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Megnyitó beszédében Wilhelm Gloss, a CESI Európai Akadémiájának elnöke kiemelte annak fontosságát, hogy az európai közszolgálatokban is megvalósuljanak az Unió sokszínűségi elvei, előírásai, miközben nem lehet szemet hunyni a globalizálódó gazdaság követelményeinek, a nők, bevándorlók és az idősek részére közszolgálati munkahelyek nyújtására.  Nem lehet felmutatni a legjobb megoldást, vajon ezeket pozitív diszkriminációval, kvótarendszerrel, vagy csak a képzettség alapján történő kiválasztással lehet elérni. Az egyik alapigazság, hogy a hatékony adminisztráció motivált munkaerőt kíván és ehhez kell alkalmazni a különböző alkalmaztatási feltételeket, amelyek kidolgozásában a szakszervezeteknek is részt kell venniük. A közszolgálatok jövőjének és stratégiájának meghatározásánál az elérhető legnagyobb fokú diverzitást is célul kell kitűzni. A jelenlegi helyzetben a diverzitás kérdése Európában is még csak kezdeti stádiumban van, ezért a CESI a diverzitás fejlesztésére a jövő kihívásainak megfelelése érdekében nagy hangsúlyt helyez.

 Köszönetét fejezte ki a két holland szakszervezetnek, a CNV Publieke Zaak és NCF-nek, amelyek rendezőként nagy segítséget nyújtottak az Akadémiának. Hollandia jó példát mutathat a tagországoknak, mert a gazdasági válság ellenére a közszolgálatokban igyekeznek azt az elvet követni, hogy a társadalom minden szegmense (etnikai kisebbségek, a fogyatékkal élők, más szexuális preferenciával rendelkezők, stb.) lehetőleg képviseltethesse magát. A diverzitás széles témakört takar, ahol az emberek egy csoportjában a személyek egymáshoz való hasonlósággal és különbözőségekkel rendelkeznek. Az ebből eredő problémák menedzselése fontos kérdése az európai közszolgálatoknak, ezért a szimpózium hasznos lesz a szimpózium sok országból érkező résztvevői részére. Ehhez kívánt sikeres munkát.
Helmut Müllers CESI főtitkár üdvözlő beszédében kiemelte, hogy a gazdasági válság ellenére eddig még Európában a közszolgálatok elismert szerepet játszanak a társadalmakban, ez a polgárok jó közérzetét idézi elő, de a diverzitás figyelembe vétele ebben a szférában egyúttal az ott dolgozó munkavállalók munkahelyi légkörét nagyban javítja. A diverzitásban a változatossághoz való megfelelő adaptáció a közigazgatásban elkerülhetetlen tényező. 
Megemlítette, hogy a beszéd után Budapestre utazik, hogy részt vegyen az EU tripartit szociális párbeszéd értekezletén, melyet Gödöllőn tartanak.

Eric DE MACKER, a holland CNV és Albert VAN DER SMISSEN, a NCF elnökei elmondták, hogy Hollandiában figyelembe veszik a diverzitás követelményeit, különösen a nők helyzetére figyelnek. A diverzitásról az egészségügyben a kormány részvételével 3 szinten folyik nyílt és eredményes párbeszéd, így az egészségügyben már kb. 60 / 40% a nők és férfiak aránya. Azt is elmondták, hogy Hollandiában az eddigi sikerek ellenére pénz hiányában leállóban van a hivatalos diverzifikálási program, de a tapasztalatok szerint 10 közszolgálati munkavállaló közül 7 más területre megy át, ezért könnyebb több mássággal rendelkező embert – köztük külföldieket -- bevonni, mert több lesz a potenciális jelölt ezekre a munkahelyekre.
Kihívások, melyekkel a közszolgálatok Európában szembenéznek című részben
Oscar HUERTA-MELCHOR, OECD küldött „A sokféleség elősegítése a közszolgálatban” címmel tartott vetítettképes bemutatót, ahol felvázolta az OECD 14 tagországában (Ausztrália, Belgium, Finnország, Görögország, Írország, Japán, Korea, Mexikó, Hollandia, Új-Zéland, Norvégia, Svédország, Svájc, Nagy Britannia, és a nem tag Izrael) gyűjtött adatokkal, hogy jelenleg hol tart a diverzitás gyakorlati megvalósítása az OECD országokban. 
A tapasztalatok szerint néhány országban a diverzitás elsőrendű szerepet töltött be, amely a kormányok olyan politikai és gazdasági célkitűzéseit -- mint a mobilitás, egyenlőség, hátrányos helyzetűek segítése és a szolgáltatások minőségének javítása, stb. -- segítette a közszolgálatokra vonatkozóan elérni.

A kormányok, állami szervezetek felismerték, hogy a diverzitás segít olyan társadalmi problémák kezelésében is, mint ami az elöregedő társadalomból fakad. Ugyancsak fontos tényező a kormányok és az állampolgárok kapcsolatainak és a kormányok iránti bizalom erősítésében. Ezért ezt a tényezőt a humán-erőforrási igazgatásnak minden országban mindig figyelembe kell venni, azonban a diverzitást nem lehet egy elszigetelt stratégiaként kezelni. HUERTA-MELCHOR több vetített statisztikai táblázaton mutatta be egyes országok diverzifikálási helyzetét. Előadása az OECD 2009. évi szakértői konferenciájára készített anyaga (GOV/PGC/PEM(2009)1/FINAL) alapján készült.
A szimpózium első részében  „A közszolgálati munkavállalók diszkriminációjának megelőzése – az európai jogszabályi háttér” blokkban Mark BELL, a University of Leicester egyetemi tanára „Az egyenlőség és a non-diszkrimináció elvei és azok gyakorlati megvalósítása az európai közszolgálatokban” címmel tartott előadást a brit sajátosságokról. 
Gwénaële CALVÈS, a francia Cergy-Pontoise, és a düsseldorfi egyetem közjogi tanára „a közszolgálatokban való diszkriminációra vonatkozó európai eseti jog”-ról beszélt. Elmondta, hogy a közszolgálatokra vonatkozó jogi előírások ugyan az 1957-es Római  Szerződésben nem szerepelnek, azonban az Európai Bíróság ezt felülírva precedenseket teremtett, amit követni illik az EU-ban. Így pl. bemutatta a Johnston C/222/84 ítéletet, melyben lehetővé tette, hogy nők is szolgálhassanak a brit rendőrségen Észak Írországban. Az eredeti megkülönböztető tiltás szerint a terrorista merényletek miatt nők nem vehettek ott részt fegyveres szolgálatban, mert a brit társadalom nem fogadta volna el a rendőrnők gyakori áldozattá válását.
A professzornő szerint a közszolgálatokban való diszkrimináció ellen az utóbbi években egyre gyakoribb az Európai Bíróság döntése, de az Európai Közösség két direktívája is tiltja a megkülönböztetést faji és a másság tekintetében (Racial Equality Directive, Employment Framework Directive: COUNCIL DIRECTIVE 2000/78/EC 2000 november 27), amely meghatározza az EU jogi magatartásra vonatkozó utasítását a diszkrimináció elleni minimum védelem ügyében. 

A közszolgálati munkavállók alkalmazásánál a diszkrimináció megakadályozása témakörben a meghívott előadó helyett a szimpózium moderátora, Hans JABLONSKI, mint egy nagy német magáncég humánerőforrás vezetője számolt be, hogy a cégénél is nagymértékben figyelembe veszik a diverzitás szempontjait, sőt pozitív diszkriminációt alkalmaznak, ha egy azonos képességű fogyatékos jelentkezik a meghirdetett állásra. Személyzeti politikájuk a női munkaerő részarányára is gondosan odafigyel, sőt családanyák által részmunkaidőben, betölthető munkaköröket is létrehoznak, amely a cég részére gazdasági előnyökkel is jár. Egyik legfontosabb megállapítása az volt, hogy akár magán, akár a közszolgálati cégeknek is van, illetve kell,hogy legyen szociális elkötelezettségük.               
A szimpózium második részében a résztvevők munkacsoportokra oszlottak, mi a „Hogyan garantálhatjuk a közszolgálatokhoz való szabad hozzáférést és hogyan vonzhatunk oda különböző háttérrel rendelkező embereket?” témával foglalkozó csoporthoz csatlakoztunk. 
Az első előadó Beatrix BEHRENS, a Német Szövetségi Munkaerő Ügynökség humánerőforrás igazgatója volt, aki „A demográfiához kötődő humánerőforrás politika: sokszínű igazgatás” témában elmondta, hogy a német közszolgálatoknál fontos igazgatási tényezőként veszik figyelembe a diverzitást. Jó tapasztalataik vannak, különösen a nők és a testi fogyatékossággal rendelkező személyek alkalmaztatásánál értek el jó eredményt. Ennek a szempontnak az érvényesítésével enyhítik a szociális gondokat. Hasonlóan kedvező tapasztalataik vannak az idősek és eddig a bevándorlók alkalmaztatása terén. Mint ismeretes Németország is feloldotta az EU munkaerő-vándorlással kapcsolatban fenntartott moratóriumot.
Arthur VAN SCHENDEL Amsterdam városi tanácsától a „Hogyan garantálhatjuk az igazságos előléptetéseket a közszolgálatban és hogyan garantálhatjuk a diverzitást a magasabb felelősségű beosztásban?” témakörben bemutatta, hogy Amsterdam milyen nagy hangsúlyt fektet a diverzitás figyelembe vételére és azok milyen pozitív eredményeket hoztak. Hangsúlyt fektetnek a nők fokozott alkalmaztatására, ennek révén mára ők számarányukban túlsúlyba kerültek a városi közigazgatásban és nem csak adminisztratív, hanem a vezető munkakörökben is. Annak ellenére, hogy a kormány megszünteti az erre a programra eddig folyósított pénzeket, a város a lehetőségeihez képest tovább folytatja ezt a munkát. Szintén kiemelte a diverzitás alkalmazásának pozitív szociális hatásait. Úgy Hollandiában, mint Dániában a diverzitás elve könnyebben alkalmazható a rendelkezésre álló, igaz, folyton változó alkalmaztatási lehetőségek révén. A demográfiai helyzet náluk is gondot jelent, ezért a nyugdíjkorhatárt emelni kellett, mert csak így kompenzálható valamelyest az elöregedő társadalomból adódó probléma. 
Randhir AULUCK, a brit LEADERS Un.Ltd, programigazgatója „Diverzitás a magas szintű brit közszolgálatban” című előadásában bemutatta, hogy a brit  közigazgatásban a vezetők képzése során külön kiemelik a diverzitást, mint követendő elvet. Ennek eredményei vannak, ő maga magas szinten, egyetemi előadásokon is foglalkozik a témával. A Leaders Ltd. Vezetőképzőként működik, ahonnan a különböző szintű brit közigazgatás pozícióiba kerülő vezetőket több hónapos programok keretében képezik ki. Ezen munkájuk pozitív eredménye akár számszerűen is mérhető, de elsősorban a nyújtott közszolgálat minősége és az ott dolgozók elégedettsége a fő mutató. Érdekes megállapítása, hogy a fogyatékossággal élők jobb hozzáférése (rámpák, speciális emelők, stb.) a közszolgáltatásokhoz és különösen az oktatási intézményekhez nagyban emeli esélyeiket a jobb alkalmaztatásukra. R. Auluck széleskörű ismeretekkel rendelkezik, előzőleg a brit kormány Nemzeti Iskolája Tudás Stratégia szekció vezetője volt, a francia Pénzügyminisztérium közszolgálati komparatív stratégiájának reformelképzeléseit dolgozta ki, valamint a Politikai Tanulmányok Központi Igazgatóság Diverzifikációs Stratégiájának vezetője volt. Hasonló témakörben tanulmányokat készített ENSZ (Jelentés a közszféráról, 2005) és különböző OECD felkérésekre is.
Silvia AKIF, a belga SELOR (a belga közigazgatásba kerülő jelöltek kiválasztásával foglalkozó állami szervezet) vezetője „ A nők hozzáférésének elősegítése a magas felelősségszintű állásokhoz Belgiumban” ismertette azokat az erőfeszítéseket, amelyeket a diverzitás gyakorlati megvalósítása érdekében tesznek. Ők is nagy hangsúlyt fektetnek a nők képzésével az alkalmaztatási arányuk növelésére, de a belga és különösen Brüsszel lakosságának sokszínűségét hangsúlyosan veszik figyelembe a közszolgálatokba kerülő felvételeknél. A felvételi vizsgák tematikájának összeállításánál ő maga javasol olyan adaptációs változtatásokat, amelyek egyenlő esélyt adnak a mássággal rendelkezőknek, valamint javaslatokat tesz a közszolgálati szerveknek olyan munkahelyek létesítésére, amelyeket az ilyen személyek el tudnak látni. Ezek között fontosak az interneten ellátható foglalkoztatások, valamint a nők családban eltöltött szerepének jobban megfelelő részmunkaidős alkalmaztatás. Ami különösen elégedettséggel tölti el őt, hogy a diverzitásra vonatkozó tanácsait az EU és más nemzetközi szervezetek is kikérik és alkalmazzák.
A szimpózium harmadik részében „Milyen mértékben használjuk fel a pozitív diszkriminációt a közszolgálatban?” tematikával kapcsolatban Kirsten LÜHMANN,  német parlamenti képviselő, aki a CESI FEMM speciális bizottságának is az elnöke (az egyik nagy német rendőrszakszervezet volt vezetője), valamint  Gwénaële CALVES, egyetemi tanár fejtette ki véleményét.
Kirsten vezetésével a CESI FEMM bizottsága 2011-ben határozatot dolgozott ki a közszolgálati vezető pozíciókba a nők fokozottabb bevonásának szükségességéről, melyet a CESI Igazgató Tanácsa megszavazott. Elmondta, annak ellenére, hogy az egyetemi végzettséggel rendelkezők 60%-a nő, a közszolgálati vezető munkaköröknek csak 12%-át reprezentálják. Szükségesnek tartja, hogy az EU tagállamai tartsák be az EU Alapszerződését, különösen annak 157. § 4. TFEU (4) cikkét a nőkkel szembeni ilyen megkülönböztetések megszüntetése érdekében. Megállapítható, hogy az EU Bizottság törekvései ellenére a nők magasabb beosztásokba kerülésének trendje Európában csak 0,5% évi emelkedést mutat. Ennél csak azokban az országokban jobb a helyzet, ahol törvény állapítja meg a nők kötelező arányának betartását, mint pl. Norvégiában, ahol 2008-ban ezt 40%-ban rögzítették. Ott 2009-re ez az arány 42%-ra emelkedett. 
Gwénaële CALVES ezt nyomatékosítva megjegyezte, hogy ez annál is inkább megvalósítandó, mert a “Nők Alapjogai”, valamint EU Bizottság férfiak és nők közötti egyenlőségére vonatkozó 2010-2015-ös stratégiájának is ez az egyik fő szempontja.
A szimpózium második napján a munkacsoportok rapportőrjei összefoglalták a csoportban elhangzottakat, a következtetéseket és a CESI-t a közszolgálatok tekintetében a diverzitás szempontjainak továbbvitelére hívták fel. 
A szimpózium „A diverzifkáció más eszközei” témakörében bemutató előadások hangzottak el. Ezek között elsőként Christine DREYFUS ARIZA, a francia MINEFI (Költségvetési-, Számszaki-, Közszolgálati- és Államreform-ügyi Minisztérium) köztisztviselője, szakszervezeti vezető és a MINEFI diverzitás és egyenlőségi konzultatív tanácsának tagja a „Diverzifikációs Alapokmány: a francia pénzügy-, gazdasági és iparügyi minisztériumok diverzifikációs címkéje” című előadásában ismertette a francia gyakorlatot. Tekintve kormánya ilyen irányú direktíváira, a francia közszolgálatban az egyenlőségre és a diverzitásra vonatkozó elveket sikeresen ültetik át a gyakorlatba is. Ugyanis minden tagország, amely komolyan veszi az egyenlőtlenségek megszüntetésre vonatkozó EU irányelveket, hasonlóan kell cselekednie.
Stefania TROCINI, az olasz Kincstár köztisztviselője „A rövidtávú mobilitásról” beszélt. Ebbe a témakörbe az ideiglenes munkavállalók alkalmaztatása tartozik, ilyen jellegű parlamenti kérdések megválaszolásában segíti miniszterét. Részt vett a Robert Bosch Alapítvány 2010-es „Bellevue” programjában, amely az európai köztisztviselők határokon átnyúló alkalmaztatásának problematikájával foglalkozott. Vetítettképes bemutatójával szemléltette a köztisztviselők ilyenfajta lehetőségeit, annak előnyeit, hogy ily módon megismerhetik más EU tagországok közszolgálati gyakorlatát és saját országukban is a pozitívumok bevezetésére tehetnek javaslatokat. Ha egyáltalán ilyenre az illető ország kormánya igényt tart.

François TOMAS, „A köz-, és magánszféra vezetői DNS-ének feltörése --  mobilitás a magánból a közszférába” címmel nagyon érdekes előadást tartott. Tekintettel arra, hogy pszichológusi képzettsége van, a humánerőforrás menedzselése témában a belga szövetségi, regionális és helyi, valamint az EU szervezeteket látja el tanáccsal. A Hudson az egyik legnagyobb nemzetközi „fejvadász” cég.
F. Tomas elmondta, hogy az európai kutatási intézetük a magán- és közszféra 1.185 magasrangú vezetőit kérdezték meg Európában, amelyet a világ más részeiben hasonló céllal begyűjtött 64.000 hasonló személy adataival vetették össze. Az eredmények figyelembe vétele sokat segíthet a két szféra vezetőinek munkastílus változtatásában, hogy eredményesebben működjenek az általuk vezetett intézmények, cégek. Főbb megállapításaik:
· a közszféra (kszf.) vezetői erősebben koncentrálnak a hosszú távú stratégiákra, mint a rövidtávú sikerek elérésére,

· ennek megfelelően a magánszférában (mszf.) a rövid távú és gyors eredményekre törekszenek,

· a kszf.-ban inkább ellenőrzésük alatt tartják a dolgokat, míg a mszf.-ban inkább hisznek és bíznak,
· kszf.vezetői a tetteik kimenetele vonatkozásában kevésbé optimisták, de inkább meggondoltan közelítenek kérdésekhez,

· a kszf.-ban a női vezetők inkább szókimondóak, mint a férfiak,

· a mszf.-ban a fiatalabb vezetők több lehetőségre és több önfejlesztésre kapnak módot.

F. Tomas előadásából leszűrhető tapasztalatokat, megközelítéseket és a probléma megoldás két szféra közötti különbözőségeit érdemes lenne a magyar közszolgálatban is figyelembe venni.

Kerekasztal beszélgetés formában H. Jablonski, Eric DE MACKER, és a dán Frie Funkcionaerer (FF) szakszervezet igazgatója, John HANSEN „Milyen közszolgákat keresünk? témakörben beszélgetést folytatott. Hansen többek között ismertette az FF munkanélküli segélyek elosztásában játszott szerepét és azt, hogy Dániában a közszolgálatban a nők egyenlő foglalkoztatásának kérdése lassan már nem is kérdés, mert meghaladja a férfiak arányát, ahogy az ő igazgatósági tanácsának 7 tagja között, míg 1968-ban csak 1 nő volt, mára ő egyedül maradt.
A kerekasztal-beszélgetés legfontosabb eleme az volt, hogy a diverzitás megfelelő alkalmazása minden tekintetben hasznára válik a közszolgálatoknak.
A szimpózium összefoglalóját Julio SÁNCHEZ GONZÁLEZ, a CESI-Europe Academy egyik alelnöke tartotta. A szimpózium hasznos volt, hogy a résztvevők megismerhették a különböző országok közszolgálatának diverzitás programját, annak gyakorlatba ültetését és útmutatást a szakszervezeteknek, hogy eredményesebb akciókat folytathassanak e kérdéskörben.
Az amszterdami szimpózium dr. Wilhelm GLOSS, a CESI-Europe Academy elnökének zárszavával ért véget, aki megemlítette, hogy a megbeszélések e fontos téma mellett érintették már a szeptemberi bécsi szimpózium tematikáját is.
A szimpózium jó lehetőséget adott arra, hogy az MKKSZ delegációja tovább építhette nemzetközi kapcsolatait más, hasonló közszolgálati szakszervezetekkel, valamint az MKKSZ ifjúsági részlegének vezetője felvehette a közvetlen személyes kapcsolatot a német dbb és a holland NCF szakszervezet ifjúsági szervezetének további együttműködése létrehozásának érdekében is.

Budapest, 2011. július 1.
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