in 2010.
Januari 2010 zijn zeven van de 15 kandidaten die betrokken waren bij dit onderzoek nog met het traject bezig. De anderen hebben de trajecten recentelijk afgerond. Dit betekent dat alleen korte-termijn effecten in kaart kunnen worden gebracht. Wel kan iets gezegd worden over mogelijke effecten op de langere termijn. 

Voor dit onderzoek is naar alle 15 trajecten gekeken. Alle 15 koppels zijn benaderd: de kandidaten en hun begeleiders in het korps. De visie en positie van de korpsbeheerder is buiten het zichtveld van dit onderzoek gebleven. Met alle  kandidaten is in enige vorm contact geweest. Met vijf kandidaten heeft een diepte-interview plaatsgevonden, zes kandidaten vulden een uitgebreide vragenlijst in, van een kandidaat zijn uitreksels uit evaluaties gebruikt. De overige drie kandidaten waren aanwezig op de bijeenkomst ‘Portfolio-verbreding: ervaringen en verhalen’ op 7 oktober.  Acht van de 15 begeleiders zijn uitgebreid geïnterviewd, vier hebben een (uitgebreide) vragenlijst ingevuld. Dit betekent dat er informatie over ieder traject in enige vorm beschikbaar was. 

Het ene traject kon (veel) beter worden gevolgd dan het andere, omdat de beschikbare informatie per traject verschilde. De ene kandidaat vulde de vragenlijst bijvoorbeeld uitgebreider in dan de andere. Alle kandidaten waren minstens een half jaar bezig met het portfolio-verbredingstraject toen zij werden benaderd voor het onderzoek. 

Naast de interviews en vragenlijsten is gebruik gemaakt van de gegevens over de trajecten op www.politietopdivers.nl.
Dankzij het kleine aantal kandidaten was een kwalitatieve aanpak mogelijk. Hierdoor kon uitgebreid worden ingegaan op ervaringen met portfolio-verbreding. Vanwege de kleine aantallen wordt, waar relevant, in het rapport aangegeven hoeveel respondenten een bepaalde mening hebben verkondigd en is niet met percentages gewerkt. De kleine aantallen maakten het eveneens lastig ervaringen zo te beschrijven dat anonimiteit gewaarborgd is. Juist omdat vertrouwelijke gegevens naar boven kwamen en de kandidaten zich kwetsbaar durfden opstellen, is uiterste zorgvuldigheid betracht in het anonimiseren van de gegevens. 

Dit hoefde niet met het citeren uit gegevens op de website van Politietop Divers; deze zijn immers al niet geanonimiseerd naar buiten gebracht. 

Achtergrond kandidaten 
Drie van de 15 kandidaten zijn mannen, 12 zijn vrouw. Een man heeft een Nederlands-Indonesische achtergrond, een heeft een Nederlands-Surinaamse achtergrond en een is autochtoon Nederlands. Elf van de 13 vrouwen zijn autochtoon Nederlands, twee zijn niet in Nederland geboren. 

Bij gebrek aan beter wordt in dit onderzoek gebruik gemaakt van de begrippen allochtoon en autochtoon. 

4.3. Begeleidingsgroep 

Ten behoeve van het onderzoek is een begeleidingsgroep ingesteld. De begeleidingsgroep bestond uit Jack Thakoerdin (districtschef Harderwijk / kandidaat portfolio-verbreding), Marianne de Winter (lid korpsleiding Zuid-Holland-Zuid / kandidaat portfolio-verbreding), Marianne Hafkamp (Politietop Divers), Maaike de Graaff (Politietop Divers), Jacob Stellingwerf (BLMD) en Berend Bold (BLMD). 
De begeleidingsgroep is drie keer bij elkaar geweest. Een keer om de opzet van het onderzoek te bespreken, een keer om het eerste concept van het rapport te bespreken en een keer om de aanbevelingen in het eindrapport te bespreken. 
Discussiepunten 
Drie onderwerpen zijn uitgebreid besproken door de begeleidingsgroep: 

1) Het verschil tussen de bovenstroom (de uitgangspunten en afspraken die op papier staan) en de onderstroom (datgene wat in de praktijk wordt gebracht). In de praktijk spelen ook onuitgesproken mechanismen mee die maken dat de een meer kansen en mogelijkheden heeft dan de ander. Zo zal het niet zo snel worden gezegd dat iemand iets gegund wordt, maar toch leidt ‘gunnen’ tot meer mogelijkheden en kansen. Het is niet altijd eenvoudig te bepalen of iemand de juiste ‘toon’ heeft, maar toch doet dit er toe. Het is lastig om hier de vinger op te leggen. Om hier toch iets over te kunnen zeggen, is er bij de interviews gelet op deze mechanismen.  

2) De betekenis van ‘uitdagende leerervaringen’. Leidinggevenden binnen de politie leren het meest van, door en tijdens het werk blijkt uit onderzoek van Bureau Berenschot. Leren wordt dan gedefinieerd als een ‘relatief stabiele gedragsverandering die voortkomt uit ervaring’. Er kan bovendien een onderscheid worden aangebracht tussen ‘normale’ en ‘kritieke’ leerervaringen. In dit laatste geval maakt de gebeurtenis een blijvende indruk en heeft verregaande consequenties voor inzicht en handelen. De gebeurtenis wordt ervaren als een doorbraak, raakt de leidinggevende emotioneel en hij of zij neemt verantwoordelijkheid voor het eigen aandeel. Bij de leidinggevende bestaat commitment aan een bepaald resultaat of proces.
 De kracht van portfolio-verbreding ligt erin dat kandidaten juist in en van de praktijk leren en zo mogelijk kritieke of uitdagende leerervaringen opdoen. In de interviews is steeds gevraagd naar dergelijke kritieke leerervaringen.  
3) Tenslotte is in de begeleidingsgroep gesproken over diversiteit. Hoe gaan kandidaten om met diversiteit en wat betekent het in de korpsen? Realiseren de kandidaten en de korpsen zich bijvoorbeeld dat portfolio-verbreding een win-win situatie kan opleveren? Neemt het weerstanden weg en draagt het bij aan het versterken van positieve beeldvorming over diversiteit in de top? 
5.
Resultaten

Tot de resultaten behoren ook het aantal gerealiseerde benoemingen   

In dit onderzoek zijn de ervaringen beschreven van de eerste periode van het project portfolio-verbreding. Deze ervaringen beslaan de periode tot december 2009, toen het onderzoek werd afgerond. Wat betreft de concrete resultaten in termen van benoemingen, kunnen we over deze eerste vijftien personen meer recente ervaringen meenemen (tot en met april 2010). Deze resultaten worden hieronder beschreven. 
De eerste groep bestond uit 12 vrouwen (waarvan een allochtoon) en drie mannen (waarvan twee allochtonen). Het betrof zes doorstromers, acht instromers en een was herintreder.
Portfolio-verbreding heeft in meer of mindere mate bijgedragen aan de benoeming van tien van deze kandidaten op de volgende posities: 

· Korpschef Zeeland
· Plaatsvervangend korpschef Friesland
· Lid korpsleiding Zuid-Holland-Zuid 

· Hoofd IPOL bij het Korps Landelijke Politie Diensten
· Hoofd gemeenschappelijke meldcentrale Zuid-Holland-Zuid 

· Divisiechef operationele ondersteuning Flevoland
· Projectmanager fusie Flevoland

Benoeming wordt binnenkort verwacht van:
· Plaatsvervangend korpschef Drenthe

Benoemingen buiten de politie:
· Hoofdingenieur-directeur Rijkswaterstaat
· Hoofd afdeling gezondheidszorginstelling
Vier van deze kandidaten voeren een nieuwe aanvullende opdracht uit in een ander korps. Een kandidaat is terug naar het eigen korps.
Er is voor gekozen om hier de resultaten weer te geven in de zin van benoemingen. Uiteraard zijn er ook andere effecten. Die komen in de volgende hoofdstukken aan bod.
6. 
De kracht van portfolio-verbreding 
Respondenten aan het woord 
Dit onderzoek beoogt een weging. Om te komen tot een heldere analyse worden separaat de kracht en de zwakte benoemd van deze werkwijze. De onderstaande argumenten zijn, tenzij anders vermeld, een resumé van de argumenten van de respondenten. 

Dankzij portfolio-verbreding doen korpsen concreet ervaring op met diversiteit in de top; daarnaast leidt portfolio-verbreding tot concrete benoemingen. Dit zijn directe resultaten van portfolio-verbreding die deel uitmaken van de kracht ervan. 
In het onderzoek hebben kandidaten en hun begeleiders daarnaast ook andere zaken benoemd die volgens hun de kracht van portfolio-verbreding vormen. De onderzoekers concluderen hieruit dat portfolio-verbreding de juiste interventie op het juiste moment is. 
Hieronder worden de argumenten gepresenteerd die de respondenten noemden. Eerst volgen de argumenten die betrekking hebben op ‘de goede interventie’,  daarna de argumenten die het momentum benadrukken. 

1. Resultaten 
Portfolio-verbreding leidt tot concrete benoemingen en zorgt ervoor dat korpsen  concrete ervaringen opdoen met diversiteit in de top. 
2.  Voldoende geschikte kandidaten
Meerdere keren is benadrukt dat er ‘goede mensen’ betrokken zijn bij portfolio-verbreding. De kwaliteit van de kandidaten wordt vaak geroemd door begeleiders. 

Een begeleider stelt dat portfolio-verbreding enkele jaren geleden minder kans van slagen zou hebben gehad omdat het aanbod aan geschikte kandidaten beperkter zou zijn. De maatschappelijke positie van vrouwen is veranderd waardoor er veel meer vrouwen goed zijn toegerust voor het politieleiderschap.

Vanuit de korpsen wordt unaniem gewezen op het belang van gemotiveerde kandidaten, ‘ze moeten verliefd zijn op de politie’. Zonder motivatie lijkt het niet te kunnen. Niet alle kandidaten zijn het daar mee eens. Enkele kandidaten hebben een meer afwachtende houding en gebruiken het portfolio-traject om te onderzoeken of een nieuwe positie wel goed genoeg bij hun past. 

3. Ervaring en kansen voor kandidaten 
Meerdere kandidaten benadrukken dat zij zonder portfolio-verbreding nooit de positie hadden kunnen verwerven die ze nu hebben (of die ze op korte termijn hopen te verwerven). De trajecten bieden kandidaten een unieke kans. Ze kunnen zich bewijzen en zichtbaar maken. Het traject stelt een aantal zij-instromers en een herintreder in staat (meer) ‘blauwe’ ervaring op te doen die maakt dat zij binnen de politie een positie kunnen verwerven die anders buiten bereik was gebleven. Hierdoor worden zij geloofwaardig als politieleider, krijgen het juiste imago. Het belang van beeldvorming, imago en positionering is meerdere keren genoemd. 

Voor mensen van binnen geldt dat zij dankzij het traject extra ervaring op kunnen doen die hun mogelijkheden tot (versnelde) doorstroming vergroten. Voor een kandidaat geldt dat zij zonder het traject de politie zelfs zou hebben verlaten vanwege gebrek aan doorgroeimogelijkheden. 

4. Budget 
Er is budget om een kandidaat een jaar lang ervaring op te laten doen. In acht gevallen geven begeleiders expliciet aan dat het zonder dit geld niet mogelijk zou zijn geweest de kandidaat aan te stellen. Een kandidaat onderkent ook de betekenis van de financiën. Een begeleider stelt dat juist voor twijfelgevallen het budget doorslaggevend kan zijn, het risico van het korps wordt verkleind. Zeker in tijden van bezuinigingen is dit belangrijk. 
Enkele ondernemende korpschefs gaan zelf op zoek naar geschikte kandidaten voor portfolio-verbredingstrajecten (en dus potentiële politieleiders). Zij benutten nieuwe mogelijkheden om meer diversiteit in hun korps te realiseren.  

Een bijkomend voordeel is dat dankzij portfolio-trajecten goede mensen van buiten voor een jaar kunnen worden aangesteld ondanks de bezuinigingen. Negatief geformuleerd betekent dit een jaar lang ‘gratis handjes’ op hoog niveau. Positief geformuleerd: de korpsen worden gestimuleerd om op zoek te gaan naar vrouwen en allochtone mannen. Deze mensen krijgen vervolgens een unieke kans om zich verder te kwalificeren voor het politieleiderschap.
5. Tijdelijke, experimentele karakter 
Naast geld zorgt het tijdelijke karakter van de meeste trajecten voor draagvlak. Partijen zitten niet aan elkaar vast. Dat geeft lucht, bijvoorbeeld wanneer duidelijk is dat de kandidaat niet zal blijven, is hij of zij geen concurrent voor de zittende mensen. Wanneer er wel sprake is van concurrentie met zittende mensen, kan dit tot (onderhuidse) spanningen leiden. Dankzij het tijdelijke karakter kunnen partijen  op een meer ontspannen manier aan elkaar wennen en van elkaar leren. 

6. Stevige positionering 
De positionering van portfolio-verbreding is goed: hoog in de hiërarchie, het heeft de aandacht van de minister. 

7. Daadkracht van Politietop Divers
De rol van Politietop Divers wordt meerdere keren genoemd door begeleiders en kandidaten. Spin in het web Ineke Stam krijgt iets voor elkaar, levert maatwerk en kan snel en adequaat handelen. ‘Je hoeft niet twee maanden te wachten om een afspraak te maken’, gaf aan een van de begeleiders aan. De positionering, hoog in de hiërarchie, is gunstig. 

In aanvulling hierop concluderen de onderzoekers dat dankzij Politietop Divers kandidaten zichtbaar zijn gemaakt. Er zijn nu beschikbare en gekwalificeerde kandidaten voor de politietop. Politietop Divers heeft de aanjaagfunctie met succes vervuld. 
8. Quota ondersteunen beleid 
Enkele begeleiders laten een zekere weerzin doorklinken wanneer de streefcijfers ter sprake komen die de korpsbeheerders en de minister hebben gemaakt. Anderen maken duidelijk dat het nodig is het beleid zo ‘hard’ mogelijk te maken. Voorkomen dat je verliest wat je met veel power hebt opgebouwd.  
De geschikte kandidaten, die er dankzij Politietop Divers beschikbaar zijn, maken het beter mogelijk de streefcijfers te halen. 

9. Draagvlak voor diversiteit 
Enkele korpsen benoemen heel expliciet het belang van diversiteit voor de Nederlandse politie. Zij laten merken diep overtuigd te zijn van de noodzaak van meer diversiteit. Maar het enthousiasme voor diversiteit moet ook niet worden overdreven. Een korpschef spreekt bijvoorbeeld over ‘een experiment voor de goede zaak.’ Enkele kandidaten geven aan dat diversiteitsbeleid wel mooi op papier staat, maar dat de praktijk weerbarstiger is. Dit heeft niet alleen met de korpsen te maken, maar ook met de kandidaten zelf. Sommige kandidaten geven aan dat ze zich van te voren niet zo goed hadden gerealiseerd dat ze als baanbreker voor diversiteitsbeleid zouden fungeren. In de praktijk viel het zwaar om die rol te vervullen.
10. Het momentum 
De onderzoekers benadrukken dat portfolio-verbreding niet plaatsvindt in een vacuüm, maar in een specifieke maatschappelijke context en tijdsgewricht.  

Het momentum voor portfolio-verbreding is goed. Er is draagvlak voor diversiteit,  een sense of urgency wordt nu gevoeld. Ook is er voldoende aanbod van gekwalificeerde kandidaten die niet alleen zichtbaar worden gemaakt, maar die ook uitzicht hebben op een positie. Er komen veel banen vrij, waardoor kandidaten ook geplaatst kunnen worden. 
11. Momentum, stimulerende en dwingende maatregelen versterken elkaar
De onderzoekers concluderen dat portfolio-verbreding een stimulerende maatregel die op een goed moment in de tijd wordt ingezet. Het effect van de maatregel wordt verder versterkt door de streefcijfers. De aantallen benoemingen van vrouwen en allochtonen waar minister en korpsen zich op hebben vastgelegd, fungeren als de stok achter de deur die maken dat de tijd van goede bedoelingen en vrijblijvendheid voorbij is. De minister zit bovenop de quota en wil resultaat zien. Dat werkt, zoals op basis van internationale ervaringen en studies te verwachten was. Zowel in de politiek, in het bedrijfsleven als in non-profitorganisaties hebben veel landen diezelfde ervaring opgedaan met het positieve effect van quota. 

Het is met name deze combinatie van factoren die de grote kracht vormt van portfolio-verbreding. Die factoren versterken elkaar. Een korpschef formuleerde dat aldus: ‘Het geld en het tijdelijke karakter zijn de smeerolie en de quota vormen de aanjager’. 

Kort samengevat zit de kracht van portfolio-verbreding in de volgende factoren: 

DE KRACHT VAN PORTFOLIO-VERBREDING 


A. Leidt tot concrete benoemingen en concrete ervaring met diversiteit.
B. Werk stimulerend (budget, korpsen en kandidaten zien kansen, tijdelijk karakter).
C. Dwingende maatregelen staan op de achtergrond (quota).
D. Het momentum is goed (het is een maatschappelijk belangrijk thema, er zijn voldoende geschikte kandidaten, draagvlak voor diversiteit, er komen veel posities vrij).
E. Het momentum, stimulerende en dwingende maatregelen versterken elkaar. 

F. Stevige positionering (hoog in de organisatie, het heeft de aandacht van de minister).
G. Voldoende gekwalificeerde kandidaten en geschikte begeleiders.
H. De trajecten bieden kandidaten geschikte werkervaring en een unieke kans op een leidinggevende positie bij de politie. 

I. Daadkracht Politietop Divers. 


J. Nieuwe mogelijkheid om diversiteitsbeleid gestalte te geven.
7.
Zwakte van portfolio-verbreding 

Respondenten aan het woord
In het onderzoek brengen respondenten diverse punten naar voren die niet of minder succesvol zijn en die aandacht vragen. 
1. Portfolio-verbreding nog niet voldragen 
De onderzoekers constateren dat portfolio-verbreding nieuw is. Uit de interviews blijkt dat er in de startfase fouten zijn gemaakt. Hierdoor zijn enkele trajecten minder succesvol verlopen dan volgens betrokkenen mogelijk was geweest. Er zijn daardoor kansen gemist. In deze gevallen was er sprake van  onvoldoende maatwerk, geen optimale match tussen kandidaat en korps of waren selectie van de kandidaten en ondersteuning door korpsen niet optimaal. Onduidelijke afspraken en het niet helder maken van verwachtingen over en weer leverden eveneens hinder op. 
In een geval heeft dit geleid tot het verlaten van de politie door een interne kandidaat. 
In de interviews worden deze factoren toegelicht. Er zijn kandidaten die als minder geschikt worden ervaren door begeleiders. Daar staat tegenover dat niet alle kandidaten op hun beurt tevreden zijn over de begeleiding of over hun positie in het korps. Met name een kandidaat ‘toevoegen’ aan de korpsleiding of onduidelijk positioneren kan slecht uitpakken. Sommige kandidaten geven aan dat ze veel zelf hebben moeten uitzoeken. Een begeleider vraagt zich af of dit  problematisch is, het kan ook als een leerervaring worden beschouwd. Bovendien gaan leidinggevende posities met een zekere eenzaamheid gepaard.   

2. Risico’s voor kandidaten 
Kandidaten die deelnemen aan portfolio-verbreding krijgen een mooie kans op een aantrekkelijke loopbaanstap, maar nemen ook een risico. De trajecten bieden geen baangarantie. Volgens begeleiders horen dergelijke risico’s bij dit soort functies: ondernemend politieleiderschap vraagt om mensen die zekere risico’s durven nemen. Het roept bij sommige korpsen een zekere wrevel op wanneer er veel ‘gedoe’ is over arbeidsvoorwaarden. Politieleiderschap vraagt een zekere kordaatheid, ook wanneer de eigen positie in het geding is. Het ontbreken van een baangarantie maakt sommige kandidaten wat zenuwachtig. 

3. Legitimiteit 
In tijden van krimp en bezuinigingen is het extra belangrijk goed uit te kunnen leggen waarom iemand van buiten wordt aangetrokken. Terwijl verder moet worden bezuinigd, wordt in de portfolio-kandidaat bovendien extra geïnvesteerd. Begeleiders geven aan dat ze daarom extra aandacht moeten besteden aan de verantwoording, ook naar de ondernemingsraad toe. Ze moeten beargumenteren waarom deze interventie belangrijk is voor het korps en de politie als geheel. Een korpschef heeft dit opgelost door veel zorg te besteden aan de introductie van de kandidaat in het korps. Hij besteedde ook aandacht aan een goede introductie bij de korpsbeheerder, die is cruciaal bij benoemingen. Daarnaast is (in acht gevallen) gewezen op de mogelijkheid van externe financiering, het smeermiddel om dit probleem op te lossen. In een enkel geval werd het budget genoemd als zwakke plek, portfolio-verbreding zou als een forse investering worden gezien. 

4. Concurrentie met zittende mensen 
Kandidaten zijn zowel mannen als vrouwen, interne als externe kandidaten. Vooral de externe kandidaat wordt beleefd als een concurrent voor de zittende mensen. De kandidaten geven aan dat dit voor jaloezie kan zorgen (‘wie is die vrouw of man die nog geen bekeuring kan uitschrijven en nu al commissaris is?’), onderhuidse spanning en zelfs kan leiden tot het tot vertrek van interne mensen. Ook interne vrouwen kunnen ontmoedigd worden als ze zien dat externe vrouwen wèl doordringen tot de politietop. 
5. Stigma voorkeursbeleid 
Sommige kandidaten vinden het niet zo gemakkelijk om via Politietop Divers binnen te komen. Er leven vooroordelen zoals ‘wie zo binnenkomt, kan er niet op eigen kracht komen’. Kandidaten moeten soms iets extra’s uitleggen, bijvoorbeeld dat ze er niet zijn om het diversiteitsbeleid handen en voeten te geven, maar als lid van de korpsleiding. 

Politietop Divers krijgt niet altijd de credits die het verdient. Niet alle kandidaten hebben de faciliterende rol en begeleiding van Politietop Divers goed op het netvlies. Niet verwonderlijk, immers wie een dergelijke ongewisse carrièrestap durft te ondernemen, is een zeer ondernemende manager die gewoon is de eigen zaken te regelen. Daar staat tegenover dat er kandidaten en korpsen zijn die vol lof  zijn over de rol van Politietop Divers.  

Kort samengevat is de zwakte van portfolio-verbreding: 

DE ZWAKTE VAN PORTFOLIO-VERBREDING
A. Is nog niet voldragen (fouten startfase). Geen goede match tussen kandidaat en korps.
B. Risico’s voor kandidaten. 

C. Korpsen moeten zich extra verantwoorden waarom ze juist nu mensen van buiten aantrekken (legitimiteit).
D. Concurrentie met zittende mensen (jaloezie, interne mensen worden gepasseerd en dat betekent veel aandacht besteden aan verantwoording, ontmoedigend voor zittende vrouwen).
E. Stigma voorkeursbeleid.
8.
Rapportcijfer respondenten: 7,7 

De respondenten kregen de vraag voorgelegd met welk cijfer zij het portfolio-verbredingstraject beoordelen. Zowel de kandidaten als de begeleiders waarderen het traject met een gemiddelde van 7,7 (uitgaande van een schaal tussen 0 en 10 waarbij 10 staat voor uitmuntend). 

Het oordeel van de kandidaten kent een grotere variatie dan dat van de  begeleiders. 
Van de 12 kandidaten die geïnterviewd werden of de vragenlijst invulden, gaven er vier geen cijfer en acht wel.  Deze acht reacties lieten een variatie zien tussen 5,5 (een keer) en 9 (twee keer). 

De begeleiders gaven in 11 van de 12 gevallen een cijfer. Dit varieerde tussen 7,3 (een keer) en 9 (een keer).
9.
Lessen uit portfolio-verbreding 

De onderzoekers aan het woord
De ervaringen van de kandidaten en hun begeleiders zeggen niet alleen iets over de kracht en de zwakte van portfolio-verbreding, maar er zijn ook lessen te trekken voor wat betreft het draagvlak voor diversiteit, de inrichting van de trajecten en de opgedane leerervaringen. Hieronder volgen de conclusies van de onderzoekers.

9.1. Meer draagvlak voor diversiteit? 

Een kandidaat gaf aan dat waar een witte man met een zes min weg kan komen, een (autochtone) vrouw een acht moet presteren en een allochtone man een negen. De onderzoekers concluderen dat deze observatie niet breed wordt onderschreven. Er wordt wel gewezen op verschillen die etniciteit en sekse maken, maar dat blijft vrij beperkt. 

Uit de antwoorden van de respondenten blijkt dat het bijna niet meer uit zou maken of er een vrouw of een man op een leidinggevende positie komt. Het draagvlak voor vrouwen zou groot genoeg zijn. Dat is opmerkelijk en in tegenspraak met het feit dat zeer weinig ‘blauwe’ vrouwen het tot op de allerhoogste leidinggevende posities hebben gebracht. Dit is een opvallende paradox. Waarom hebben tot nog toe vrijwel alleen (autochtone) vrouwelijke zij-instromers het tot de positie van korpschef gebracht als sekse geen rol zou spelen? Dit brengt ook risico’s met zich mee. Dat zij-instromers over het glazen plafond heen naar binnen kunnen vliegen werkt ontmoedigend voor zittende vrouwen. 

Sitalsing is als Surinaams-Nederlandse man onlangs korpschef geworden; het is hem gelukt van binnenuit door te stromen. Tijdens de periode van interventies  blijkt het Utrechtse korps een waar hofleverancier te zijn van vrouwelijk toptalent. Zo werd Barendse de eerste vrouwelijke interim korpschef in Twente en is Van den Berg de eerste blauwe vrouw als korpschef. Zorko is benoemd tot plaatsvervangend korpschef bij de KLPD. 

De onderzoekers hebben de kandidaten en de begeleiders gevraagd of ze de meerwaarde van ‘diversiteitskandidaten’ kunnen benoemen. Een groot deel kon geen meerwaarde benoemen, degenen die dit wel deden pas na enig doorvragen. De voorbeelden zijn voorbeelden op zowel operationeel niveau als op leidinggevend niveau. Genoemd zijn: uitstraling (zowel in het korps als naar de samenleving toe), voorbeeldrol, allochtone collega’s die blij zijn met een allochtone chef, opener sfeer, ‘anders kijken’ en ‘het zorgt voor meer en andere discussies’.  Geïnterviewden moesten soms echt even nadenken om voorbeelden te kunnen geven van ‘anders kijken’. Een voorbeeld is weten dat je voor een goed contact met Marokkaanse buurtbewoners meer moet doen dan alleen koffie met hen drinken. Over vrouwen is door een respondent opgemerkt dat zij door hun optreden de-escaleren. Een ander effect is dat mannen hun vrouwelijke collega’s willen beschermen. Dit gedrag ligt diep verankerd in onze cultuur. Vrouwelijke politieleiders moeten hiermee leren omgaan, ze moeten in de wind gaan staan om te laten zien dat die bescherming niet nodig is.  

De onderzoekers willen deze opmerkingen graag in perspectief plaatsen. Allereerst zijn alleen korte termijn effecten gemeten; kandidaten en korpsen hebben in de meeste gevallen nog niet heel lang met elkaar samengewerkt. Daarenboven is degene die de diversiteit inbrengt, degene die zich (meestal) in een relatief kwetsbare positie bevindt en nog geen vaste positie heeft.  
De reacties van een aantal betrokkenen wekken de indruk dat ze vaak niet graag lang stil willen staan bij het feit dat ze een ‘diversiteitskandidaat’ zijn. De kandidaten zijn niet ‘proud to be quoted’. Kandidaten vinden het niet altijd even prettig om zo door het leven te gaan en discussies over dit thema aan te zwengelen.  Een kandidaat heeft aangegeven lastige discussies hierover wel eens uit de weg te zijn gegaan, hoewel dat niet goed voelde. 

De belevingen van deze kandidaten zijn vergelijkbaar met die van vrouwen op de werkvloer twintig jaar geleden. Gedurende de eerste paar dienstjaren wilden vrouwen meestal niet erkennen dat er verschillen waren tussen de seksen. Als je als buitenstaander in een team moet functioneren, is aanpassen een must om te overleven. Pas na verloop van tijd kwam er ruimte om op verschillen te wijzen. 
Anders ligt dat bij de zij-instromers.  Dat zij anders zijn, is niet te maskeren. Zij nemen andere bagage mee, bijvoorbeeld bestuurlijke ervaring. In het ene geval wordt die bagage meer gewaardeerd dan in het andere. De ‘toon’ die de zij-instromer zet, de manier waarop hij of zij iets brengt, is belangrijk. Korpsen en kandidaten kunnen het verschil dat een zij-instromer maakt in een aantal gevallen goed onder woorden brengen. Dit geldt met name wanneer het de bestuurlijke ervaring van de kandidaten betreft.
De onderzoekers constateren dat het onderzoek ook de vraag oproept naar de grenzen van de mogelijkheden van portfolio-verbreding. Hoe realistisch is het dat zij-instromers met een traject van een jaar korpschef kunnen worden? Kan dat alleen onder bepaalde condities (bijvoorbeeld een uitzonderlijke kandidaat, in bepaalde regio’s) of is dit te voorzichtig geredeneerd? Uit de antwoorden van de respondenten blijkt dat er geen eenduidige opvatting is over de vraag hoeveel ervaring een zij-instromer moet hebben. Een korpschef vindt bijvoorbeeld dat iemand minstens zes jaar in de uitvoering moet hebben gewerkt voordat hij iemand als korpschef zou aannemen. De onderzoekers constateren dat het opmerkelijk is dat hierover zoveel onduidelijkheid bestaat. Wanneer criteria voor bepaalde posities niet helder genoeg zijn, belemmert dit de mogelijkheden van de zij-instromers. 
Een van de kandidaten merkt op dat je zij-instromer af bent als je van korps wisselt. Op dat moment ben je niet meer een zij-instromer, maar iemand die afkomstig uit korps x of y. Dit onderstreept opnieuw het belang van beeldvorming. 
 
Er zijn in de interviews veel mooie dingen gezegd over diversiteit. Maar diversiteit kan ook tot wrijving en irritatie leiden.
 Hier is relatief weinig over opgemerkt. 

Een zij-instromer wijst er op; het is voor haar frustrerend dat met haar specifieke bagage zo weinig wordt gedaan. Een kandidaat laat weten dat verschillen in stijlen van werken tot (onderhuidse) spanningen kunnen leiden. Zelfs kleine dingen kunnen ertoe doen, zoals de vraag wie voor wie wanneer koffie mee neemt. Hij heeft die spanningen opgelost door zaken steeds bespreekbaar te maken. Een begeleider geeft aan dat wrijving niet erg is; schuren geeft glans. Op de bijeenkomst met de kandidaten op 7 oktober werd geconcludeerd dat het goed is om weerstand niet uit de weg te gaan en te zoeken naar creatieve oplossingen voor conflicten. 

Gehoopt wordt dat het portfolio-traject als een hefboom kan fungeren. Het idee is dat er een kritische massa aan ‘diverse’ politieleiders ontstaat waardoor diversiteit structureel verankerd raakt in de organisatie en de monocultuur wordt doorbroken.  Of dit lukt, is ook afhankelijk van de macht van de getallen. In dit opzicht lijken de vooruitzichten voor vrouwen gunstiger dan voor allochtonen; er zijn immers heel veel meer (autochtone) vrouwen dan allochtonen. Een korpschef wees erop dat het zinvol is om naar regio’s te kijken: in de randstad zouden de kansen voor allochtone politieleiders bijvoorbeeld groter kunnen zijn dan in ‘wittere’ regio’s. 

De interviews raakten in een aantal gevallen ook aan de grenzen van diversiteit. Voor dit onderzoek zijn sekse en etniciteit onderzocht, maar diversiteit gaat ook over bijvoorbeeld leeftijd, stijlen van werken, seksuele voorkeur en religie. Voor de toekomst valt te verwachten dat met een breder diversiteitsbegrip gewerkt gaat worden. De veroudering van het personeelsbestand vraagt om leeftijdsspecifiek beleid. Ook kunnen er spanningen ontstaan tussen non-discriminatiegronden. Een korpschef wees bijvoorbeeld op het feit dat in de bible belt vrouwelijke leidinggevenden bij de politie slecht geaccepteerd worden. 

9.2. Lessen uit de trajecten 

Goede match cruciaal 
De trajecten worden uiteenlopend beoordeeld. De meeste kandidaten zijn (uitgesproken) tevreden, enkelen zijn minder positief. Wanneer er een goede match is tussen kandidaat en korps, is er grote kans van slagen. Enkele succesvolle matches zijn via persoonlijke contacten van korpschefs en BLMD tot stand gekomen, andere zijn verlopen via bemiddeling van Politietop Divers. Dit laatste is meestal wel, maar niet in alle gevallen, succesvol geweest. Een korps heeft zich overvallen gevoeld, er zijn korpsen en kandidaten die niet aan elkaars verwachtingen hebben voldaan. Hieruit blijkt hoe belangrijk het is dat partijen elkaar zien zitten. Samenwerken is mensenwerk en de chemie tussen mensen doet ertoe en bepaalt mede de kwaliteit van de samenwerking.
‘Echte posities’ en verantwoordelijkheden 
Heel belangrijk is dat een kandidaat een ‘echte’ positie heeft met bijbehorende verantwoordelijkheden. Duidelijke functies, taken en verantwoordelijkheden zijn belangrijk voor succes. ‘Meelopen’ of ‘toegevoegd zijn aan’ is een slechte uitgangspositie, roept associaties op met ‘stage lopen’. Dit onderstreept opnieuw het belang van positioneren, imago, op een goede manier zichtbaar zijn en statuur. 

Maatwerk
Maatwerk is cruciaal. De ene kandidaat vindt bijvoorbeeld veel begeleiding en een uitgebreide introductie belangrijk, de ander is gewend alles zelf uit te zoeken. De ene kandidaat wordt meegenomen naar recepties, een andere kandidaat brengt zelf nieuwe netwerken mee naar de politie. Veel hangt ook af van het niveau waarop de kandidaat kan functioneren. Partijen moeten bereid zijn zorgvuldig naar elkaar te kijken en naar beste vermogen ondersteunen dan wel aangeven waar behoefte aan is. Omdat maatwerk cruciaal is, zijn er weinig standaard aanbevelingen te geven over introductie en trajecten. 

9.3. Leerervaringen 
Door portfolio-verbreding leren kandidaten werkenderwijs. Dit sluit voor de interne kandidaten aan bij het onderzoek van Berenschot waaruit blijkt dat leidinggevenden bij de politie het meest leren van, door en tijdens het werk. Politieleiders passen het geleerde het liefst meteen toe in de praktijk en willen door hun werk uitgedaagd worden. Schijnbaar onmogelijke opdrachten ervaren ze als een uitdaging. 
 
Maar wat kandidaten (willen) leren, verschilt van persoon tot persoon. Daarom is het essentieel dat de leerwens van de kandidaat goed aansluit bij het te volgen ontwikkeltraject. Ook hier geldt weer dat maatwerk nodig is voor succes. Grofweg kan gezegd worden dat zij-instromers meer moeten leren over het politievak. Aandachtspunten voor mensen van binnenuit zijn strategisch inzicht en persoonlijke ontwikkeling. Een voorbeeld hiervan is ‘beter leren luisteren’. 
De begeleiders geven vaak meer punten aan waarop de kandidaat begeleiding heeft gekregen en/of ervaring heeft opgedaan dan de kandidaten zelf. De onderzoekers constateren dat het lijkt alsof de kandidaten niet helemaal overzien hoeveel ondersteuning ze hebben gekregen. Ook lijkt het alsof ze hun ervaring en geschiktheid iets overschatten. 

Grotere en kleinere ervaringen kunnen beide betekenisvol zijn. Het dragen van het uniform is een veelbetekende ervaring, die iets doet met een kandidaat. Maar ook het enkele feit dat een kandidaat kan ervaren hoe het is om een andere positie (met meer status en gezag) te bekleden, doet ertoe. Een respondent gaf aan dat die ervaring haar vleugels gaf. Dankzij portfolio-verbreding kon zij die ervaring opdoen. 

9.4. Wel of niet doorgaan? 

De betrokkenen is gevraagd of zij de minister zouden adviseren door te gaan met portfolio-verbreding. Vrijwel alle respondenten geven aan dat het programma erg  zinvol is en dat het (nog een tijdje) door zou moeten gaan. Daarbij werden wel suggesties voor verbetering gedaan. Deze zijn verwerkt in de aanbevelingen. 
Respondenten geven verschillende reacties op de vraag hoe lang het portfolio-traject zou moeten doorlopen. Moet het permanent een plek binnen de politie krijgen of volstaat een tijdelijke interventie? Een respondent stelt dat externe instroom altijd mogelijk moet zijn bij de politie en geeft aan dat portfolio-verbreding in de ‘blauwe tak’ van de ABD geborgd moet worden. Een andere respondent wijst erop dat zij-instromers de zittende mensen scherp en alert houden. Om die reden moet portfolio-verbreding blijven bestaan. 

10. 
Conclusie
Een hoofdstuk waarin de onderzoekers aantonen dat portfolio-verbreding werkt 

Via portfolio-verbreding krijgen vrouwen en allochtone mannen meer mogelijkheden om door te groeien naar het politieleiderschap. Dit heeft al geresulteerd in concrete benoemingen op onder meer het niveau van de korpsleiding. Voor de nabije toekomst zijn nieuwe benoemingen te verwachten. Het is met name de combinatie van momentum, stimulerende en dwingende maatregelen die maakt dat portfolio-verbreding succesvol is.  De in Nederland omstreden quota hebben opnieuw bewezen effectief te zijn. 

Zowel de begeleiders als de kandidaten waarderen de portfolio-trajecten ruim voldoende tot goed (7,7 gemiddeld).  

Een ander resultaat is dat korpsen op topniveau meer ervaring opdoen met diversiteit in teamsamenstelling . 
Op basis van deze resultaten concluderen de onderzoekers dat portfolio-verbreding bijdraagt aan de versterking van diversiteit in de politietop. Portfolio-verbreding werkt en is succesvol. 
Dat wil niet zeggen dat er geen verbeterpunten zijn. Op een aantal punten is portfolio-verbreding voor verbetering vatbaar. Hiervoor worden in hoofdstuk 11 aanbevelingen gedaan. 
11.
Aanbevelingen 

Op basis van het onderzoek doen de onderzoekers de volgende aanbevelingen:

1) Aanbeveling: MAATWERK 
Maatwerk is cruciaal voor het welslagen van een goed traject. Maatwerk omvat de volgende elementen:


* Een goede match tussen kandidaat, korps en leeropdracht. Kandidaat en 
korps moeten elkaar zien zitten, ze moeten zich aan elkaar willen 
verbinden, voor elkaar kiezen, elkaar waarderen en het beste uit elkaar 
willen halen. 

* Goede afspraken (ook op papier) tussen korpsen en kandidaten. Zorg voor heldere verwachtingen over en weer. De korpsen moeten goed kijken naar het profiel van de kandidaten en kijken hoe dat matcht met het (gewenste) teamprofiel. Sta stil bij keuzemomenten. 

* Goed gemotiveerde en gekwalificeerde kandidaten. Een kandidaat moet op 
het goede niveau worden geplaatst. Een kandidaat moet het soort ervaring 
op kunnen doen dat past bij de leerbehoeften. Een kandidaat moet bereid 
zijn een risico te nemen en bereid zijn ambassadeur voor het 
diversiteitsbeleid te zijn. 


* Wanneer een kandidaat niet geschikt blijkt voor een stap omhoog, dan 
kan naar mogelijke zijstappen worden gekeken. In het uiterste geval moet 
een traject worden afgebroken. 


* De meerwaarde van het ‘anders-zijn’ van de kandidaten benutten. 

* Motivatie bij de korpsen om een kandidaat de benodigde
leerervaring te laten opdoen en de benodigde begeleiding te geven. 


* Een goede introductie en inbedding van de kandidaat in de organisatie. 
Hier hoort bij een duidelijke taak, een ‘echte’ plek en goede positionering.  
Ook de omgang met de korpsbeheerder hoort daarbij. 

* Afspraken op maat over de leer- of ontwikkelopdracht. Hier horen ook 
afspraken over scholing bij. Voor ‘blauwe mensen’ geldt grosso modo dat 
zij meer strategisch inzicht en persoonlijke ontwikkeling behoeven.  De zij-
instromers hebben vooral behoefte aan meer kennis van het politievak. 

* Netwerken zijn belangrijk voor politieleiders. Kandidaten behoeven een 
goede introductie in relevante netwerken; de korpsen kunnen op hun beurt 
profiteren van de netwerken van de kandidaten. Met name zij-instromers 
kunnen over voor de politie relevante netwerken beschikken. 

[aanbeveling voor de korpsen, selectiecommissies en voor Politietop Divers]   

2) Aanbeveling: VERBETER REGULIERE DOORSTROOM
Geschikte interne allochtone en vrouwelijke kandidaten blijken vrijwel niet op  reguliere wijze door te stromen naar de top. De talenten van deze kandidaten worden kennelijk nog steeds onvoldoende herkend en erkend. Dit betekent dat voorlopig extra inspanningen nodig zijn om een diverse top te realiseren. 

Korpsen en BLMD samen moeten er voor zorgen de in gang gezette beweging vast te houden. De instroom van externe kandidaten zal op termijn ingebed dienen te worden in het reguliere proces van ABD/BLMD. Landelijk zouden permanent vijf plaatsen in de korpsleiding en vijf in de districtleiding beschikbaar moeten zijn voor portfolio-verbreding. In dit verband dient het ook aanbeveling meer helderheid te verkrijgen over de eisen die aan topfuncties bij de politie worden gesteld. 

3) Aanbeveling: DOORGAAN ALS KEURMERK OMWILLE VAN COMPLEMENTAIR SAMENGESTELDE TEAMS 

Portfolio-verbreding werkt nu, op dit moment, om diversiteit in de politietop verder te verankeren. Wanneer portfolio-verbreding wordt doorgezet, zijn twee effecten te verwachten voor de langere termijn: (1) een voortdurende impuls voor het diversiteitsbeleid (2) het houdt korpsen en zittende mensen scherp. De vanzelfsprekendheid van bepaalde loopbanen wordt doorbroken wanneer goede mensen van buiten ook op leidinggevende posities kunnen solliciteren. Zittende mensen moeten een tandje bijzetten. Dit houdt hen alert, fris en scherp. 

Daarom verdient het aanbeveling (voorlopig) door te gaan met een vijftal portfolio-trajecten per jaar.  Hierbij moeten de aanbevelingen over de inrichting van de trajecten worden meegenomen. 
Portfolio-trajecten moeten worden gezien als trajecten voor high potentials en als een keurmerk voor kwaliteit gaan gelden. Een portfolio-traject moet als een A-merk worden gezien. Kandidaten moeten ‘proud to be quoted’ worden en die uitstraling meenemen naar de korpsen. Korpsen moeten zich in hun handen wrijven als ze een kandidaat voor een jaar in hun korps mogen opnemen. Een andere naam zou dit kunnen ondersteunen. 
Er moet een redelijke verhouding zijn tussen het aantal vrijkomende posities en het aantal kandidaten dat speciale trajecten volgt. Daarom is gekozen voor vijf trajecten per jaar. Het budget hiervoor dient te worden gegarandeerd. Geef speciale aandacht aan zittende (allochtone en autochtone) vrouwen. 

Portfolio-verbreding kan ook worden ingezet om diversiteit in schaal 11-13 te versterken. Het verdient aanbeveling dit te onderzoeken. 

[aanbeveling voor de 
minister]
4) Aanbeveling: VERVOLGONDERZOEK NAAR LANGERE TERMIJN EFFECTEN 
Het voorliggende onderzoek meet alleen de effecten van portfolio-verbreding op de korte termijn. Om te weten wat de meerwaarde is van de inbreng van diversiteit op leidinggevend niveau, verdient het aanbeveling over drie jaar onderzoek te doen naar deze effecten.    

5) Aanbeveling: ZET PORTFOLIO-VERBREDING OP ANDERE TERREINEN IN

Gezien de resultaten en ervaringen zou portfolio-verbreding ook kunnen worden ingezet op andere terreinen zoals bijvoorbeeld bij defensie of in de wetenschap. 

De minister kan het succes van portfolio-verbreding uitventen en onder de aandacht van haar collega’s op andere beleidsterreinen brengen. De minister kan er tevens op wijzen dat quota werken en dat de in Nederland bestaande koudwatervrees hiervoor ongegrond is.
[aanbeveling voor de minister] 

Noten





� De praktijkvoorbeelden zijn gebaseerd op de interviews die op de website � HYPERLINK "http://www.politietopdivers.nl" ��www.politietopdivers.nl� staan.


� Politieleiderschap; De herontdekking van een waardevol ambt (Warnsveld, 2008);


Pieter-Jaap Aalbersberg en Sandor Gaastra, Werkgeversvisie politie. Een inspirerend fundament (Warnsveld, 2008). 


� Leren voor politieleiderschap. Leren door uitdaging (Berenschot, 2006). Citaten pagina 18 en 19. 


� Margit van der Steen, Quota op basis van sekse: internationale praktijkvoorbeelden. Gepubliceerd op � HYPERLINK "http://www.politietopdivers.nl" ��www.politietopdivers.nl�.


� Zie hiervoor ook Marianne de Winter, Diversiteit in de politietop van de Nederlandse Politie (2009) en Margit van der Steen, Presentatie resultaten onderzoek zij-instromers op leidinggevende posities bij de politie (Voorburg, 2005). 


� Zie hiervoor ook de lectorale rede van Sjiera de Vries. Sjiera de Vries, E=MCV2.


Over de noodzaak van multicultureel vakmanschap voor effectief politiewerk (Apeldoorn, 2009). 


� Leren voor politieleiderschap. Leren door uitdaging (Berenschot, 2006). 





Bijlage I





De kunst van het matchen


Toelichting bij de werkwijze portfolio-verbreding





Nieuwe noties kleuren het Management Development van de politie: ondernemerschap en diversiteit. Van werknemers wordt verwacht dat zij ondernemer zijn van de eigen loopbaan. Diversiteit heeft implicaties voor de organisatie zoals nauwkeurig benoemen welke competenties voor een specifieke opdracht zijn vereist en de keuze voor complementair samengestelde teams. Kiezen voor meer variatie in teamsamenstelling doet een appel op teams om beroep te doen op unieke kwaliteiten van alle leden. Verschil willen maken tussen professionals impliceert afscheid nemen van routineus handelen.





Voor haar werkwijze ‘Verbreden van portfolio’ is Politietop Divers hierdoor geïnspireerd. De matching van kandidaten voor een plek in het korps waar zij hun portfolio kunnen verbreden kent daardoor een aantal stijlkenmerken ten aanzien van de kandidaat en ten aanzien van de korpsen.





I.I. Stijlkenmerken bij matching voor de organisatie





Sponsorship voor een kandidaat naar eigen keuze.


De verantwoordelijkheid voor de keuze voor een kandidaat ligt bij het korps cq de korpschef. De korpschef wordt sponsor van de kandidaat en dat kun je alleen als je zelf ook overtuigd bent van de kwaliteit van de kandidaat.





Zachte landing


Plaatsvervangend korpschefs stonden najaar 2009 stil bij de kansen en risico’s van zij-instroom in de top. Gepleit werd voor een ‘zachte’ landing in de organisatie door goede inwerkprogramma’s. Wat zijn de vaste elementen daarin? Een welkome houding: dus iemand de status bieden die bij de functie past. Bewust kiezen voor al dan niet uniform dragen met passende onderscheidingstekens. En inwerken op het vak. De politie heeft een belangrijke taak in de veiligheid van de burgers. Dit brengt een grote verantwoordelijkheid met zich mee bij het inwerken van nieuwkomers op politiekundige aspecten. Niet buitensluiten van het blauwe vak, maar inwerkprogramma’s met uitdagende leerervaringen is de wens. 








 


Context van cultuurverandering


Met de instroom van externe kandidaten hoopt de politie haar cultuur te veranderen: meer wetenschappelijk denken, ervaringen uit andere sectoren of regio’s inbrengen, kijken vanuit verschillende perspectieven of verbindend leiderschap. Nieuwkomers gedegen inwerken en bestaande teams die open staan voor een andere inbreng maken dit streven tot een succes.  





Explicitering van verwachtingen


Uit onderzoek van drs. Margit van der Steen (2005) blijkt dat daar waar de organisatie van meet af aan benoemt welke meerwaarde zij zoekt in de nieuwkomer de kans op succes groter is. Het expliciet maken van de verwachtingen geeft ruimte om anders te kunnen zijn. 





Bewust kiezen voor anders. En wel bij elke stap: bij het zoeken naar de kandidaat, bij het opstellen van het contract en bij de korpschef als sponsor van de kandidaat. Maar ook voor teams vergt het een bewuste keuze om variatie in denken toe te staan en collega’s niet onbewust te verleiden tot aanpassen.





Hoeveel diversiteit kan het team aan?


Is uw korps, het team op dit moment gebaat bij meer diversiteit? En bent u er klaar voor? Prof. dr. Karen Oudenhoven benoemt in haar studie naar diversiteit op de werkvloer voorwaarden zoals een open cultuur (open mindedness) en teams die om kunnen gaan met conflicten. Mensen, teams of een organisatie die zich om welke reden dan ook ‘bedreigd’ voelen, hebben niet de mentale ruimte voor diversiteit. In zo’n fase zal men zich juist focussen op de eigen identiteit en alles wat anders is buitensluiten.    








I.II. Stijlkenmerken bij matching voor de kandidaten





Het betreft ervaren tot zeer ervaren leiders


Bij topmanagers past een faciliterende en geen zorgende houding. Wat ons betreft heeft de kandidaat de lead bij de ondersteuning, dus mogelijkheden worden geschetst waaruit gekozen kan worden. 


  


De begeleiding van interne en externe kandidaten verschilt


Interne kandidaten kennen de cultuur en de typische patronen daarbinnen. Zo worden uitdagende klussen je ‘gegund’. En ondanks het in de Werkgeversvisie bepleitte ondernemerschap is het nog steeds usance dat je leidinggevende je voordraagt voor een volgende stap in je loopbaan. Interne kandidaten worden gestimuleerd te breken met paternalistische patronen.





Balanceren tussen paradoxale verwachtingen


In de persoonlijke begeleiding van externe kandidaten is het omgaan met de politiecultuur daarom een gespreksthema en wordt stilgestaan bij het balanceren tussen paradoxale verwachtingen. Zo is er enerzijds de wens dat de nieuwkomer met een frisse blik tegenspraak biedt, maar tegelijkertijd de verwachting om zich aan te passen aan de familiecultuur. Vooral na de inwerkperiode is het een hele kunst om een tegengeluid te laten horen en teamleden te spiegelen. 





Een ander dilemma voor de leidinggevende is de spanningsvolle verhouding tussen gast zijn in de nieuwe organisatie en tegelijkertijd de baas zijn.





Het vraagt zowel van teamgenoten als van de kandidaat continue alertheid op het tonen van de meerwaarde voor de politie. 





I.III. Vaste stappen bij werkwijze portfolio-verbreding





Maatwerk leveren zonder willekeur is de crux. Daarom is een vaste procedure onwerkbaar. Wel hebben we in onze werkwijze vaste stappen en bewuste keuzemomenten onderscheiden.  





Een overzicht van geschikte interne en externe kandidaten


Het korps en de kandidaat kiezen voor elkaar. Soms dragen korpsen zelf de kandidaat voor of komen kandidaten via BLMD. 


Met externe kandidaten vindt eerst een kennismakingsgesprek plaats met de consulent waarin wederzijdse informatie wordt uitgewisseld: kandidaten benoemen carrièrewensen, het CV wordt beoordeeld en er wordt informatie verstrekt over arbeidsvoorwaarden, veiligheids-onderzoek en de procedures van het Bureau Landelijk Management Development. De politie zoekt mensen met passie voor de politie. Externe kandidaten wordt daarom de mogelijkheid geboden tot een korte oriëntatie op de organisatie.


De intakeprocedure van de interne kandidaten die reeds bekend zijn bij BLMD kan korter zijn. De kandidaten beschikken over de gebruikelijke potentieel analyse voordat zij voorgedragen worden.    


��


Komen tot een match


Dit vergt zowel inzicht in de wensen van de korpsen als een overzicht van beschikbare en geschikte kandidaten.


Nadat een korps een wens heeft geuit, kan een kandidaat of liefst meerdere kandidaten voorgedragen worden. 


Een goede match vereist het maken van een bewuste keuze door alle partijen.





De opdracht


Er wordt een contract gemaakt tussen korps, kandidaat, (bij detachering ook de organisatie van herkomst) en Politietop Divers waarin wederzijdse verwachtingen worden benoemd ten aanzien van zaken zoals betaling, taak, begeleiding, periode en leerwensen


 


Drie monitoringsgesprekken 


Op drie momenten is er contact tussen de korpschef, de voorzitter en de consulent van het programma en de kandidaat: aan het begin ter voorbereiding van het contract, na een half jaar om vervolgstappen te bespreken en het afrondende gesprek. 





Persoonlijke begeleiding 


Per persoon wordt gekozen voor de vorm van begeleiding: een SPL trajectbegeleider, de consulent van Politietop Divers, een praktijkbegeleider in het korps, de coach van het Politie CALL programma, alles behoort tot de mogelijkheden. 
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