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| NLEIDING

Het voorliggende eindwerk handelt over de loonvediogen en de (on)gelijkheid tussen
mannelijke en vrouwelijke werknemers. De vraag eh evrouwelijke werknemer nu
werkelijk minder betaald wordt dan haar mannelgkiega voor hetzelfde werk, vormt het
vertrekpunt van deze thesis (ACLVB s.a.). Al vanl®66 heeft men aandacht voor deze
problematiek. Toen begonnen arbeidsters van de nampeek FN-Herstal één van de
grootste stakingen uit de Belgische sociale gedehis. De arbeidsters aanvaardden hun
onderbetaling in vergelijking met hun mannelijkdlega’s niet langer en deden beroep op
artikel 119 van het Verdrag van Rohaver gelijk loon voor gelijk werk dat door Belgi@

25 maart 1957 werd ondertekend (Zij-Kant en ABVM@R). Vroeger deden er zich met
andere woorden loonverschillen voor tussen manmerreuwen voor hetzelfde werk. In
deze thesis wordt onder andere bekeken of dit \aandeg steeds het geval is op de

Belgische arbeidsmarkt.

Het is historisch en maatschappelijk zo gegroeitd dannen en vrouwen die dezelfde
achtergrond hebben én die dezelfde functie uiteefdnj eenzelfde werkgever, recht hebben
op hetzelfde loon. “Hietdic] zou niet [...] mogen zijn dat een vrouw in dezelfdactie als
een man bij dezelfde werkgever minder betaald ®r{grouwenloonwijzer s.a.). We vinden
loonverschillen tussen mannen en vrouwen gebasgesskn verschil in sekse ontoelaatbaar
(Smet 2001:10).

Wanneer de arbeidsmarkt meer waarde toekent adnddean mannen dan aan die van
vrouwen, dan beschouwen we dit als een ethischrantweoorde en onrechtvaardige praktijk
(Rys 2003:2). We vinden gendergelijkheid belangajkdat dezelfde inspanningen gelijk

verloond moeten worden, ongeacht het geslacht.

Het lezen over de staking heeft me aan het denéeetgin mijn ogen heeft gendergelijkheid
een positieve invloed op het prestatieniveau vaijyen. Ik aanschouw het dan ook als een
welvaartsverlies wanneer de talenten en kwaliteit@m vrouwen niet worden aangewend,
terwijl ze aanwezig zijn. Ook al vond deze stakireje jaren geleden plaats, toch is het

blijkbaar nog heel actueel.

! Huidig artikel 141 van het verdrag van de Europ&seneenschap, gewijzigd en gecodrdineerd door het
Verdrag van Amsterdam van 20 oktober 1997 (Hernean&nseeuw 2005; Zrihen et al. 2007).



10 Inleiding

Vandaag worden we bovendien nog regelmatig bestmektsensibiliseringscampaghete
het belang van deze materie aantonen. Reden tedugeem eens te onderzoeken of er zich
vandaag nog steeds loonverschillen voordoen tudseseksen, wat mogelijke determinanten

ervan kunnen zijn en wat er aan gedaan kan woraken dit effectief zo zou zijn.

In deze thesis wordt in een eerste deel, de literatudie, bestaande documenten en
onderzoeken betreffende dit thema doorgenoment Benglen ter verduidelijking enkele
vooraanstaande begrippen met betrekking tot dieomerp uitgediept. Dan wordt dieper
ingegaan op enkele concrete kerncijfers van deweoarbeid in Belgié. Vervolgens worden
de oorzaken van een mogelijke loonachterstand vaem vrouwelijk perspectief bekeken.
Tot slot worden enkele initiatieven besproken di@dernomen worden om tot

gendergelijkheid te komen.

Na deze literatuurstudie zal een conceptueel mopgébouwd worden die de basis vormt

voor het tweede deel van deze thesis, namelijleimgirische onderzoek.

In dit empirische onderzoek worden enkele concretatregelen met betrekking tot deze
materie van naderbij beschouwd en geévalueerd deokele bedrijven en
(overheids)instanties hieromtrent te interviewere tesis eindigt met enkele concrete

adviezen naar verschillende actoren toe.

Deze thesis gaat dieper in op determinanten enregghén van de loonachterstand van
vrouwen. Wanneer over acties, actieplannen, prajeof initiatieven gesproken wordt, dan
worden hiermee eveneens maatregelen bedoeld. fdietzgéldt voor de term oorzaken.

Wanneer hierover gesproken wordt, wordt hiermeerdehanten bedoeld.

2 Zie bijlage |: voorbeeld van een sensibiliserirmgapagne idobat omtrent vrouwen in de bouw.
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1 PROBLEEMSTELLING

Loondiscriminatie op basis van geslacht is reedsg leerboden door allerlei wetten en
overeenkomsten (Michielsens 2005:112). Hoewel debeteeffende wetgeving algemeen
bekend is, worden vrouwen ook vandaag nog geregmldnfronteerd met een lager loon dan
dat van mannen. Uit Europese rapporten, salariggesgustudies van de overheid en het
Steunpunt Werkgelegenheid, Arbeid en Vorming (WAM)kt immers dat het salaris van
vrouwen voor hetzelfde werk gemiddeld lager ligh dat van mannen.

Omdat de loonkloof tussen vrouwen en mannen inrandlaropese lidstaten groter is dan in
Belgié, wordt ons land vaak aanschouwd als een @gaedpees voorbeeld. Die “goede”
positie van Belgié dient echter gerelativeerd teden, want de afgelopen tien jaar is er

amper sprake van een vooruitgang (Zij-Kant en ABX006:4; Pehlivan 2005).

Op regelmatige basis nemen bedrijven, overheidyoadten en andere instanties maatregelen
om de benadeelde positie van vrouwen weg te weldaar in welke mate bereiken deze
maatregelen dit beoogde doel? De centrale vraagdeae thesis kan dan ook als volgt

worden geformuleerd:

Wat zijn mogelijke determinanten van de loonachterand van vrouwen en welke

maatregelen kunnen deze achterstand neutraliseren?

De literatuurstudie is opgedeeld in twee delen.
Eerst wordt bestudeerd welke verklaringen er zig eftoe leiden dat vrouwen nog vaak

minder verdienen dan mannen. Enkele deelvragebipign:

- Welke factoren bepalen de hoogte van het loon?

- Hebben mannen en vrouwen dezelfde kansen om dgooéen?

- Waarom zijn er meer mannelijke kaderleden?

- Krijgen vrouwen minder kansen op de arbeidsmarispelen andere elementen mee?
- Verschillen de extralegale voordelen tussen maenemouwen?

- Kan men in de praktijk spreken van gelijk loon vgetijkwaardig werk?
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Vervolgens, in een tweede deel van de literatudisiuworden enkele maatregelen
besproken die ondernomen worden om de vrouw inbhdtijfsleven maximale kansen te
bieden en aldus op die manier de loonachterstand/ncauwen te dichten of toch alleszins te

verkleinen.

Enkele van deze acties worden nadien in het empgisuik van deze thesis van naderbij

beschouwd. Hierbij kunnen de volgende deelvragstegeworden:

- Welke maatregel wordt/werd ingevoerd?

- Waarom is de maatregel ingevoerd?

- Hebben de maatregelen wel effect?

- Wiens initiatief was het om de maatregel in te eoér

- Hebben er zich bij de invoering van de maatregaditijkheden voorgedaan?
- Is de maatregel geaccepteerd?

- Is men in de toekomst van plan andere initiatiedieememen of bestaande te wijzigen?
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2 LITERATUURSTUDIE

2.1 Definiéring
De literatuurstudie vat aan met een korte weergeae enkele belangrijke begrippen

betreffende de loonachterstand van vrouwen. Zeeroegvoor dat de lezer ermee vertrouwd

is voordat de thesis wordt doorgenomen en ze duidebelang van het onderwerp aan.

2.1.1 Onzichtbare barrieres

Vrouwen stoten doorheen hun carriere op allerhandechtbare barrieres. De meest bekende
barriére is wellicht hetdlazen plafond”. Het is een verschijnsel dat vrouwen als groegtraa
en hen ervan weerhoudt om boven een bepaald nivesan organisatie uit te stijgen of door
te groeien (CD&V 2005:70; Draulans 2002:3). Velgecs bevestigen het bestaan van dit
plafond. Zo zijn erproportioneel heel weinig vrouwen aan de top intgi@nternationale)
bedrijven, banken, werkgeversorganisaties, de ewdrivakbonden, enzovoort (Michielsens
2005:109; Van Haegendoren en Valgaeren 1998:14).

Er bestaan verscheidene verklaringen voor dit fesem Sommigen beweren dat de
verwachtingen of vereisten ten aanzien van vrouwsenger zijn (Draulans 2002:3).
Anderen wijten het aan de mentaliteit van vrouwgnzouden minder op hun strepen staan,
zichzelf niet naar voor schuiven bij promoties edexe interesses hebben (De Ruyter 2006).
Ook Coppin meent dat bepaalde keuzes van vrouwemueizame doorstroom naar hogere
leidinggevende functies verklaren. Zij beweert @ers dat de ongelijke kansen tussen
mannen en vrouwen in de organisatiestructuur eegehjikee verklaring bieden en dat het een
kwestie van tijd is vooraleer vrouwen zullen doorgen (2002:7).

Vrouwen botsen in hun loopbaan tevens gfaZen muren”. Dit zijn gebeurtenissen of
factoren die kunnen beschouwd worden als uitslystinof vertragingsmechanismero
zullen vrouwen door de keuze van hun “zachteretlistichting vaker terecht komen in
sectoren die minder perspectieven op een lucralewgbaan bieden. Daarnaast kan elke
afwezigheid van een vrouw wegens bijvoorbeeld zwesthap of bevalling tot een
vertraging van de loopbaangroei en -mogelijkhedeideh in vergelijking met een
mannelijke collega.

3 Zie bijlage I1: onderzoek van SD WORX bevestigt ket glazen plafond wel degelijk bestaat.
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Deze laatste is namelijk continu in het bedrijf\aanig en kan daardoor collegiale contacten
behouden en verder uitbouwen (Draulans 2005:13dylBns 2002:3; Svo. 2006; Van Baelen
2005).

Daarnaast is er deplakkende vloer”. Volgens Michielsens verwijst deze term naar
mechanismen bij vrouwen die hun doorstroming naartap verhinderen. Voorbeelden
hiervan zijn bijvoorbeeld een gebrek aan zelfventren, aan vorming of aan motivatie om

verdere opleidingen te volgen (2005:110-111).

Verder erkent Michielsens ook het bestaan vanlelkénde pijpleiding”. Ze definieert het
als “het verschijnsel waarbij het aantal vrouwenmevenredige mate terugloopt naarmate zij
dichter bij de top van de ladder komen” (2005:111).

Tot slot is er ook nog dekartonnen vioer” die naar de relatieve zwakke netwerken van
vrouwen verwijst (Michielsens 2005:111). Ook Hermaneent dat in tegenstelling tot de
exclusief vrouwelijke netwerken, de mannelijke @ngengde netwerken sterker blijken te
zijn (2006). Op de weg naar de top spelen netweniedaties, steungroepen, enzovoort een
belangrijke rol. Netwerken vormt zelfs één van delabgrijkste activiteiten van een
onderneming. Uit een onderzoek van het Centrum vdelfstandige Ondernemende
Vrouwen blijkt dat mannen er meer mee vertrouwd d@an vrouwen. Bovendien blijkt dat
vrouwen vaker succesvol zijn, grotere carrierekandebben en het glazen plafond
gemakkelijker kunnen doorbreken indien ze deel al®m van een netwerk (Hermans 2006;
Michielsens 2005:111). Ook Blockeel van de Kamen Woophandel Oost-Vlaanderen

bevestigt dat netwerken gezond is voor de carvianevrouwen (2005:127).

2.1.2 Besluit

De gedefinieerde begrippen wijzen op het bestaantatijke hindernissen waar vrouwen
doorheen hun loopbaan tegen aanbotsen en die ndakere (op termijn) minder verdienen
dan mannen.

Ook al is het voor vrouwen moeilijker om carrieeenbaken, door te groeien en dus hogere
functies uit te oefenen, dit belet hen niet om talenten van de arbeidsmarkt weg te houden.
Zoals uit het volgende punt zal blijken hebben om#®r de betere opleiding van grote
groepen vrouwen en de economische noodzaak erteie gat, in tegenstelling tot vroeger,

meer vrouwen actief zijn op de arbeidsmarkt (Mitdgas 2005:106).
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2.2 Vrouwen op de Belgische arbeidsmarkt

Dit deel van de literatuurstudie illustreert beknepkele cruciale cijfers in verband met de
vrouwenarbeid in Belgié. Om een algemeen beeldijgek van de arbeidsmarktparticipatie
van vrouwen ten opzichte van mannen wordt gekekaar mde werkgelegenheids-,
werkloosheids- en activiteitsgraad in Belgié. Daast wordt ook nagegaan hoe de lonen van

mannen en vrouwen zich tegenover elkaar verhouden.

Voor de grafieken van de werkgelegenheids-, wedtleals- en activiteitsgraad wordt als
startpunt het jaar 1985 gekozen. Sinds dat jaadtworBelgié het thema “gelijke kansen” als

een officieel beleidsterrein erkend (Leplae 200CE3)wordt telkens een evolutie gegeven tot

2005, per schijven van vijf jaAr.

2.2.1 Werkgelegenheidsgraad
De werkgelegenheids- of werkzaamheidsgraad gettidrgal werkenden weer in procenten

van de bevolking op beroepsactieve leeftijd (FO®8A007; Geurts en Van Woensel,

2005:53).

Grafiek 1: Werkgelegenheidsgraad naar geslacht
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Bron: Federale Overheidsdienst (FOD) Economie, Algeminectie Statistiek en Economische Informatie.

Enquéte naar de arbeidskrachten (EAK). Eigen bangrk

* Alle cijffergegevens zijn terug te vinden in bijeag!.



16 Literatuurstudie: vrouwen op de Belgische arbeiddina

De grafiek op de vorige pagina toont de werkgelbgetsgraad van vrouwen en mannen
tussen vijftien en vierenzestig jaar in Belgié.\Deuwelijke werkgelegenheidsgraad bedroeg
37% in 1985; voor mannen was deze 68,2%. Tienlgar, in 1995, was dit voor vrouwen
45,4% en voor mannen 66,9%. In 2005 was dat voomera ongeveer hetzelfde (68,3%),
terwijl het voor vrouwen aanzienlijk hoger was, mdifk 53,8% (Termote 2007; FOD
1998/2007). De percentages boven de grafiek gegagenhiddelde werkgelegenheidsgraden

weer, die door de lijn grafisch worden gevisualidee

De bovenstaande grafiek toont duidelijk aan dajodgste jaren steeds meer vrouwen zich
aanbieden op de arbeidsmarkt (Pehlivan 2003). &itdndermeer verklaard worden door de
uitbreiding van de tertiaire sector en de overgaran een kostwinners- naar een
tweeverdienersamenleving (FOD 2001:6). Ook hetegyst van dienstencheques voor
huishoudelijke hulp en het voorzien van voldoendealkeitsvolle en betaalbare
kinderopvang en naschoolse opvang bieden vrouweer megelijkheden om aan het

arbeidsproces deel te nemen (Vrouwenraad 2005).

2.2.2 Werkloosheidsgraad

De werkloosheidsgraad is een indicator van het eglndan personen dat zich op de
arbeidsmarkt aanbiedt, maar die geen werk vindalZblijkt uit volgende grafiek ligt de

mannelijke werkloosheidsgraad al jaren lager dawrdawelijke, maar het verschil tussen
beide wordt kleiner (Geurts en Van Woensel 2005:%39k de Vlaamse Dienst voor
Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding (VDAB) beigisdat het aantal mannelijke en

vrouwelijke werkzoekenden naar elkaar toegroei0g0).

Grafiek 2: Werkloosheidsgraad naar geslacht
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Bron: FOD Economie, Algemene Directie Statistiek enrigpnische Informatie, EAK. Eigen bewerking.
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De werkloosheidsgraad in 1985 bedroeg voor vrout&8%, voor mannen 6,8%. In 1995
was dit voor vrouwen 12,2% en voor mannen 7,3%2005 bedroeg de vrouwelijke

werkloosheidsgraad 9,6% en de mannelijke 7,7% (d&r2007; FOD 1998/2007).

De percentages boven de grafiek geven de gemidaedddoosheidsgraden weer, die door

de lijn grafisch worden voorgesteld.

Ook al zijn mannen en vrouwen de laatste jaren raeenwichtig vertegenwoordigd in de
werkloosheid, toch is het duidelijk dat vrouwen radgjd vaker werkloos zijn. Daarenboven
zijn ze gemiddeld langer werkloos dan mannen (Geernt Van Woensel 2005:76; FOD
2001:29).

2.2.3 Activiteitsgraad

De activiteitsgraad kan beschouwd worden als deesaatiting van de werkgelegenheids- en
werkloosheidsgraad. Het geeft het procentuele ahngan de bevolking weer dat
beroepsactief is. Het betreft iedereen tussenienjfen vierenzestig jaar die zich op de
arbeidsmarkt aanbiedt, ongeacht men al werk hesforgden (Geurts en Van Woensel
2005:54).

Grafiek 3: Activiteitsgraad naar geslacht
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Bron: FOD Economie, Algemene Directie Statistiek enri&guische Informatie,

EAK. Eigen bewerking.

Zoals reeds besproken bij de werkgelegenheidsgramen steeds meer vrouwen deel aan de
arbeidsmarkt. Ook dit is merkbaar in bovenstaandéigl. De vrouwelijke activiteitsgraad
of het aandeel van vrouwen dat zich aanbiedt ogrdeidsmarkt blijft wel lager liggen dan
de mannelijke (Geurts en Van Woensel 2005:54). &drdeg de activiteitsgraad in 1985

voor vrouwen 44,3% en voor mannen 73,1 %.
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Twintig jaar later, in 2005, was deze voor vrouveamzienlijk hoger, namelijk 59,5% en was
deze voor mannen ongeveer hetzelfde, namelijk 7§13xmote 2007; FOD 1998/2007). De
percentages boven de grafiek geven de gemiddetdeteitsgraden weer, die door de lijn

grafisch worden gevisualiseerd.

2.2.4 Evolutie

Bij wijze van samenvatting kan een tabel opgestedidden die de evolutie weergeeft van
1985 tot 2005 van de werkgelegenheids-, de werkleids- en de activiteitsgraad,

opgesplitst naar geslacht.

Tabel 1: Evolutie van de werkgelegenheids-, werklaheids- en activiteitsgraad (1985-2005)

Mannen Vrouwen
Werkgelegenheidsgraad stijging met 0,1%/| stijging met 16,86
Werkloosheidsgraad stijging met 0,9% | daling met 6,7%

Activiteitsgraad stijging met 0,8%/| stijging met 15,206
Bron:Eigen bewerking.

Als men deze tabel bekijkt, zou men tot de conelisinnen komen dat die vervrouwelijking
of feminisatie van de arbeidsmarkt ertoe leidt vtauwen het werk inpikken van mannen.
De vrouwelijke werkloosheidsgraad is immers ovejaiten heen met 6,7% gedaald en deze
van mannen is lichtjes gestegen. Mogelijke verktgeh hiervoor zijn de evolutie van de
economische conjunctuur waar de mannelijke sectorgevoeliger aan zijn,
herstructureringen in mannelijke sectoren, maafgutlgke bewegingen (trend naar
tweeverdienergezinnen), enzovoort (VDAB 2003:1; FZUD1:6-7).

De veel sterkere stijging van de vrouwelijke wetkgenheidsgraad tegenover die van
mannen kan verklaard worden door de verbeteringhetropleidingspeil van vrouwen. Dit
laatste kan de werkgelegenheidsgraad van vrouwbhetlzo snel doen toenemen dan die
van mannen. Niet alleen omdat de geschooldheids$dpaarouwen doorslaggevender is dan
bij mannen wat betreft hun arbeidskans, maar ookabrhet juist die kwaliteit is die de

laatste jaren veel sterker verbetert bij vrouwem liamannen (FOD 2001:20).

2.2.5 Loonverhoudingen
De grafiek op de volgende pagina toont aan dat erarmjna altijd meer verdienen dan
vrouwen. Naarmate het loon stijgt, daalt het aamtalwelijke werknemers. Mannen zijn

met andere woorden veel sterker aanwezig in de rbogdoonklassen.
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Grafiek 4: Bruto vast maandsalaris bij voltijdse weknemers (2005)
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De bovenstaande grafiek toont de loonevolutie wanneen voltijds werkt, maar zelfs bij
deeltijdse arbeid komt dezelfde evolutie voor. Zdalter nog aan bod zal komen, werken
meer vrouwen dan mannen deeltijds, maar toch zattdndan de mannelijke werknemers in

de hogere salarisklassen

2.2.6 Besluit

De arbeidsdeelname van jonge generaties vrouwenbataalde arbeid blijft toenemen
(Geurts en Van Woensel 2005:53). Anno 2005 is 53y8% de Belgische vrouwen aan het
werk. Ondanks dat de arbeidsdeelname van vrouwerheiaberoepsleven kwantitatief de
goede richting uitgaat, zijn ze in vergelijking nmeannen nog steeds ondervertegenwoordigd
op de arbeidsmarkt, lopen ze meer risico om wegkteavorden, blijven ze gemiddeld langer
werkloos en als ze werken, worden ze vaak minderabskdan hun mannelijke collega’s, en
dit zowel bij voltijdse als deeltijdse arbeid (FQID01:30; Zij-Kant en ABVV 2006:12;
Pehlivan 2003, Vermandere 2004:113-114).

Hoewel vrouwenarbeid gekenmerkt wordt door eentiges vooruitgang, is er toch nog
werk aan de winkel op het gebied van gelijke varignen gelijke behandeling. Uit de
volgende punten van dit hoofdstuk zal blijken datgelijke verloning van mannelijke en
vrouwelijke werknemers wel wettelijk gewaarborgdnsaar dat dit in de dagelijkse realiteit
er anders uitziet (ACLVB s.a.).

® Zie bijlage IV: onderzoek van SD WORX toont dinaa
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2.3 Belgische wetgeving

Dit deelpunt van de literatuurstudie verschaft bendige weergave van wat de Belgische

wet zegt over gelijkheid in behandeling en gelijkhea beloning.

2.3.1 Gelijkheid in behandeling

“Het beginsel van gelijke behandeling verbiedt elkerm van directe of indirecte
discriminatie op grond van het geslacht” (Copped342352). Directe discriminatie doet zich
voor wanneer men een onderscheid maakt dat res#itstiverband houdt met het man of
vrouw zijn. Dit geldt eveneens wanneer een vrouwvitk® van zwangerschap, bevalling of
moederschap anders wordt behandeld (Coppens 2@04/2H der Hallen 1997:65). Men
spreekt daarentegen van indirecte discriminatientvear een bepaalde maatregel van een
werkgever tot gevolg heeft dat vooral werknemers @&n geslacht worden benadeeld”
(FOD 2006).

2.3.2 Gelijkheid in beloning

De Raad van de Europese Gemeenschap vaardigdentieegg jaar geleden een richtlijn uit
inzake de toepassing van het beginsel van gelgkening voor mannelijke en vrouwelijke
werknemer$ (Zij-Kant en ABVV 2006:6, FOD,Gelijkheid in de tewerkstelling en de
arbeid. “Alle lidstaten dienden, ten gevolge van deze fightde nodige maatregelen te
nemen om discriminaties tussen manen en vrouweakénioonongelijkheid op te heffen”
(Pehlivan 2005).

Aangezien in Belgié de lonen uitsluitend vastgelegdorden via collectieve
onderhandelingen, werd in 1975 binnen het socradeleg het principe van gelijke beloning
dan ook erkend in de collectieve arbeidsovereenkd@&0) nummer 25 (Leplae 2000:3;
ACLVB s.a.; FOD Gelijkheid in de tewerkstelling en de arbeid

In artikel 3 van bovengenoemde CAO staat onderveeneld dat “de gelijke beloning voor
mannelijke en vrouwelijke werknemers moet wordemzekerd voor alle elementen en
voorwaarden van het loon, met inbegrip van de systevan functiewaardering wanneer
daarvan gebruik wordt gemaakt” (Directie gelijkengan 2000:25;Van der Hallen 1993;
FOD 2006).

® Richtlijn van de Raad van 10 februari 1975 be¢madie het nader tot elkaar brengen van de wetgesingle
lidstaten inzake de toepassing van het beginsegjghjke beloning voor mannen en vrouwen (75/11ZEE
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De wetgeving heeft in Belgié duidelijk discriminede bepalingen, zoals de uitdrukking van
vrouwenlonen als een percentage van mannenlonéndeuiverschillende CAQO’s doen
verdwijnen (Directie gelijke kansen 2000:5; FQj2lijk loon).

Verder kan men in artikel 10 (“de Belgen zijn deNoor de wet”) en artikel 11 (*het genot

van de rechten en vrijheden aan de Belgen toegekeret zonder discriminatie worden

verzekerd”) van de Belgische Grondwet de basisseigeligvinden waarop het beginsel van
de gelijke beloning in de Belgische interne rectdsovordt gestoeld (Directie gelijke kansen
2000:24; Hermans en Anseeuw 2005).

Daarnaast voorziet het koninklijk besluit van 14 1987 ook dat ondernemingen jaarlijks
dienen te rapporteren over de gelijkheid tusseruwem en mannen en dat gelijke
kansenplannen verder kunnen uitgewerkt worden ogtos@al en ondernemingsviak
(Pehlivan 2005).

2.3.3 Besluit

Er bestaan heel wat wetten op het gebied van aatidiinatie en gelijke beloning. Toch kan
gesteld worden dat er desondanks nog steeds |Ismhiégn bestaan tussen mannen en
vrouwen (FOD,gelijk loon. In het volgende deel van dit hoofdstuk worden eantal
factoren aangehaald die de feitelijke ongelijkheah vrouwen kunnen verklaren (FOD,

gelijkheid in de tewerkstelling en de arbgeid
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2.4 Oorzaken van de loonachterstand van vrouwen

In dit deel worden mogelijke oorzaken die een bgiigice bijdrage leveren tot de verklaring
van de loonachterstand van vrouwen verduidelijktoemeillustreerd. Er wordt steeds

getracht de belangrijkheid van bepaalde oorzakesr teegeven.

Om dit deel tot een goed einde te brengen, werdklder gebruik gemaakt van het
onderzoek uitgevoerd door Theunissen en Séadrom vrouwen beter verdienen (maar
mannen meer krijgen)?’Zij hebben op basis van de Vacature Salariseng @2 en 2004
uitspraken gedaan over baan, loopbaan en belo@ng3¥.000 mannelijke en bijna 19.000
vrouwelijke Belgische voltijdse bedienden, kadegle@n ambtenaren (2006b:13).

2.4.1 Segmentatiefenomeen
Er bestaan verscheidene theorieén die de loonvkeschiussen de seksen proberen te

duiden. Segmentatietheorieén duiden aan dat dedanharkt geen homogeen geheel is, maar
in segmenten is verbrokkeld en opgedeeld (Stedd. 1999:326).

24.1.1 Dubbele arbeidsmarkt Primair segment

Secundair segment

Deze segmentatietheorie beschouwt de arbeidsméskeem systeem met verschillende
compartimenten waarbij er twee segmenten zijn thgig van elkaar gescheiden worden
door structurele grenzen. In het relatief sterkmaire segment bevinden zich aantrekkelijke
banen met werkzekerheid, hoge lonen en promotiekari3it bovenste segment bestaat uit
kapitaalkrachtige en —intensieve bedrijven metlemye productiviteit. In het relatief zwakke
secundaire segment daarentegen bevinden zich denbaet minder uitdagend werk,
slechtere arbeidsvoorwaarden, geen werkzekerheahnigv promotiekansen en lage(re)
lonen. Dit onderste segment bestaat uit bedrijven anbeidsintensieve productieprocessen
en een lage productiviteit. Vrouwen komen in dekpjtaveel meer terecht in het secundaire
segment van de arbeidsmarkt, terwijl mannen voweatoeven in het primaire segment
(Directie gelijke kansen 2000:7; Sasal. 1999:326, Smet 1997:5; Benschop, Brounseen d
Bruijn 1998:15).
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2.4.1.2  Doeringer & Piore Intern segment
Extern segment

Een andere vergelijkbare segmentatietheorie is dez®oeringer & Piore (1971).

Zij onderscheiden een intern en een extern segrBamien de interne segmenten bevinden
zich de relatief betere banen met duidelijke proembgelijkheden en een goede salariéring.
Externe segmenten zijn daar juist het tegenovezlgiesvan. Net zoals tussen de primaire en
secundaire segmenten, verschillen selectiemechanissok tussen de interne en externe
segmenten op een zodanige manier dat vrouwen nmemes Raken om in de externe
segmenten van de arbeidsmarkt terecht te komeadtal. 1999:326-327).

2.4.1.3  Segmentatie van arbeidskrachten O/' hoge functies

Q lage functies

Deze theorie houdt in dat de functieprofielen imstge organisaties op maat van mannen of
vrouwen lijken geschreven te zijn. Zo zal een dilleuder die nieuwe kassabedienden zoekt
spontaan aan vrouwen denken om de vacatures mllemvDe reden hiervoor kan gezocht
worden in normerende stereotyperingede filiaalhouder verkiest vrouwen omdat de andere
kassabedienden vrouwen zijn, omdat vrouwen des#tigtbeid prefereren, ze zich flexibeler
opstellen en ze minder ambitieus zijn (TheunissenSels 2006b:67). Het systematisch
aanwerven van één bepaalde sekse voor bepaald&e$fuan in dit geval vrouwen voor de
functie van kassabediende, wordt ook wel toegasgsdiinatie genoemd (Van Brempt
2005).

Wanneer deze filiaalhouder vervangen zou moeten devor dan opteert de
personeelsmanager waarschijnlijk voor een man. &ams houdt de aangehaalde reden hier
verband met stereotypering, namelijk dat continuiéeg belangrijk is, dat men op een
filiaalhouder elke dag moet kunnen rekenen en dairman niet zwanger worden. Vrouwen
komen voor deze functie, louter omwille van hunlgest, achteraan de wachtrij te staan
(Theunissen en Sels 2006b:67-68).

" Forrier en Seynaeve definiéren stereotypen aldtui@el verankerde opvattingen over eigenschappen e
kenmerken van mannen en vrouwen.” (1998:95).
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2.4.1.4  Segmentatie van arbeidsplaatsen

Theunissen en Sels erkennen eveneens het bestaapemaandere segmentatietheorie,
namelijk segmentatie van arbeidsplaatsen. Deze esgigtre uit zich in functiereeksen en
loopbaanladders. Concreet betekent dit dat heetwsaenstappen doorlopen moeten worden
vooraleer men een topbaan kan uitoefenen. De ooeleers beweren dat dit soort
segmentatie in de praktijk in het nadeel speeltwaawen. Bij de tussenstappen doen zich
immers heel wat momenten van stereotypering voerdéi opgang van een vrouw kunnen
afblokken. Zo zou bijvoorbeeld iemand die tijdelijet aantal uren arbeid vermindert of de
loopbaan onderbreekt, wat veelal door vrouwen wgellaan, niet meer in aanmerking
kunnen komen voor een promotie. De hogere sporéende ladder komen op die manier
buiten het bereik van vrouwen te liggen, terwijlaegelijk wel over de nodige competenties
beschikken om een hoge(re) functie uit te oefe@mk al is de loopbaanladder transparant
en zijn er objectieve overgangscriteria aan geklohgech neemt het percentage vrouwen

met elke tussenstap af en werkt het verticale gagiee(zie infra) in de hand (2006b:68).

Tabel 2: Samenvattende tabel: segmentatiefenomeen

Segmentatiefenomeen

Dubbele arbeidsmarkt Meer vrouwen bevinden zich in hetcundaire segmentan de

arbeidsmarkt. Deze wordt gekenmerkt door lagereripgeen

Primair segment werkzekerheid, minder uitdagend werk, weinig praet@nsen,

Secundair segment| arbeidsintensieve bedrijven, enzovoort.

Doeringer & Piore: Meer vrouwen bevinden zich in hetterne segmentvan de

arbeidsmarkt, gekenmerkt door minder goede ban¢mnaeiidelijke

Intern segment . . I
promotiemogelijkheden en een lage salariéring.

Extern segment

Segmentatie van Stereotyperingen aan de top denkt men vaak automatisch dat
arbeidskrachten: vrouwen verkiezen om deeltijds te werken, dat zeder ambities
O/' hoge functies koesteren en dat men er niet meer op kan rekemsrzeezwanger zijr).

Kenmerken: functieprofielen die op maat van marsfelmouwen

9 lage functies ) ) .
lijken geschreven te zijn en het systematisch aaremevan mannen

voor bepaalde hogere functies.

Segmentatie van Functiereeksen en loopbaanladders/ooraleer men een toppositie
arbeidsplaatsen kan bekleden, moet men al enkele jaren andere hatygoefend

hebben. De groei naar een hogere functie gebeyrsgewijs.

Kenmerken: ondermeer stereotypering doet het aargalven met
elke stap afnemen waardoor ze vaker actief zijlagpere niveaus.
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2.4.2 Segregatiefenomeen

De meeste economen en sociologen zijn het er @res @at de naar geslacht gesegregeerde
arbeidsmarkt de belangrijkste oorzaak is voor dadamde loonverschillen (Directie gelijke
kansen 2000:6). Deze segregatie houdt in dat vmud@orgaans in andere sectoren,

organisaties, beroepen en functies tewerkgestgldlan mannen (Pehlivan 2005).

De naar geslacht gesegregeerde arbeidsmarkt kant veat zogenaamde ‘crowding effect’
(verdringingseffect) verklaard worden. Zoals gezien in de theorie van “dabbele
arbeidsmarkt” maakt men een onderscheid tussenapemen secundaire segmenten.
Discriminatie van vrouwen in het primaire segmengekenmerkt door vooral
mannenberoepen), dwingt hen ertoe een baan tervindeet secundaire segment. Hierdoor
ontstaat er een massaal aanbod van vrouwen vodoegarkt aantal functies in een aantal
minder betalende sectoren (binnen het secundajmes#), wat via het marktmechanisme
van vraag en aanbod in lagere lonen resulteertd@imannenberoepen (primaire segment)
doet zich dan juist het tegenovergestelde voorr Baar minder concurrentie en zijn er aldus
hogere lonen (Directie gelijke kansen 2000:7; Hwaerg Plachek 2004:1-2; de Bruijn
1996:22).

Binnen het segregatiefenomeen onderscheidt mendmbale en verticale segregatie.

24.2.1 Horizontale segregatie
“Horizontale segregatie houdt in dat mannen en wewuzich in duidelijk onderscheiden
deelgebieden van de arbeidsmarkt concentrerene¢bér gelijke kansen 2000:6; ACLVB

s.a.).

24211 Sectorkeuze

In het VIONA®-onderzoek (2002)Krapte op de arbeidsmarkt, kansen voor vrouwEe®
sectorale invalshoekheeft men de arbeidsmarkt vanuit verschillendéoses geanalyseerd.
Uit deze sectorale analyse bleek dat vrouwen ordEyenwoordigd zijn in volgende vier
sectoren: de metaalsector, de bouwsector (secendaatoren), de vervoersector (tertiaire

sector) en de sector van justitie, defensie enlmenveiligheid (quartaire sector).

8 “Het Vlaams Interuniversitair Onderzoeksnetwerlbe@idsmarktrapportering (VIONA) [...] is een model van
beleidsgericht wetenschappelijk onderzoek over weidsmarkt, uitgebouwd op initiatief van de Vlaams
regering, de Vlaamse sociale partners en het EasoPeciaal Fonds” (Delmotte en Lamberts 2002).
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In quartaire sectoren zoals gezondheidszorg, ongemvaatschappelijke dienstverlening en
lokale overheidsdiensten zijn beroepsactieve vrouwedatief oververtegenwoordigd. Dit
type sectoren is minder gevoelig aan de conjunctengeleken met de secundaire sector
waar vooral mannen tewerkgesteld zijn. De overgemgoordiging van vrouwen geldt
eveneens voor tertiaire activiteiten zoals reclamedia en diensten aan ondernemingen
(bijvoorbeeld schoonmaak). Ook in de kledingindestde farmacie, de kleinhandel en de
horeca maken vrouwen de hoofdmacht uit. Globaabgem zijn vrouwen vaker terug te
vinden in sectoren met een stabiele werkgelegendreith sectoren waarin het “sociale” en
het “zorg’-aspect op de voorgrond staan (Theunigseels 2006b:26; Zrihest al. 2007;
Berings 2003:186; VDAB 2003:7).

Vrouwen blijken voornamelijk actief te zijn in w@lzsproducerende sectoren, terwijl
mannen vooral in welvaartsproducerende sectoreerkgssteld zijn. Deze verschillen in
sectorkeuze blijken zeer bepalend te zijn vooralggmene verschil in loonniveau tussen de
geslachten. Onderzoek heeft immers aan het lichtaght dat welzijnsproductieve arbeid
soms tot 20% minder betaalt dan welvaartsproduetabeid. Dit kan ondermeer verklaard
worden door het feit dat welzijnsproducerende seata@oorgaans minder concurrentieel en
minder lucratief zijn (Directie gelijke kansen 2080ACLVB s.a.; FOD 2001:49).

2.4.2.1.2 Beroepskeuze

Vrouwen zitten in beroepen die minder betalen (Mldens 2005:114). “[...] [Ze zijn actief]
in typische vrouwenberoepen, zoals verpleegkundigeretaresse of als huishoudelijk en
verzorgend personeel.” (Van Poelje en Van Silthe001:498). Ze zijn bovendien sterk
vertegenwoordigd in onderwijsfuncties en in typesatontactberoepen, zoals verkoopster,
loketbediende of receptioniste (VDAB 2003:7).

Van der Hallen meent dat vele beroepen die vrouviteefenen gerelateerd zijn aan typische
vrouwelijke rollen en zorgtaken, zoals poetsen,omolen of verzorgen. Dergelijke taken

worden financieel laag gewaardeerd (1997:25).

2.4.2.1.3 Organisatiekeuze

Vrouwen zijn oververtegenwoordigd in kleinere enBalgische bedrijven die gemiddeld
lagere lonen betalen (Theunissen en Sels 200626K) ambitieuze vrouwen kiezen minder
voor grote bedrijven, omdat deze omwille van dedrhie niet erg vrouwvriendelijk zouden

zijn (Van Haegendoren en Valgaeren 1998:25).
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Het hogere loon in grotere bedrijven kan als eanpansatie voor de grotere complexiteit
van dergelijke bedrijven gezien worden. Het hodeom dat werknemers in deze bedrijven
eisen (en krijgen) kan eveneens beschouwd wordencamnpensatie voor het minder
aangename arbeidsklimaat, zoals de minder pergaorsiicer of de sterkere arbeidsdeling
(Selset al. 1999:328).

2.4.2.2  Verticale segregatie: functieniveau

Volgens Theunissen en Sels vormt deze vorm varegatie met voorsprong de belangrijkste
factor in de totstandkoming én het voortbestaan danloonkloof tussen de seksen
(2006b:11; 2006a:108)4[...] [Verticale segregatie] houdt in dat mannenenuwen zich
op verschillende functieniveaus bevinden binnerzekéte sector of onderneming” (ACLVB
s.a.; Directie gelijke kansen 2000:6). De aanwezjlvan het eerder vermelde “glazen
plafond” speelt hierbij ook een rol (Zij-Kant en X8 2006:15).

Vrouwen zijn sterk oververtegenwoordigd in admiaseve en centrale diensten, in
personeelsbeleid en in financién, boekhouding. &lje het uitvoerende functiedomeinen
met een sterke administratieve inslag. In kadetfesen in technische, wetenschappelijke

domeinen vindt men meer mannen terug (Theuniss&eksn2006b:27, 30).

Waarom vrouwen minder in leidinggevende functiegdegenwoordigd zijn, kan verklaard
worden aan de hand van een onderzoek uitgevoerd atuter andere Dries Berings bij
mannelijke en vrouwelijke afgestudeerden. Het onmek toont aan dat vrouwen minder
zelfvertrouwen hebben dan mannen wat betreft dendiggderschapscompetenties en dat het
genderstereotiepe denkbeeld dat mannen beter kulending geven overheerst bij het
merendeel van de afgestudeerden. Dit kan een aafapact hebben op de reikwijdte van de

leiderschapsambitie van vrouwen (2003:188).

Ook zou bij de aanwerving en de loonbepaling dentfakkingskracht” van vrouwen als
groep door werkgevers lager ingeschat worden, omiglaich er bewust van zijn dat een
vrouw sneller voor deeltijdarbeid zal kiezen ofldepbaan zal onderbreken. Aangezien het
een cultureel gegeven is dat een goede leidinggevienzijn of haar levensloop ondermeer
de werkomgeving centraal moet stellen en permameschikbaar moet zijn, worden
vrouwen daardoor als minder geschikt beschouwd anagementfuncties uit te oefenen
(Sels en Overlaet 1999:99; Van Brempt 2005).

° Bijlage V toont aan dat men op de hoogste nivdsismeeste verdient en dat de loonverschillen tusse
mannen en vrouwen groter worden naarmate men pigérhin de hiérarchie bevindt.
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“[...] [Op die manier komen] vrouwen [...] bij de banemet de meeste perspectieven, de

beste scholingskansen en de hoogste lonen doorgahteyaan te staan.” (Sels en Overlaet

1999:99). Het verschil tussen mannen en vrouwesrleidsduur en beschikbaarheid speelt

met andere woorden een belangrijke rol om in aakimgrite komen voor bepaalde (hoge)
functies (FOD 2001:45).

Tabel 3: Samenvattende tabel: segregatiefenomeen

Segregatiefenomeen

Horizontale
segregatie

Sector. vrouwen zijn relatief oververtegenwoordigd ingieartaire en de tertiaire sectoren|.
Ze zitten in de gezondheidszorg, het onderwijgedtelindustrie, enzovoort.
Mannen zitten daarentegen in de beter betalendereedenergie, bouw...).
Vrouwen zijn terug te vinden in de welzijnsprodwesete sectoren die gekenmerkt wordem
met lagere lonen. Mannen zitten in de welvaartaprecknde sectoren die hogere lonen
uitbetalen.

Beroep vrouwen zitten in dat soort beroepen waarin mingediend wordt
(schoonmaakster, verkoopster, secretaresse, enzowdannen zijn verzekeraar,
bouwvakker, enzovoort.

Organisatie: vrouwen zijn relatief oververtegenwoordigd iniklere en Belgische bedrijve
Deze betalen lagere lonen in vergelijking met grotdtinationals, waar mannen de
hoofdmacht uitmaken.

-

Verticale
segregatie

Functieniveau aan de top domineren vooral mannen. Vrouwenmjyrenmatig terug te
vinden in de lagere, uitvoerende functies en doeremet een sterk administratieve inslag en
geringere verantwoordelijkheden. Lagere functiaggeomwille van hun minder complexe
aard, een lager loon.

Ter verduidelijking : “verticale segregatie” en “segmentatie van arbgmhtsen” (zie

2.4.1.4) hebben als gemeenschappeliik kenmerk dabede verbonden zijn aan de

hiérarchie, namelijk het bezetten van de onderstget van de hiérarchische ladder door

vrouwen. Segmentatie van arbeidsplaatsen verdjkdelat men slechts stapsgewijs kan

doorgroeien naar een toppositie. Stereotyperingetrglazen plafond zorgen ervoor dat het

aantal vrouwen met elke stap afneemt. Daardoorzajwaker actief op lagere niveaus, wat

meteen de link is met verticale segregatie. Opriape&rarchische posities en functieniveaus

zZijn de lonen lager.
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2.4.3 Kenmerken eigen aan de werknemer
De theorie van het menselijke kapitaal (‘human tedipi individuele voorkeuren en
verwachtingen en ook werknemersgedrag, vallen okdamerken die eigen zijn aan de

werknemer.

2.4.3.1 ‘Human-capital’-theorie

De ‘human-capital’-theorie (theorie van het menkdlapitaal) relateert persoonlijk kapitaal

aan de arbeidsmarktpositie van individuen (BensciBspuns en de Bruijn 1998:15). De

theorie poneert dat loonverschillen tussen manmemreuwen vooreerst te maken hebben
met verschillen in opleiding, ervaring en anciéanit\Vrouwen zouden volgens de ‘human
capital’-theorie minder investeren in opleiding ahdze minder actief zijn op de

arbeidsmarkt. Daardoor ervaren ze een minder gadmgdsmarktpositie in vergelijking met

mannen die wel veel in zichzelf investeren. Dezotie zou echter aan de totale loonkloof
slechts een beperkte verklaring geven, aangezidaalste jaren het opleidingsniveau van
vrouwen aanzienlijk gestegen is en ook hun werkergasteeds meer die van mannen
benadert. Toch blijven de gemiddelde loonversamitienstant en wordt de gunstige evolutie
van vrouwen op beide gebieden niet vertaald naargeastige positie van vrouwen op de
arbeidsmarkt (Directie gelijke kansen 2000:6; Sh@97:4-5; Hermans 2006; Benschop,
Brouns en de Bruijn 1998:15).

2.4.3.1.1 Opleiding

Nog maar een aantal decennia worden meisjes taegelmt het hoger onderwijs.
Tegenwoordig vormen ze er een ruime meerderheigdhii2005:18). Bovendien scoren ze
er beter dan het mannelijke geslacht. Vrouwen mgt andere woorden bezig aan een
inhaalbeweging wat betreft het opleidingsniveau. {erklaring dat vrouwen minder
verdienen dan mannen door hun lagere geschooldiseadus in principe op termijn niet
meer in stand te houden (Pehlivan 2005; Zij-KanABWVV 2006:16; VDAB 2003:3-4).

Grafiek 5: Aantal studenten in het universitair onderwijs
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Zoals reeds gezien (2.2) heeft het opleidingsniwersuy vrouwen in Belgié een grote impact
op hun werkgelegenheid (FOD 2001:20). Meer dan @l& tian de inactieve vrouwen is
laaggeschoold. Slechts 29,3% van de laaggeschoaldewen heeft een baan. Bij
middelmatig geschoolde vrouwen verdubbelt dit patage en bij hooggeschoolde vrouwen
bedraagt dit 80%. Bij mannen is de positieve indlsan een hoger opleidingsniveau op hun
werkgelegenheidsgraad minder uitgesproken. De messtkende vrouwen genoten een
hogere opleiding, terwijl het merendeel van de wede mannen slechts middelmatig
geschoold is. Bovendien ligt het opleidingsnivean werkloze vrouwen hoger dan dat van
werkloze manneti (Rys 2003:2).

Opleiding laat toe in het eigen menselijk kapit@ainvesteren. Een individu zal opleidingen
volgen en in het eigen menselijk kapitaal investarglien de baten van die investering op
termijn groter zijn dan de kosten ervan. Een irmdliveal met andere woorden in zichzelf
investeren wanneer hij/zij vermoedt dat dit tot devger loon zal leiden (Sels et al.
1999:321).

2.4.3.1.2 Werkervaring
Naar de mening van Theunissen en Sels vormt daeggFg werkervaring van vrouwen, na
verticale segregatie, de belangrijkste oorzaakdeatlvonkloof (2006b:11; 2006a:108).

De productiviteit van een werknemer, en dus de eeaan zijn menselijk kapitaal, stijgt
naarmate hij meer werkervaring heeft. Een langeeek@rvaring gaat eveneens met een

stelselmatige verhoging van het bruto maandlooa@ep(Sels et al. 1999:323-324).

Vrouwen hebben globaal genomen minder werkervatamgmannen (Obbink 2007). Het feit
dat veel vrouwen hun loopbaan onderbreken eensnzieren krijgen, biedt volgens Felfe
een mogelijke verklaring. Dit wordt ook wel ‘chilgenalty’ (kinderstraf) of ‘family gap’
(familiekloof) genoemd: vrouwen die om die redeadbaanonderbreking nemen of die een
minder betaalde job gaan uitoefenen die de zorg d®m kinderen of het huishouden
combineerbaar maakt, boeten in op hun salaris (2D06

1| aaggeschoold zijn personen die geen onderwijslgdvhebben of personen die het lager onderwijseof
lager secundair onderwijs vervolledigd hebben. Mlduitig geschoolde personen hebben het hoger saicund
onderwijs vervolledigd en hooggeschoolden hebbendgg@oma van hoger niet universitair onderwijs Vaat
korte of het lange type of van het universitair @emdjs (Rys 2003:2).
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2.4.3.1.3 Anciénniteit
Niet alleen doordat vrouwen minder werkervaringitbea, maar ook doordat ze later op de
arbeidsmarkt komen en vaker dan mannen tijdelifraden, bouwen vrouwen gemiddeld

minder anciénniteit op (Zrihen et al. 2007).

Opvallend is ook dat wanneer werknemers met edidez@rbeidsanciénniteit vergeleken
worden, vrouwen voor meer werkgevers gewerkt hebinenergelijking met mannen.

Theunissen en Sels vermelden dat de gemiddeldggeemanciénniteit van vrouwen op de
arbeidsmarkt én bij de huidige werkgever deels algere verloning en de geringere

promoties van vrouwen verklaren (2006b:35).

2.4.3.2 Individuele voorkeuren en verwachtingen
Individuele voorkeuren en verwachtingen ten opactén werk en carriere geven onder
andere aanleiding tot verschillen in diploma, udstkeuze en daardoor ook in beroepskeuze

en in kwantitatieve arbeidsmarktparticipatie.

2.4.3.2.1 Diploma

Vrouwen hebben het vaakst een diploma “hoger sesudderwijs” of “hoger onderwijs
van één cyclus”. Ze zijn ondervertegenwoordigddeijdiploma’s “universitair onderwijs” en
“hoger onderwijs van twee cycli”. Gelukkig is hgdleidingsniveau van vrouwen momenteel
onderhevig aan een inhaalbeweging, want er best@st positief verband tussen
diplomaniveau en loonhoodfe(Theunissen en Sels 2006b:33; Sels et al 1999:354)
Salarisenquéte 2006 van Vacature bevestigt evertsaes stelling: hoe hoger het diploma,
hoe hoger het loon (Verreet 2006:16;18).

2.4.3.2.2 Studiekeuze (afstudeerrichting)

Meisjes en jongens kiezen voor verschillende stiatishgen en bijgevolg ook voor

verschillende beroepen. Ook al kan men met de mekstoma’s vandaag de dag nog vele
richtingen uit, toch leidt de seksesegregatie ih twederwijs (stereotiepe studiekeuze,
ongelijke vertegenwoordiging van beide geslachtende afstudeerrichtingen) tot een
bestendiging van de arbeidsmarktsegregatie en tdraep aldus bij tot de loonkloof

(Theunissen en Sels 2006b:78; Geurts en Van Wo208ét35).

12 Bjjlage VII toont aan dat men meer verdient naaenmaen hoger opgeleid is.
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Zoals eerder vermeld blijken vrouwen voornamelijk erkzaam te zijn in
welzijnsproducerende sectoren, terwijl mannen vakerelvaartproducerende sectoren terug
te vinden zijn (Directie gelijke kansen 2000:6; AZR s.a.; FOD 2001:49). Dit patroon
blijkt ook uit de studiekeuzes van jongens en msisjMeisjes domineren in humane
wetenschappen (rechten, psychologie), in medidchémrgen (verpleegkunde, geneeskunde)
en ook in de onderwijsrichtingen. Jongens zijn eetdchnisch georiénteerd en kiezen veel
meer dan meisjes voor exacte wetenschappen (irlaswof technologische richtingen,
Zuivere en toegepasteetenschappen) (Geurts en Van Woensel 2005:35; n$ug605:20-
21). Deze laatste zijn de richtingen die leidenrnda topfuncties in de productie en de
technologie (Van Haegendoren en Valgaeren 1998D4gunissen en Sels menen dat de
“harde” jongensrichtingen in vergelijking met deathte” meisjesrichtingen uitmonden in
beter betaalde banen (2006b:33;48).

2.4.3.2.3 Kwantitatieve arbeidsmarktparticipatie

Vrouwen en mannen kennen een ander soort loopbibat. alleen omdat ze hun
levensdoeleinden op een andere manier invulleny mala omdat de combinatie gezin en
arbeid er voor beiden meestal anders uitziet. Vesumaken niet alleeminder overuren,
eens ze kinderen krijgeamderbreken vrouwen ook vaker hulbopbaan via tijdskrediet of
andere vormen van loopbaanonderbreking (Zrihen. &087). Dit om de combinatie gezin
en arbeid beter te laten verlopen. Hierdoor zou (vetwachte) rendement van hun
investering in menselijk kapitaal lager uitvallaesulterend in een lagere bereidheid tot
investering in het eigen menselijk kapitaal en éigg een vlakker loonprofiel voor
vrouwen. Opmerkelijk is wel dat mannen, ook in ilegjevende functies, langzaam aan een
aantal huishoudelijke verantwoordelijkheden vargetkend beginnen te vinden (Van

Haegendoren en Valgaeren 1998:27; Sels et al. 3299:

De salarisenquéte 2006 van Vacature heeft echtet wastgesteld dat een
loopbaanonderbreking dodelijker is voor het maikelsalaris. “Mannen [die om familiale
redenen hun loopbaan langdurig onderbeken (minséénsnaanden)] verdienen nadien
13,84% minder dan seksegenoten die geen loopbaaryakling namen [...].” Bij vrouwen
betekent een dergelijke loopbaanonderbreking ded®n loonverlies van 2,13%. Bij
vrouwen wordt het zo goed als normaal bevonderzel&un loopbaan onderbreken om voor
kinderen of ouders te zorgen. Bij mannen daarentegerdt die keuze aanzien als een
signaal van tanende betrokkenheid of een gebrekmaaitie (Teugels 2006:31-32).
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Daarnaast blijft het ontegensprekelijk dat datltijdarbeid betreft, virouwen er nog steeds
een groter aandeel in hebben dan mannen (Van diemH®97:25). Anno 2006 bedroeg de
deeltijdse arbeidsgraad van vrouwen in Belgié 438¥enover 7,7% bij mannen

(FOD 1998/2007). De onderstaande tabel toont aamrdawen al jaren verschillende malen
vaker deeltijds werken dan mannen die van jongsaftot aan hun pensioenleeftijd meestal
voltijds werken (Zrihen et al. 2007).

Tabel 4: Evolutie van het aantal en aandeel deeltiprbeid, naar geslacht, Belgié

Absolute cijfers Deeltijdse arbeidsgraad
(x 1.000) (in %)

Jaar |Mannen|Vrouwen | Totaal | Mannen| Vrouwen | Totaal
1985 33 227| 260 1,8 23,2 9,3
1990 40 330 370 2,2 29,3 12,6
1995 56 424 480 3 33,4 154
2000 106 576/ 682 54 39,3 20
2001 98 564| 663 51 38,5/ 19,5
2002 108 585/ 694 5,6 39,5 20,3

Bron: Centrum voor Sociaal Beleid (2006).

“Heel wat vrouwen lijken een deeltijdbaan de gepasbeidsvorm te vinden om gezin en
arbeid harmonieus met elkaar te verzoenen” (FODLZN). Het zorgen voor kinderen of
hulpbehoevende volwassenen is voor vrouwen dé heddéd om deeltijds te werken. De
opvoeding van kinderen is voor mannen nauwelijksraetivatie om deeltijds te werken. Op
gebied van de taakverdeling binnen het gezin, eerrbepaald voor de opvoeding van de
kinderen, doen er zich met andere woorden blijkbvaag heel wat genderonevenwichten
voor tussen mannen en vrouwen (FOD 2001:37-382R08:2).

Op lange termijn vormt deeltijdse arbeid een pretnle Het werkt nefast voor de

pensioenopbouw, het houdt vrouwen in een afhakkeppsitie tegenover hun partner die
meestal wel voltijds werkt en daardoor maken vrauweeinig kans op promotie en

stagneren ze in hun carriére (Teugels 2005). HesreanAnseeuw menen ook dat heel wat
voordelen afhangen van het arbeidsregime, namedijkverschil in uurloon, het recht op het
behoud van het salaris in geval van ziekte, héttrep een arbeidsongeschiktheidsuitkering,
een loonsverhoging, een vergoeding voor opleidimigeh de werkuren, enzovoort. Tevens
ligt, zoals al eerder vermeld, het loon voor eeeltjdse baan, omgerekend in een voltijds

loon, lager dan het loon voor een voltijdse betnedgK2005).
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Dit laatste kan verklaard worden door het feit et groot aandeel van de deeltijdse banen
uitgevoerd wordt in minder goed betalende sectorat,een neerwaartse druk uitoefent op
het gemiddelde loon voor een deeltijdse baan. Oegyekwordt het gemiddelde loon bij de
goedbetaalde topfuncties, die meestal voltijdsewigfdend worden, naar omhoog getrokken
(Vermandere 2004: 115).

De financiéle impact van een voltijdse en continoepbaan is overduidelijk: op korte
termijn rendeert het via een hoger maandloon, apgdatermijn via betere in- en
doorstroomkansen naar meer aantrekkelijke jobs er noordelen. Parti€éle en onderbroken
tewerkstelling zorgt wel voor een gunstigere situadp het vlak van werkstress en
werk/privé-balans, maar vergroot het risico op adwende leermogelijkheden, een laag loon

en een tragere loonevolutie (Theunissen en SeBl20B; Zij-Kant en ABVV 2006:16).

2.4.3.3  Werknemersgedrag

Werknemersgedrag betreft verschillen in attitudegedrag en in onderhandelingspositie.

2.4.3.3.1 Verschillen in attitudes en gedrag

De hersenen van vrouwen functioneren anders damainnen. Dat kan in grote mate
verklaren waarom ze zich in hun beroepsloopbadfs aeet hetzelfde diploma dan mannen,
toch anders gedragen (Nuyens 2005:24). Zo zullemwen minder vaak om promotie
vragen, zijn ze minder geneigd te solliciteren vbogere functies, doen ze niet mee aan
politieke spelletjes op het werk en gaan ze ervadat ze door hard te werken er vanzelf
zullen komen. De Amerikaanse psychologe Lois Fras&erijft in haar boek Opzij! Opzij!
Opzi)!” dat mensen niet gepromoveerd worden omdat ze Wwardlen, maar wel omdat de
leidinggevende hun karakter kan inschatten en déakize capabel zijn om het werk uit te
voeren. Vrouwen zouden volgens haar zichzelf doerlegenheid en ijverigheid
dwarsbomen. Door dergelijk meisjesgedrag en de topgadat het onmogelijk is om een
leidinggevende functie te combineren met een haofivwoordelijkheid voor gezinstaken,
ontnemenvrouwen zichzelf de kans op een goede carriere aarkemen ze zelf hun
promotie (Theunissen en Sels 2006b:67; MD/Psyche[2g05).

Ook culturele factoren kunnen hun weerslag hebbpnhet gedrag en aldus op de
carrieremogelijkheden van vrouwen. Zo vormen dewaaigheid van een traditioneel
rollenpatroon en seksestereotypering in het beeeif barriére voor de carrierekansen en de

doorstroming van vrouwen (Blockeel 2005:127; Varegtandoren en Valgaeren 1998:26).
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Waarden en normen die verbonden zijn met het daskat waarbij de ene sekse boven de
andere gesteld wordt, overheersen in heel wat ma@es. Dit maakt dat bijvoorbeeld de
kansen om te promoveren of een bepaalde functe wllen zodanig verdeeld zijn dat een
man gemakkelijker een machtspositie kan bereikemigelijking met een vrouw (Forrier en
Seynaeve 1998:94).

Als gevolg van het bestaan van dergelijke waardepah en normen, zoals het feit dat men
enkel in aanmerking kan komen voor een hogere ieineanneer men voltijds beschikbaar
is, overuren doet en extra opleidingen en traimngagt of het feit dat binnen de organisatie
de idee bestaat dat mannen meer gericht zijn oien bijgevolg meer kansen krijgen om
door te stromen, moeten vrouwen zich volgens Forie Seynaeve extra beginnen te
bewijzen. Vrouwen moeten het beeld doorbreken glajeen serieuze loopbaankandidaten
zijn of niet verwacht worden aan de mannelike gexitypeerde rol te voldoen
(1998:95;97).

2.4.3.3.2 Onderhandelingspositie

De onderzoeksresultaten van het Deuce project duda dat vrouwen meer getraind dienen
te worden in loononderhandelingen (Meyers, Roets®R-Agentschap 2003). Ook Hedwige
Nuyens, voormalig financieel directeur van de Kéa#ke Universiteit Leuven (KUL)
bevestigt in de salarisenquéte 2006 van Vacaturerdekerheid en onmondigheid van
vrouwen: “Vrouwen zijn veel te braaf. Ze zien hoor niet als een volledig onafhankelijke,
unieke drijfveer, maar als een ondersteuning vebrcbmfort van hun gezin. [...]. Vrouwen
zoeken geen ander werk omwille van het loon. Zeemergen andere baan om praktische
redenen, of omdat hun baas hen een halftime weigarinen gaan solliciteren om meer te
kunnen verdienen of om betere perspectieven tgekrijVoor vrouwen primeert de sfeer, de

inhoud van de job en de verenigbaarheid met humJéstevens 2006:27).

De Raad van de Gelijke Kansen voor Mannen en Vrowegt hierover het volgende:
“Vrouwen verkopen zich op de arbeidsmarkt vaak mimgbed dan mannen. In jobs waarin
het aanvangsalaris bepaald wordt in een aanwergpggk hebben vrouwen het moeilijker
dan mannen om hun capaciteiten ten gelde te makenschalen staan meestal vast, maar er
valt te onderhandelen over de jaren relevante iewyalie in rekening wordt gebracht, over
de draagwijdte van de job, over de titulatuur, osdlerte dragen verantwoordelijkheid. Deze
aspecten hebben hun financiéle gevolgen, op hetbtigezelf en in de toekomst, binnen dat

bedrijf en bij een overstap naar een ander beflrijf.” (Michielsens 2005:115).
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Tabel 5: Samenvattende tabel: kenmerken eigen aaredverknemer

Kenmerken eigen aan de werknemer

Opleiding: vrouwen zijn bezig aan een inhaalbeweging waelftdtet opleidingsniveau. In
tegenstelling tot mannen is het voor vrouwen psaktinoodzakelijk om een hoog opleidingshiveau

op

er

‘Human- hebben, willen ze gemakkelijk werk vinden.
capital’- Ervaring : vrouwen hebben globaal genomen minder werkergatan mannen
theorie: Anciénniteit: vrouwen hebben in het algemeen minder anciénipefle arbeidsmarkt en bij één
werkgever dan mannen. De geringere anciénniteit gatzoals bij de geringere werkervaring,
gepaard met een lager loon en minder promoties.
Diploma: vrouwen hebben gemiddeld een lagere scholingdgfaelukkig is er een inhaalbeweging
het gebied van opleidingsniveau aan de gang, wagerk diploma’s resulteren in een hogere
verloning.
Individuele Studiekeuze/afstudeerrichting vrouwer\ !<ieze-n egrqer voor z.z?lc.htere richtingem(ahne. .
voorkeuren Wetgnschappen, verzorgende en admlnlstrgtlevgngdrn), terwijl Jonger?s d.e hardere rlchtln'g'en
en verkiezen (exacte wetenschappen en technischengenf. De hardere richtingen monden uit in be
betaalde banen.
yerwacht- Kwantitatieve arbeidsmarktparticipatie : vrouwen onderbreken vaker hun loopbaan, omdat ze
ingen: - . . .
dikwijls ook nog instaan voor de zorg voor het hoisden en/of de kinderen. Daardoor werken ze
vaker deeltijds of maken ze gebruik van anderelijje@ onderbrekingen. Als gevolg hiervan hebbe
ze minder dienstjaren en ervaring, wat result@egidgere lonen en minder promotie- en
doorgroeikansen.
Verschillen in attitudes en gedragmannen en vrouwen verschillen in hun opvattingesken ander
keuzes en gedragen zich verschillend. Door meisgeag ontnemen vrouwen zichzelf de kans op ¢
Werk- goede carriere. Door op de achtergrond te blijwreniet of zelden te solliciteren voor hoge(re) fige
nemers- mislopen ze vele kansen die zouden kunnen leidezetohoge(re) functie en een daarmee gepaar
gedrag gaand hoger loon. Culturele factoren kunnen hetagedan vrouwen ook beinvioeden.

Onderhandelingspositie vrouwen verkopen zich slechter op de arbeidsmarkegenstelling tot

mannen zijn ze minder agressief in loononderhangeti. Voor vele vrouwen primeert het loon nief.

1%

Een

2.4.4 Kenmerken eigen aan de arbeidsovereenkomst

Het contracttype, de variabele beloning en de gede voordelen maken deel uit van een

arbeidsovereenkomst. Alle drie worden ze hierokderbesproken.

2441

Contracttype

Verscheidene auteurs merken op dat vrouwen vakemaieen krijgen met uitzendarbeid,

tijdelijke contracten en andere vormen van contiget flexibiliteit. Er zijn meer vrouwen

zonder vast contract of zonder contract van onbddpahuur. De hogere vertegenwoordiging

van vrouwen in dergelijke flexibele contractvormamonzekere vormen van tewerkstelling,

die met gemiddeld lagere lonen en minder benefitkl@eed worden, draagt bijgevolg bij tot
de loonkloof (Theunissen en Sels 2006b:30; Vanj@eel Van Silfhout 2001:498).
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2.4.4.2  Variabele beloning

Op het vlak van variabele beloning ervaren manrem aanzienlijke voorsprong volgens
Theunissen en Sels. Vrouwen hebben minder vaak veebel component in hun
beloningspakket en wanneer ze toch variabel vedaoorden, is het niet-vaste loongedeelte
beperkter, het aandeel van commissies, stuklooprestatiebeloning in de totale beloning
geringer en zijn ook hun bonussen en premies l&¢me. dan ook is het belangrijk te weten
dat de variabilisering van het loon niet altijdhet voordeel van de werknemer valt, want

men boet immers in aan loonzekerheid (2006b:20).

Ook het Matthels-effect kan een verklaring biedeorvde ongelijke verdeling van de
variabele beloning tussen de seksen. Dit effectioegrt dat wie veel heeft (een hoog loon
ontvangt), nog meer kansen krijgt om meer (extraabale loonbestanddelen) te krijgen
(Sels et al. 1999:350).

2.4.4.3 Extralegale voordelen

Tevens is er een ongelijkheid vast te stellen imno@&enning van extralegale voordelen. Met
uitzondering van de verplaatsingsvergoeding, konaesuwen er minder vaak voor in
aanmerking (Theunissen en Sels 2006b:52). Het métsssen de seksen is het grootst voor
de kosten- en dagvergoedingen en voor de prestiggelen, zoals een bedrijfswagen, gsm
en pc, waar mannen drie keer meer kans op makexuiidsen en Sels 2006b:21; RoSa s.a.).

Renson verklaart de grote ongelijkheid in extrakegaordelen aan de hand van sector- en

functieverschillen: “mannen zijn [...] meer vertegerosdigd in functies en sectoren waar

die voordelen gangbaar zijn.” (2005).

Tabel 6: Samenvattende tabel: kenmerken eigen aaredrbeidsovereenkomst

Kenmerken eigen aan de arbeidsovereenkomst

Contracttype: vrouwen krijgen vaker te maken met onzekere vorman tewerkstelling, zoalg
uitzendarbeid en andere tijdelijke contracten. Cfezébele contractvormen worden met
gemiddeld lagere lonen en minder voordelen bekleed.

Variabele beloning voor vrouwen is het aandeel van commissies, atukén prestatiebeloning
in de totale beloning geringer en de bonussen emips zijn lager.

Extralegale voordelen vrouwen komen minder in aanmerking voor extraiegaordelen.




38 Literatuurstudie: oorzaken van de loonachterstaad vrouwen

2.4.5 Discriminatie

Uit al het voorgaande blijkt dat segmentatie; sgatie; verschillen in opleiding, ervaring en
anciénniteit; verschillen in individuele voorkeuren verwachtingen, waaronder diploma,
afstudeerrichting en kwantitatieve arbeidsmarkipiaetie; verschillen in
werknemersgedrag, voorkeuren, attitudes en onddefiagspositie en verschillen in
arbeidsovereenkomsten mogelijke verklaringen zgorvde loonachterstand van vrouwen.
Maar zelfs wanneer de invlioed van deze factorerdimoeggewerkt, blijft een deel van de
loonverschillen tussen mannen en vrouwen overeieynissen en Sels 2006b:48). Het
eerste officiéle loonkloofrapport geeft zelfs aat de helft van de huidige loonkloof niet te

verklaren valt (Bevers, Gilbert en Van Hove 2007).

Theunissen en Sels wijten de loonverschillen ooidsdaan seksediscriminatie (2006b:48).
Smet meent dit ook en zij duidt op het bestaanindinecte of waardediscriminatie tussen de
jobs van vrouwen en mannen (2001:12). Ook Forriar Seynaeve bemerken dat
verschillende auteurs in de personeels- en orgagliteratuur reeds gewezen hebben op de
subjectiviteit van de zogenaamd objectieve funci@nderingssystemen (1998:97). Reden te
meer om even stil te staan bij de mamigarop functies worden gewaardeerd en de manier

waarop deze waardering vertaald wordt in een saldijrKant en ABVV 2006:18).

2.45.1 Functiewaardering en —classificatie

Het loon kan aan de ene kant individueel overeemmgek worden tussen werkgever en
werknemer. Aan de andere kant kan gebruik wordemagkt van systemen van

functiewaardering en —classificatie. Hierbij worelén structuur opgebouwd om op een
rechtvaardige manier functies te verlonen in functan hun waarde en waarbij die
waardemeter voor alle functies in de sector of iet lbedrijf wordt gehanteerd.

“Functiewaardering is [...] het hulpmiddel om in earbeidsorganisatie de verschillende
functies naar zwaarte te rangordenen en ondemirdgijuiste verhouding te plaatsen. Deze
rangorde wordt vervolgens in een aantal klassedeetd. Op het einde wordt dan aan elke
functieklasse een salaris of salaristabel toegek&adrmee de beloningsstructuur een feit is”
(ACLVB s.a.). “[...] [Flunctiewaardering [is] [een rtfede] om tot een functierangorde te
komen, terwijl functieclassificatie veel meer eegieidspolitieke aangelegenheid is [...].”

(Hoogstad, Weststeijn en Van Gils 2001:242).
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Hermans, Anseeuw (2005) en de Bruijn (1996:17) eluidp het bestaan van twee principes
die bij functiewaardering een belangrijke rol speléiet eerste principe verwijst naar
objectiviteit en geeft aan dat de aard van de farads criterium voor de rangordening dient.
De kenmerken van de persoon die de functie uitbefeaken niet uit. Men waardeert met
andere woorden de stoel (of de functie) en nieffunattioneren van de persoon die de stoel
bezet (of de prestaties van de functiehouder).widitdt ook wel collectivisering genoemd
(Pehlivan 2005). Het tweede principe houdt “gelgkn voor werk van gelijke waarde” in.
Dit principe refereert naar legitimiteit op grondnvrechtvaardigheid. Concreet houdt dit in
dat functies die ongeveer een gelijke zwaarte heblbetzelfde verloond dienen te worden,

ongeacht of het nu een mannen- of een vrouwentibetreft. (ACLVB s.a.)

2.45.2 Waarderingsdiscriminatie

Belgié bezit een uitgebreide en gedetailleerde ewetg op het gebied van gelijke verloning
en functiewaardering. Zo bepaalt ondermeer hetdedid van artikel 3 van CAO nummer
25 dat “in geen geval de systemen van functiewasglé¢ot discriminatie mogen leiden,
noch door de keuze van de criteria, noch door dgingevan die criteria, noch door het
systeem van omzetting van de functiepunten in lootgn”. Niet alleen zou men hierdoor
kunnen denken dat in de praktik weinig discrimiest voorkomen in
functiewaarderingssystemen en -classificaties, ooéu men kunnen stellen dat
functiewaardering een vrij neutrale bezigheid sngezien het enkel de functie en niet de
persoon beoordeelt (ACLVB s.a.; Directie gelijkengan 2000:25;26; Hermans en Anseeuw
2005). Nu blijkt echter dat een deel van het h@dapnverschil tussen vrouwen en mannen
wordt veroorzaakt door functiewaarderingsdiscritism@Zrihen et al. 2007). Het betreft hier
discriminaties in de manier waarop functies worgewaardeerd en de vertaling ervan in een

salaris dat systematisch in het nadeel valt voouwen (Pehlivan 2005).

Volgens Pehlivan zijn de functieclassificatiesyst@nop sectoraal en ondernemingsviak
verouderd en gebeuren functiewaardering en -cleaBéd nog grotendeels volgens

subjectieve criteria (2005). Zo bepaalt de werkgewer veel banen in de dienstensector nog
vaak individueel hoeveel een bepaalde werknemetierdr en hebben werkgevers op het
gebied van functieclassificaties dikwijls veel dp@iente, wat ruimte laat voor interpretatie

(Zrinen et al. 2007; Renson 2005). Om die rederebes de sociale partners de afgelopen
jaren heel wat aandacht aan de ontwikkeling erodpassing van sekseneutrale analytische
functieclassificatiesystemen (Pehlivan 2005). Digkgesystemen bieden de beste waarborg

voor genderneutraliteit en garanderen de meestctidye en wetenschappelijke basis.
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Concreet houdt het in dat de beschrijving en déyaeavan alle functies gebeurt op basis van

dezelfde, vooraf bepaalde en duidelijk omschreuectiekenmerken (Smet 2001:13).

Bij functiewaarderingsdiscriminatie gaat het niet odiscriminatie van vrouwelijke
functiehouders, maar betreft het discriminatie exwdardering van vrouwenfuncties. Het
gaat met andere woorden om een vorm van indiredérscheid naar geslacht. Zo worden
enerzijds kenmerken die geassocieerd worden ndtitrdele vrouwelijke functies te laag
gewaardeerd, wat uitmondt in een relatief te ldgatp in functierangordes en salarisroosters.
Anderzijds worden kenmerken die geassocieerd wondentraditioneel mannelijke functies
overgewaardeerd (de Bruijn 1996:24-25; Directieijigel kansen 2000:11; Hermans en
Anseeuw 2005).

Tabel 7: Samenvattende tabel: discriminatie

Discriminatie

Functiewaardering en - classificatiefunctiewaardering is het hulpmiddel om de veréehde
functies in een arbeidsorganisatie naar relatigwazte te rangordenen en onderling in de juiste
verhouding te plaatsen. Deze rangorde wordt veevaldgn een aantal klassen verdeeld en gekopp
aan een salaristabel. Dit laatste vormt dan detieolassificatie.

128
o

Waarderingsdiscriminatie: loonverschillen worden ook verklaard door dis¢natie in
functiewaardering. Waarderingsdiscriminatie doeh zioor wanneer al dan niet bewust een lagere
waardering wordt gegeven aan vrouwelijke kenmeddamouwenfuncties in vergelijking met
mannelijke kenmerken of mannenfuncties. Dit kamltesen in een relatief te lage plaats van vrouwen
in functierangordes en salarisroosters.

Het eerste deel van de geformuleerde centrale vimaade probleemstellingwat zijn
mogelijke determinanten van de loonachterstand veouwen? is hierbij beantwoord.
Vooraleer getracht wordt een antwoord te formulenerhet tweede gedeelte van deze vraag
(welke maatregelen kunnen deze achterstand newrafi§, wordt eerst kort gekeken in
welke mate vrouwen er zelf voor kiezen om mindeveaelienen. Er doen zich verscheidene
meningen de ronde over dit keuzeproces en daardratigiteressant om er even bij stil te
staan. Daarna wordt ingegaan op initiatieven dregen worden om de loonachterstand van
vrouwen te verminderen. De bovengenoemde mogelgkielaringen van de loonachterstand
van vrouwen tonen immers aan dat ingrijpen meerradsudzakelijk is en dat maatregelen

concreet dienen uitgevoerd te worden.
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2.5 Eigen of gedwongen keuze

Doordat meer vrouwen dan mannen geheel of gedgdelt& de arbeidsmarkt stappen, ze
afstuderen in zachtere richtingen, ze werken irhtegie sectoren en beroepen en in lagere,
uitvoerende functies waar extralegale voordelenderigangbaar zijn, ze minder netwerken,
ander gedrag vertonen, minder opleidingen volgeeken naar organisatieculturen waar ze
zich goed in voelerl en tewerkgesteld zijn in kleinere organisatien sommigen de
mening toegedaan dat vrouwen ervoor kiezen om mitedeerdienen (Zij-Kant en ABVV
2006:20; Draulans 2002:8).

Deels zit hier waarheid in, omdat vrouwen andeieripeiten, professionele voorkeuren,
verwachtingen en denkpatronen hebben dan mannengB@&oemt het ook wel de ‘software
of women’ (2003). Voor veel vrouwen primeren eeredm werkomgeving, interessante

sociale contacten en dicht bij huis werken bovdridenzakje (Van Baelen 2005).

In principe klopt het dan dat vrouwen in bepaaldealjen er zelf voor kiezen om minder te
verdienen, maar dit dient echter gerelativeerd ¢eden. Keuzes worden immers ook door
externe factoren beinvioed. Zo kunnen meisjes ageos in bepaalde onderwijsrichtingen
worden geduwd; zijn vrouwenberoepen, -sectorenf@mcties nog steeds ondergewaardeerd;
zijn kinderopvang of zorgvoorzieningen nog onvoldde uitgebouwd en zijn rolpatronen
nog sterk ingebakken (Zij-Kant en ABVV 2006:20). Bector kan een belangrijke rol spelen.
Zo wordt de distributiesector bijvoorbeeld gekerkheloor een grote mate van flexibiliteit.
In deze vrouwelijke sector wenst de werkgever pigmsoneel maximaal in te zetten door
gebruik te maken van deeltijdse contracten. Vroiikeelwerknemers die een voltijds
contract wensen, worden er dikwijls niet gehoor@uels 2005). Die flexibiliteit kan er
tevens voor zorgen dat een bepaalde deeltijdse hanmet een andere kan worden
gecombineerd. Dit alles verduidelijkt dat vrouweetraltijd voltijds kinnen werken en aldus
hun loopbaan moeten onderbreken (Zij-Kant en ABWOO&20), wat uiteindelijk resulteert

in lagere inkomsten.

13 Dit kan gelinkt worden aan zelfselectie. Dit hoirdtlat vrouwen “vooraf beslissen [dat ze] nietdegrsactief
[wensen] te zijn in bepaalde sectoren omwille van dhar heersende mannelijke bedrijfscultuur [...]."
(Draulans, 2002:8).
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In een aantal gevallen kan het zelfs om pure disodties op de werkvloer gaan. Dit doet
zich voor wanneer bijvoorbeeld vrouwen in bepaaldetoren en bedrijven geen toegang
krijgen of voor bepaalde functies of ploegenstslseét in aanmerking komen (Zij-Kant en

ABVV 2006:20). Dit valt onder de eerder vermeldegangsdiscriminatie.

Hoe dan ook doet de wens of keuze om tijdelijk méepromoveren, in bepaalde minder
aantrekkelijke sectoren aan de slag te gaan ofodpbhan geheel of gedeeltelijk te
onderbeken zich volgens Van Brempt vooral voovimuwen wanneer ze kinderen krijgen
(2005). Draulans meent dat vrouwen een meer hapupaiverhouding tussen beroepsarbeid
en privé-leven wensen en omdat huishoudelijke tarehet zorgen voor kinderen nog vaak
op de schouders van vrouwen terecht komen, plaatseraagtekens bij de verwachting van
permanente beschikbaarheid voor een bedriff (2002/8oodward bevestigt dat de
aanwezigheid van kinderen een cruciale rol speelde mate van beschikbaarheid van
vrouwen in het bedrijfsleven (1998:43). Rys benk&ttavens dat het in mindere mate een
bewuste keuze is om al dan niet tijdelijk de logb#e onderbreken, deeltijds te werken of
het noodgedwongen genoegen te nemen met een deelifan bij gebrek aan een voltijdse
(2003:2).

Teugels meent dat het de taakverdeling tussen maroew en het gebrek aan kinderopvang
een grote invloed hebben op de loopbaan van vrouMaak zijn vrouwen erdoor verplicht
deeltijdse arbeid te verrichten, loopbaanonderbgeké nemen of minder verantwoordelijke
functies uit te oefenen (2005). Benschop, BrounsdenBruijn zijn ook deze mening
toegedaan en ze vestigen de aandacht er dan odé&t @je keuzes van mannen beperkingen

kunnen opleggen aan de carriere van hun vrouwedgktners (1998:17).

Tabel 8: Samenvattende tabel: eigen of gedwongenua=

Eigen of gedwongen keuze
Sommigen zijn de mening toegedaan dat vrouwen ekiegen om minder te verdienen en dat

ze de oorzaken van hun loonachterstand zelf kunedrelpen. Deels zit hier waarheid in
omdat voor veel vrouwen het loon niet primeert emzdere prioriteiten leggen op het gebied
van het werk. Bepaalde keuzes kunnen echter oakedterne factoren bepaald worden, wa
maakt dat die "bewuste keuze" gerelativeerd deemtdrden.
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2.6 Maatregelen voor de loonachterstand van vrouwen

Dit laatste deel van de literatuurstudie gaat didpeop enkele initiatieven die worden
ondernomen om de loonkloof te dichten of toch alles te verkleinen en om aldus tot
gendergelijkheitf te komen. Er wordt kort gekeken naar het doel envan een aantal
maatregelen die zich richten op gelijke kansen eljkg verloning tussen mannen en
vrouwen op de werkvloer. Voor een beter begrip wdnerbij een opsplitsing gemaakt
tussen “interne” en “externe” maatregelen. Intarmreatregelen worden door werkgevers zelf
genomen en zijn voor werknemers bestemd. Exterretregelen zijn veelal ook bestemd
voor werkgevers of (toekomstige) werknemers, maadex op een indirecte manier, daar ze
worden aangereikt via overheid, vakbonden of anohstanties. Externe maatregelen hebben
vaak ook een globalere impact. Interne maatreg@lerden eerder op kleinere schaal

ondernomen en werken meer op diepgang.

2.6.1 “Interne” maatregelen

Bedrijven die geen onderscheid wensen te makernusgnnen en vrouwen en die een
gelijke behandeling voorop stellen door rekeninghtaiden met de concrete leef- en
werksituaties van vrouwen én mannen in alle fuscéa op alle niveaus, kunnen een
genderbewust personeelsbeleidoeren. Voorbeelden hiervan zijn glijdende of itete
werkuren; aanpassen van de werktijden; flexibekofregeling; telewerken; thuiswerken;
roldoorbreking; genderneutrale vacatures; jobretatmeter-/peterschap voor nieuwe
medewerk(st)ers; interne opleidingen; evenwicht wrauw in selectiejury; mentoring;
netwerken; het voorzien van bepaalde diensten; ngedéendelijke vergaderuren;
loopbaanontwikkeling; gendervriendelijke doorstroofivoorrang geven aan bepaalde sekse
bij gelijke waardering (Mobiele Gendercel s.a.). et kader daarvan idMobiele
Gendercel® (01/2005-12/2006) ontstaan dat Vlaamse bedrij\aarid ondersteunt.

De oorsprong van de Mobiele Gendercel is terugrteéen in het projec &4AMP (Vrouwen
en Arbeidsmarktparticipatie). Daarin zochten beénj naar creatieve manieren om met
arbeidstijden en flexibele jobs voor mannen en weuom te springen (Mobiele Gendercel

s.a.).

14 «Onder gendergelijkheid wordt verstaan dat allesea vrij zijn hun persoonlijke capaciteiten tevaikkelen

en keuzes te maken zonder enige beperking op grandolpatronen voor vrouwen en mannen, en dat de
verschillende gedragingen, aspiraties en behoefsanvrouwen en mannen gelijk worden gewaardeerd en
erkend. [...].” (FOD 2001:3).

5 De Mobiele Gendercel is een samenwerking tusseBQRESERR Kempen, ERSV Limburg en Universiteit
Hasselt/Sein, met financiéle steun van ESF en \aaoonomisch Sociaal Overlegcomité (VESOC).
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De projectpartners van dit project stelden vasteddteel veel gebeurt op de werkvloer rond
de combinatie werk-gezin en rond gender, maar daé dnaatregelen niet verder gaan dan
het bedrijfsterrein. Als antwoord op deze probleekatis dan de Mobiele Gendercel
opgestart, met als eindresultaat eabsite met gendervriendelijke maatregelen in de vorm
van praktijkvoorbeelden die voor alle bedrijven diekbaar en gemakkelijk toepasbaar zijn
(Mobiele Gendercel).

Verder kunnen bedrijven die discriminaties tussamcfies en tussen mannen en vrouwen
wensen te vermijden eesekseneutraal, analytisch functiewaarderingssysteeimvoeren.

Bij een dergelijk systeem wordt uitgegaan van eartad vooraf bepaalde functiekenmerken
of waarderingscriteria en wordt gestreefd naar @amredige loonverdeling tussen typisch

mannelijke en typisch vrouwelijke sectoren en/afdiies (Pehlivan 2005).

2.6.2 “Externe” maatregelen

Maatregelen vanwege vakbonden, overheid en andstanties zijn veelal gericht op het
teweegbrengen van een bewustwording bij het groldigk. Zo organiseerde Zij-Kant, in
samenwerking met ABVV-vrouwen, op 31 maart 2005ram eerste keeEqual Pay Day

in Belgié, een dag waarop de loonkloof tussen mammevrouwen wordt aangeklaagd. De
datum 31 maart werd bewust gekozen om aan te wetevrouwen gemiddeld drie maanden
langer moeten werken (een kwart van een jaar) anvdieaardige jaarloon als mannen te
ontvangen (2006:4; Michielsens 2005:113; Pehlivad52 Equal Pay Day 2006; Dobbelaere
2006). ‘Equal Pay Day’ vormt als het ware “[...] higpunt dat [...] elk jaar aangeeft of én
in welke mate de loonongelijkheid van vrouwen teaiochte van mannen evolueert.” (Equal
Pay Day 2006). Zij-Kant en ABVV-vrouwen beogen mdete terugkerende campagne een
bewustwording te creéren en het loon meer bespaeekie maken (2006:5). Aangezien
ondermeer gegevens van het Instituut voor de Geligkvan Vrouwen en Mannen een lichte
verbetering aantoonden in de loonongelijkheid tmsa®uwen en mannen, vond de derde

‘Equal Pay Day’ plaats op 30 maart 2007 in plaats 1 maart (Equal Pay Day 2006).

Ook andere initiatieven van de vakbonden, zoalsvelesiteMijnLoon van het Algemeen
Belgisch Vakverbond (ABVV) en d@/rouwen)loonwijzer van het Algemeen Christelijk
Vakverbond (ACV) hebben als doel de lonen transgarae maken en de loonkloof tussen

mannen en vrouwen te dichten.
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Naast de RESOC/SERR’s (tot 2004 STC's of Subregionale Tewerkstellingsités
genoemd) die voor de Vlaamse overheid in verscidkeregio’s werken op het gebied van
diversiteit via diversiteitsplannen, voert de overheid zelf ook een horizontaal en een
verticaal gelijkekansenbeleid Het horizontale beleid is aan de ene kant een
mainstreamingsbeleid, waarbij alle sectoren betoklen gestimuleerd worden om het
genderperspectief in hun departement op te nemalg@mene maatregelen. Aan de andere
kant bestaat het ook uit specifieke maatregelengdrecht zijn op het wegwerken van de
achterstand van specifieke doelgroepen of het etrgrvan het aantal leden van die
doelgroep in een bepaalde sector. Het verticaleideheeft betrekking op specifieke
maatregelen die gericht zijn op het bevorderengsadijke kansen tussen mannen en vrouwen
(Leplae en Rys 2003:1; Mertens en Steegmans 2006:13

Om bedrijven aan te moedigen een gezinsvriendedifkeidsorganisatie toe te passen werd
er op Vlaams niveau door het Europees centrum wask en maatschappij (ECWS) een
audit ontwikkeld: ‘Family and Business Audit, Naar een emancipatoascén
gezinsvriendelijke arbeidsorganisatie in Vlaamséripgen” (Hermans 2006). Ook de Kamer
van Koophandel Oost-Vlaanderen voert hier tweeggten rond, namelijCo-efficiént en
Wellness@Work (Voka s.a.).

SOFIA, een geheel van netwerk-, mentor- loopbaan- en dipsprogramma’s voor

vrouwelijke leidinggevenden, concentreert zich epveérbetering van de doorstroming van
vrouwen. Zij doen eveneens aan sensibilisewagrbij het tekort aan vrouwelijke managers
in de actualiteit gehouden wordt en personeelsnasagedrijfsleiders en jonge vrouwen

geinformeerd worden over hoe het beter kan (SOFRA.s

Om een universele, analytische en sekseneutralbonette ontwikkelen om functies te
analyseren en zo discriminaties te vermijden, asgande het Instituut voor de Gelijkheid
van Vrouwen en Mannen van 2001 tot november 2006 EWA-project (‘evaluation
analytique’). Dit project werd ondersteund door deederale Overheidsdienst
Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg (FOD V@ASN het Europees Sociaal Fonds
(ESF) in samenwerking met de sociale gesprekpariirahlivan 2005). Via het project wou
de Federale overheid niet alleen de werking vawctiedassificatiesystemen verduidelijken,
maar wou het ook de valkuilen voor gelijke behaimgedantonen en op die manier bijdragen
tot een sekseneutrale methode om functies te araly$ACLVB s.a.; Zrihen et al. 2007).
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Eveneens worden vigensibiliseringscampagnegongeren ertoe aangezet om na te denken
over gelijke kansen en rolpatronen. Dit gebeurteorashdere via gesprekken in scholen of via
imagocampagnesvaarin aangetoond wordt dat een verschillende iiieg van mensen
op basis van geslacht vaak geen steek houdt (Vam@r2005). Voorbeelden van dergelijke
projecten zijn ondermeelPAK, waarbij jongens, jonge mannen en hun omgeving
geinformeerd werden over opleidingen en tewerkstgih de verzorgende en verplegende
sector. Hetzelfde geldt voor meisjes en hun omge\it heeft de benamingAK & GO en
hierbij werden meisjes of jonge vrouwen geinforrde@rer opleidingen en tewerkstelling in
de grafische sector en in de papier- en kartonwienele nijverheid. Nauw aansluitend zijn
de projecterMeisjes en Informatic&n Vrouwen in roldoorbrekende functies in de metaal
(Hermans 2006).

Verder vormerstatistieken een noodzakelijk instrument om de oorzaken valoaiekloof te

bepalen (Zrihen et al. 2007). Sinds 2003 informderVlaamse overheid het grote publiek
dan ook via het jaarlijkse Genderzakboekje dat heglinteressant cijfermateriaal bevat over
de situatie van vrouwen en mannen op de Vlaamseidsrarkt. Sinds 2006 is er het
Vlaamse GenderjaarboekMY United dat de jaarlijkse opvolger vormt van het
Genderzakboekje. Het eerste exemplaar, waarinate ken loopbaankloof centraal staat, is
vierdelig en ook hier wordt aan de hand van stakish inzicht gegeven in de situatie van
vrouwen en mannen in Vlaanderen (Leyman, A. e2@06:3). Daarnaast is dit jaar door het
Instituut voor Gelijkheid van Vrouwen en Mannen ég FOD WASO in opdracht van de

regering het eerste officiéle loonkloofrapport ogtgld (Bevers, Gilbert en Van Hove 2007).

Op Europees niveau zit men ook niet stil. Zo isjaat 2007 benoemd tot het Europees Jaar
van Gelijke Kansen voor ledereen. Men wil met dbeaoeming Europese Unie-burgers
bewuster maker van hun recht op gelijke behandelm@p een leven vrij van alle vormen
van discriminatie. In Vlaanderen lanceerde ministan Gelijke Kansen, Kathleen Van
Brempt, naar aanleiding van dit Europese Jaar vaflijk& Kansen eemmultimediaal
gelijkekansenproject"MV-United Perfect in balariswaarbij zowel gebruik gemaakt wordt
van televisie als van magazines en waarbij ment dgelhet aanwakkeren van een aantal
discussiepunten betreffende de combinatie arbeid gemin. Het project wil een
mentaliteitswijziging teweeg brengen op het gebiaa de combinatie tussen arbeid en gezin
en de gelijkheid tussen mannen en vrouwen thuispehet werk(Vanden Bossche 2006;
Van Brempt 2007).
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2.7 Besluit literatuurstudie

Het aandeel vrouwen op de arbeidsmarkt blijft jaarjaar sterk toenemen (Geurts en Van
Woensel 2005:53). Ondanks dekvantitatieve vooruitgang, blijfft er toch nog een
kwalitatieve achterstandten opzichte van mannen merkbaar. Vrouwen zijh adleen nog
steeds ondervertegenwoordigd op de arbeidsmarkéngelijking met mannen, ook zijn ze
vaker werkloos en als ze werken, worden ze zoweldtiijdse als bij deeltijdse arbeid nog
dikwijls minder betaald dan hun mannelijke collegé~OD 2001:30; Zij-Kant en ABVV
2006:12; Pehlivan 2003, Vermandere 2004:113-114).

Hoewel allerlei juridische instrumenten een gelijghandeling en een gelijke verloning van
mannen en vrouwen opleggen, kan aldus gesteld walde er nog steeds hardnekkige en
aanhoudende loonverschillen bestaan tussen manngnwven (FODgelijk loon Zrihen et
al. 2007). Deze zijn het resultaat valbserveerbare en niet-observeerbardactoren.
Bepaalde determinanten zijn met andere woorden igdraar, zoals onder andere de
verschillen in opleiding, diploma, sector, anci¢eij werkervaring en het hiérarchische

niveau. Andere zijn onverklaarbaar en duiden ofbbstaan van vooroordelen en willekeur.

Zo zorgenstereotyperingen ervoor dat vrouwen vaak enkel in aanmerking koraear
typische vrouwenberoepen die minder goed betaleda¢rze hogere functies dikwijls aan
hun neus voorbij zich gaan, enkel omdat ze vroyw @heunissen en Sels 2006b:67-68).
Het niet doorstromen van vrouwen naar hogere faadtaat bekend als het glazen plafond.
Het is één van de velenzichtbare barrieres waarmee vrouwen doorheen hun carriere
worden geconfronteerd en waardoor ze in vergeljjkitet mannen niet of in mindere mate
kunnen doorstromen (CD&V 2005:70). Het gegeven dganoververtegenwoordiging van
vrouwen in slecht betaalde beroepen en sectoreim atecht betaalde, doorgaans lagere
functieniveaus vertaalt zich in edwrizontaal en verticaal gesegregeerde arbeidsmarkt
(Van Brempt 2005).

Tevens bevinden vrouwen zich voornamelijk inséeundaire en de externe segmentean
de arbeidsmarkt die gekenmerkt worden door arb@missieve productieprocessen, lagere
lonen, geen werkzekerheid en onduidelijke promatigehijkheden.
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Daarnaast zijn er ook verschillen waar te nemendénindividuele voorkeuren en
verwachtingen tussen mannen en vrouwen. Deze verschillen leeeondermeer toe dat
jongens bij hun studiekeuze vaak voor harde rigetinkiezen, terwijl meisjes eerder kiezen
voor zachte richtingen. Vrouwen komen door die keuz slechter betaalde beroepen,
sectoren en functies terecht (Svo. 2006).

Vrouwen en mannen hebben bovendien aeder loopbaanpatroon Werkende vrouwen
kiezen meer dan mannen voor loopbaanonderbrekimge@itijdse arbeid om op die manier
het privé-leven te combineren met het werk (Rys322)0 Het is immers nog steeds cultureel
ingebakken dat de vrouw de zorg voor het gezinfdméd huishouden op zich neemt. Dit
ontneemt vrouwen de kans om zich helemaal toeggele op een topfunctie. Dergelijke
situatie vereist namelijk de nodige contractuelexibiliteit op het gebied van
arbeidsovereenkomsten en arbeidstijdregelingegeRBglg leidt dit ertoe dat vrouwen vaker
dan mannen geconfronteerd worden oretekere vormen van tewerkstelling en tijdelijke
contracten die gemiddeld lagere lonen eminder extralegale voordelen omvatten
(Theunissen en Sels 2006b:30).

Verder zijn er ookongelijke individuele attitudes waar te nemen op het gebied van
werknemersgedrag en ambitie. Mannen zijn agressk@yéoonsonderhandelingen en staan
daardoor veel steviger in hun schoenen. Ze onderd®owok meer netwerken dan vrouwen,
wat maakt dat ze via allerlei binnenwegen sneller beoogde doel bereiken. Vrouwen zijn
te braaf en te onzeker en zoeken eerder naar esertsus. Beide verschillen zijn belangrijk,
maar ze leiden er echter wel toe dat vrouwen imgelgking met mannen tewerkgesteld

worden aan een lager loon.

Tot slot is ook discriminatie in functiewaarderingssystemen (ongelijk loon voor
gelijk(waardig) werk) een belangrijke verklarendactbr voor de loonachterstand van
vrouwen. Dit betekent dat door willekeur en subyjatgtit een lagere waardering wordt
gegeven aan vrouwenfuncties. (de Bruijn 1996:24nd& een lagere waardering
geclassificeerd wordt in een lagere klasse, wowdeawen hierdoor minder betaald.

De ene factor heeft al een grotere impact dan deranZo zal deeltijdse arbeid van vrouwen
zwaarder doorwegen op het loonverschil dan bijveeldb het opleidingsniveau dat nu steeds
meer dat van mannen benadert (Pehlivan 2005; Zif-Ka ABVV 2006:16).
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Ook het gegeven dat het eéggen keuzeis van de vrouw om minder te verdienen dient
gerelativeerd te worden. Bepaalde keuzes kunnenemmroor externe factoren bepaald
worden. Zo kunnen meisjes in bepaalde afstudeémgdn gedwongen worden, komen
vrouwen voor bepaalde (goed betaalde) functieseofdpen gewoonweg niet in aanmerking
of kunnen vrouwen niet voltijds werken, omdat kirgfezang en zorgvoorzieningen nog
onvoldoende uitgebouwd zijn (Zij-Kant en ABVV 20@6).

“Hoewel de gelijke beloning wettelijk is vastgelegdp de werkvloer is dit nog niet
gerealiseerd” (Zrihen et al. 2007). De genoemd&laengen van de loonachterstand van
vrouwen benadrukken het belang vaaatregelen. Het is historisch en maatschappetijk z
gegroeid dat het als een onverantwoorde maniehaadelen beschouwd wordt om vrouwen
in dezelfde functie als een man minder te betatereeniet dezelfde kansen te bieden om een

carriere te maken.

Heel watinitiatieven (“interne” en “externe” maatregelen) worden ondenen om iets aan
deze problematiek te doen. Zo wordt er bijvoorb¢addlijks een ‘Equal Pay Day’ gehouden
om het belang van een gelijke verloning te benddmk Ook ontwikkelen sommige
organisaties eegenderbeleid om vrouwen én mannen op de bedrigs\elijke kansen te
bieden. De initiatieven waren dan ook noodzakelglkngezien de verklaringen van de
loonachterstand duidelijk hebben gemaakt dat ipgnjmeer dan nodig was. “Gelijk loon
voor gelijk werk” is een strijd die lang geledenrdiengezet en waar vandaag nog steeds

verder aan moet gewerkt worden (Zij-Kant en ABV\0g(®).

De determinanten van de loonachterstand van vrokwenen gevisualiseerd worden aan de
hand van heschemaop de volgende pagina. Hierbij vormen de rechtboeffte concrete,

waarneembare variabelen en geven de ovalen dactiestariabelen weer.

Belangrijk te weten is dat er zich tussen de meeast@belen in dit schema oakderlinge
verbanden voordoen. Zo bleek uit de literatuurstudie bijMoeeld dat meisjes vaak voor
“zachte” afstudeerrichtingen kiezen (studiekeuzejlat ze daardoor later in minder betaalde,
“zachte” sectoren en beroepen terecht komen (hutak® segregatie). Een ander voorbeeld is
dat vrouwen minder in zichzelf geloven en daardaorder geneigd zijn voor hoge functies
te solliciteren (werknemersgedrag, attitude). Bijg blijven ze hierdoor op de lagere,

uitvoerende niveaus actief (verticale segregatie).
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Figuur 1: Samenvatting literatuurstudie
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Alle genoemde variabelen dragen bij tot de loorexrsitéind van vrouwen, met uitzondering
van de initiatieven vanwege de bedrijven (WG), derbeid, de vakbonden en/of andere
instanties, die de loonachterstand van vrouwen éunirverminderen. Belangrijk te weten is

dat deze initiatieven zowel eeechtstreeksals eeronrechtstreeksverband kunnen hebben

op de loonachterstand van vrouwen. Een maatregatbiyale lonen van vrouwen worden

opgetrokken, kan de loonachterstand van vrouwehtsgeeks doen verminderen. Een
maatregel waarbij netwerking wordt gestimuleerdy kan positieve invloed uitoefenen op
het werknemersgedrag en bijgevolg de doorstrommigae daardoor de loonachterstand van
vrouwen onrechtstreeks doen verminderen.

De initiatieven vormen dbrugfunctie naar het empirische deel, want het zijn immersdez
initiatieven die in het volgende luik van nadedtgkeken zullen worden. Zoals reeds bij de
maatregelen voor de loonachterstand van vrouwed) @an bod gekomen is, zal hierbij

eveneens een opsplitsing gemaakt worden naar Hgiten “externe” maatregelen.
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3 CONCEPTUEEL MODEL

3.1 Omschrijving onderzoekseenheden

Enkele van de genoemde initiatieven in het laatst# van het literatuurgedeelte (2.6) zullen
in het tweede deel van deze thesis, namelijk hepiresoh onderzoek, van naderbij

beschouwd worden. Meer bepaald zal gekeken wordanbedrijven die een genderbewust
personeelsbeleid ontwikkelen, die aandacht heblmar genderdiversiteit en specifieke

maatregelen nemen die zich ofwel richten op hebiaden van meer kansen voor vrouwen,
ofwel richten op de bevordering van gelijke kansareen gelijke verloning van vrouwen én
mannen. Ook zullen een aantal (overheids)instahteemtrent ondervraagd worden.

Hetgenderbeleid in bedrijvenvormt met andere woorden de onderzoekseenheid.

3.2 Omschrijving waarnemingseenheden

Om de ‘“interne” maatregelen te bekijken, worden idgende waarnemingseenheden
gebruikt: zes kleine en grote Belgische en/of maéipnale bedrijven. Er wordt bewust voor

gekozen om bedrijven van een verschillende gromtelit verscheidene sectoren onder de
loep te nemen om zo diepgaande en gevarieerdematm te verkrijgen op verschillende

vliakken.

Anderzijds worden ook drie (overheids)instantiedemraagd over bepaalde maatregelen die
zij met betrekking tot deze materie ondernememaieonomen hebben. Dit zijn de “externe”

maatregelen.

Door deze verschillende partijen te interviewen kiepgang op verschillende domeinen
verkregen worden en kan een globaal beeld gevorardem van het nut en het effect van de

genomen maatregelen.

3.3 Omschrijving variabelen

Bij de onderzochte waarnemingseenheden worden hikkescle variabelen uit de
literatuurstudie aangehaald. Eerst wordt een kgdschetst om op die manier een algemeen
beeld van de bedrijven te verkrijgen.
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Afhankelijk van de maatregel(en) die het bedrijidef (overheids)instantie neemt, wordt dan

dieper ingegaan op andere aspecten van de litesaidie, zijnde bijvoorbeeld het invoeren

en opvolgen van sekseneutrale functiewaarderinggssgs, het voorzien van doorstromings-

en opleidingsmogelijkheden, het zorgen voor flebabhaurroosters om arbeid en gezin beter

te kunnen combineren, het doorbreken van stereotgpeolpatronen die aanwezig zijn in de

bedrijfscultuur of het betrekken van het persowdeeir middel van communicatie.

3.4 Conceptueel model

Figuur 2: Conceptueel model
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Het kader omvat gegevens die enkel bij de geinterviewde ijvedr bevraagd werden,
vandaar de afkorting WG (werkgever). Door ondernreete gaan wat de sector is waarin
het bedrijf actief is, hoe groot het bedrijf is grecifieke informatie te vragen met betrekking
tot het personeel kan een algemeen beeld verknegesien van het bedrijf. De variabelen
die hieronder geklasseerd worden, werden uit deabiiurstudie gehaald.

De contextfactoren zijn algemene factoren die zich voordoen op deeiddmarkt of bij
(potentiéle) werknemers op de bedrijfsvloer. Deszden uit de literatuurstudie gehaald en
zullen in het onderzoek niet rechtstreeks wordetearocht.

De organisatiespecifieke factorerzijn elementen die de loonachterstand, kansermsifips
van vrouwen in zekere mate kunnen beinvioeden. &waemde variabelen zijn eveneens
afkomstig uit de literatuurstudie. Alle zijn het orbeelden van maatregelen waarrond
bedrijven, overheid, vakbonden of andere instangiesszouden kunnen ondernemen. De lijst
is zeker niet limitatief. Om een link te leggen rhet empirische luik, werden ze in vijf grote

blokken ingedeeld. Deze variabelen zullen niet tstodeks worden onderzocht.

De initiatieven WG — vakbond, overheid, instantiesgeeft de brugfunctie weer met de
literatuurstudie. Het zijn immers deze initiatieveihmaatregelen die van naderbij bekeken
zullen worden. Hierbij wordt een opsplitsing gentaafiar enerzijdsnterne maatregelen
zijnde maatregelen die bedrijven voeren en andiyzgxterne maatregelen zijnde
maatregelen die de overheid, vakbonden of andstariies ondernemen. Zowel de interne
maatregelen als de externe maatregelen kunnen pRege@plossingen zijn voor het

neutraliseren van de loonachterstand van vrouwen.

De externe maatregelerrefereren naar het laatste deel van de literatudiest Maatregelen
voor de loonachterstand van vrouwen” (2.6). Heh zmaatregelen die de overheid,
vakbonden of andere instanties nemen om op dieemander andere bedrijven trachten aan
te zetten tot het verkleinen van de loonachterstaad vrouwen. Alle kunnen ze

ondergebracht worden bij de indeling van de intenaatregelen.

De interne maatregelenzijn op basis van de indeling van de organisatiesigke factoren
in vijf grote domeinen gesplitst: salarisbeleid,dersteuning van werknemers in hun

loopbaan, arbeidstijdregeling, roldoorbreking emomnicatie.
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3.5 Hypothesen

Stelling 1: Door aandacht te hebben voor het salabeleid, loopbaanondersteuning,
arbeidstijdregeling, roldoorbreking en communicatie kan de loonachterstand van
vrouwen verminderd worden.

Aandacht hebben voor de verschillende organisacspke factoren en maatregelen
ontwikkelen die gericht zijn op een gelijke bezgldg, op het begeleiden en het
ondersteunen van werknemers in hun loopbaan, ofleahele arbeidstijdregeling, op het
doorbreken van rolpatronen en stereotypen en opmeoncatie en het betrekken van het
personeel, kunnen als mogelijke oplossingen besethauorden voor het verkleinen van de

vrouwelijke loonachterstand.

Stelling 2: Niet alleen kunnen bedrijven maatregele nemen, ook maatregelen genomen
door de overheid, vakbonden en andere instantiesraten bij tot een verkleining van de
loonachterstand van vrouwen.

Wanneer zowel bedrijven (intern), als de overheserkgever-, werknemerorganisaties en/of
andere instanties (extern) actieplannen uitwerkebévordering van de gelijke kansen en de
gelijke verloning van mannen en vrouwen en/of Zpkcifiek richten op de kansen en de
posities van vrouwen op de arbeidsmarkt, dan kumleze maatregelen de loonachterstand

waar vrouwen mee geconfronteerd worden verkleinen.

Stelling 3: Hoe meer maatregelen worden ondernomeinoe kleiner de loonachterstand
van vrouwen zal worden.

Er wordt een negatief verband verondersteld tusleefoonachterstand van vrouwen en de
maatregelen: hoe meer maatregelen ondernomen wantletle verschillende domeinen
(salarisbeleid, loopbaanondersteuning, arbeidstieling, roldoorbreking, communicatie)
om deze problematiek te verhelpen of om mensen &tetgumaken van deze kwestie, hoe

kleiner de vrouwelijke loonachterstand zal worden.

In het kwalitatieve onderzoek worden onder andemedirie hypotheses onderzocht door na
te gaan welke soort maatregel(en) men neemt (bimetk domein of domeinen), wie de
maatregel(en) neemt (intern of extern) en tot wedlsalltaten het leidt of wat het effect is van

de ingevoerde maatregelen voor vrouwelijke werknmsme
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4 ONDERZOEKSONTWERP

4.1 Waarnemingseenheden

De bedrijven zijn Janssen Pharmaceutica, IBM, THeags, Euromut, Sports-World en
TEAM. De (overheids)instanties zijn RESOC/SERR KempSOFIA en Voka-Kamer van

Koophandel Oost-Vlaanderen.

4.2 Verantwoording en keuze onderzoeksstrategie

Als onderzoekstechniek werd gekozen om kwalitatisvterviews rechtstreeks (‘face-to-
face’) af te nemen, met als instrument een voortbenele tabel, gebaseerd op het
conceptueel model. Uit de voorbereidende tabel weed vragenlij$f gevormd. Eén

interview van de negen werd door omstandighedeffoi@sch afgenomen.

Omwille van het geringe aantal bedrijven bij eemgdijke onderzoekstechniek kan de
representativiteit van dit onderzoek niet gegarartigzorden. Vergelijkingen kunnen slechts
in een beperkte mate gemaakt worden. Anderzijdsitvar diepte-informatie verkregen en

zijn inhoudelijke veralgemeningen mogelijk.

Bij de kwalitatieve interviews wordt het gedrag vd@ geinterviewden rechtstreeks via de
antwoorden waargenomen. Enkel open vragen werdstieldeen dit om meer diepgang te
bereiken. Dit laatste was dan ook het doel vanntieniiews. De open vragen houden het
gevaar in dat de antwoorden vaag kunnen wordenrgafeerd. Het voordeel is dan weer dat
de respondent vrij kan antwoorden en niet in egoadlele richting wordt geduwd, wat

bijgevolg dit type van vraagstelling zeer inforneftnaakt.

Dit kwalitatief onderzoek betreft een praktijkgdric onderzoek, meer bepaald een
evaluatieonderzoek, omdat het doel van dit emgesitik erin bestaat na te gaan of de

maatregelen het bedoelde effect bereikt hebben.

Het gaat om semi-gestructureerde interviews: deestpifle vragenlijst diende enkel als
leidraad om het gesprek te sturen. Al naargelangedpons van de geinterviewde werd

dieper ingegaan op een aantal aspecten.

16 Zie bijlage VIII voor de vragenlijst van de intéews.
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De geinterviewde werd aan het woord gelaten, eenvgeen remmingen. Slechts wanneer er

te fel werd afgeweken van het onderwerp, werd Bspek terug naar de essentie gebracht.

Door het persoonlijke contact werd een open sfeeregerd, wat belangrijk is om onder
andere over gevoelige materies, waaronder hetdaare loonverschillen, te kunnen praten.

Het nadeel van ‘face-to-face’-methoden, waarond&rviews vallen, is dat het risico van

beinvloeding groter is in vergelijking met bijvoerddd een telefonische enquéte.

4.3 Operationaliseren van de variabelen: voorbereidend&bel

Op de volgende pagina kan de voorbereidende tahgjgevonden worden.

“WG” staat voor werkgever en duidt aan dat die eragnkel aan de geinterviewde bedrijven
(HR-personeelsleden) gevraagd werden. “Derden’t staar de (overheids)instanties en
betekent dat die vragen enkel aan de projectvecammtielijken of —codérdinators ervan

gevraagd werden. Wanneer beide vermeld staan, dsdtelit uiteraard dat die vragen aan

zowel de bedrijven als aan de (overheids)instageesaagd werden.

Een belangrijke opmerking bij “Domeinen van maatteg” is dat hierbij louter de vraag
gesteld werd:“Welke maatregel(en) neemt u?’De domeinen zelf werden door de
interviewer niet vernoemd bij de vraagstelling. afikelijk van de maatregel(en) die de
bevraagde partij aanhield, werd(en) deze ondergebmnder één van de domeinen en werd
er op die manier dieper op doorgevraagd. De maraer vraagstelling kan met andere
woorden beschouwd worden als een boomstructuur.nééaneen respondent bijvoorbeeld
aangaf dat men aandacht heeft voor een objectiedlernng, dan werden verdere vragen
gesteld over het domein “salarisbeleid”. Of wanneen respondent aangaf dat rekening
wordt gehouden met de privé-situatie van de werlaredan werden verdere vragen gesteld

over het domein “Arbeidstijdregeling”.
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Tabel 9: Voorbereidende tabel in het kader van denterviews

Variabelen

Dimensies

Indicatoren

Kader (WG)

Algemeen

Sector
Bedrijfsgrootte
Systematische aandacht voor gender, zichtbaarbwotanwereld

Personeel

Functies die mannen/vrouwen (m/v) vooral uitoefenen
Aandeel vrouwen in leidinggevende functies

Aantal voltijdse/deeltijdse werknemers (WN'’s), |bapmen m/v
(kwantitatieve arbeidsmarktparticipatie)

Overheersende arbeidsovereenkomsten m/v (confpagtty
Verloop personeel m/v

Domeinen
van
maatregelen
(WG/derden

Salarisbeleid

Loonpolitiek (genderneutraal functiewaarderingssgst)
Aandacht voor gelijk loon voor gelijk(waardig) wemkv
Loonsamenstelling (extralegale voordelen, variakietéoning)

Ondersteuning in
loopbaan

Begeleiding, coaching
Opleidingen (afhankelijk van functie, niveau, geblaarbeidsregime,|.
Opleidingsbudget m/v

Netwerken vrouwen

Doorstroming, ontplooiingsmogelijkheden
Evaluatiegesprekken + resultaat (opvolging WN's)

Arbeidstijdregeling

Flexibiliteit in uurroosters, werkuren
Werk/privé-balans
Aanvullende diensten

Roldoorbreking

Cultuur
Verwachtingen ten aanzien van m/v
Mentaliteitswijziging

Communicatie

Informeren
Campagnes
Sensibiliseren

Invoering en
effect
(WG/derden

Algemeen

Reden van invoering, doel, wat bereiken, motieven
Wiens initiatief

Effect/evaluatie

Reactie personeel (weerstand of acceptatie)
Resultaat/effect van de maatregel voor vrouweNKd's
Beoogd doel bereikt (voldoening)
Succesfactoren/knelpunten maatregel

Nazorg

Opvolging maatregel

Geleerde lessen

Toekomst

Tips, suggesties voor andere bedrijven
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S5 BEVRAGING BEVOORRECHTE GETUIGEN

5.1 Beschrijving en verantwoording gevolgde aanpak

In het kader van het empirische onderzoek van tezeis waarbij bevoorrechte getuigen
werden geinterviewd, werd vooreerst contact opgemonmet overheidsinstellingen,
RESOC/SERR'’s en vakbondslui met de vraag of ziyipesh kennen die bewust bezig zijn
met de gelijke verloning van mannen en vrouwen.dgiie contacten bleek dat er weinig tot
geen concrete bedrijven konden worden meegedeeld avavandaag wordt gewerkt aan het
dichten of wegwerken van de loonachterstand vaowen. Om die reden en ook omdat het
loon zich vandaag de dag nog steeds in een taleodsdeindt, werd besloten om eerder te
kijken naar bedrijven die gendervriendelijke magéten nemen.

Heel wat verschillende types bedrijven uit uite@elode sectoren werden via e-malil
gecontacteerd. Daarin werd enerzijds kort het opaathet onderzoek geschetst, wat ertoe
leidde dat er bij de betrokken partijen een zekmiangstelling werd opgewekt. Anderzijds
werd de vraag gesteld of het bedrijf in kwestie gemderbewust of gendervriendelijk
personeelsbeleid voert, waarbij er hetzij sekseakthetzij vrouwvriendelijke maatregelen
genomen worden. Hierbij werd eveneens telkens ggdraf de verantwoordelijke van deze
“‘gendermaatregel(en)” bereid was voor een interweaarbij vooral dieper zou ingegaan

worden op de maatregel(en) zelf en hun effect ogitdatie van de vrouwelijke werknemers.

Bij de (overheids)instanties werd op dezelfde nrateverk gegaan. Zij werden eveneens
gecontacteerd via e-mail, waarbij aan de ene kanopzet van de thesis werd verduidelijkt
en aan de andere kant de vraag gesteld werd dferdid waren voor een interview met

betrekking tot de maatregel(en).

Bij een positieve reactie werd meestal het telefoommer van de projectontwikkelaars,
projectcodrdinators of van Human Resources-perssiaden doorgegeven zodat via die weg
een concrete datum afgesproken kon worden waaropdieete-interview zou kunnen

plaatsvinden.

Bepaalde vragen uit de vragenlijst (over cijfergeges, zoals het aantal vrouwen in

leidinggevende functies), werden op voorhand mesglddaan de bevoorrechte getuigen. De
cijfers konden op die manier vooraf worden opgezoé&imdere vragen werden niet op

voorhand bekend gemaakt om sociaal wenselijke antiem tegen te gaan.
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Bij de vraagstelling werd dezelfde structuur gekirais in de voorbereidende tabel. Zoals al
eerder vermeld bij de onderzoeksstrategie dienderagenlijst als leidraad en werd er al

naargelang de respons van de geinterviewde diegegaan op een aantal aspecten

Acht van de negen gesprekken werden ‘face-to-fatgenomen in een rustige omgeving.
Eén daarvan werd afgenomen in een cafetaria waad#afleiding aanzienlijk groter was.
Alles werd op band opgenomen, nadat hiervoor dsteéaeming gegeven werd, en tegelijk
werd het gesprek ook genoteerd. Het gevaar varmgeemik van een cassetterecorder is dat
de geinterviewde minder geneigd is alles te vertelbf geneigd is sociaal wenselijke
antwoorden te geven. Er kon worden vastgestelgeiirende het verloop van de interviews
de sfeer open en vertrouwelijk werd, zodat de ¢tesseorder niet meer werd opgemerkt en
zorgeloos kon worden doorgevraagd. De gemiddeldetigth van ieder gesprek bedroeg

ongeveer anderhalf uur.

5.2 Bespreking van de resultaten

In wat volgt worden de resultaten van de versamileebevraagde partijen geconfrontéérd
Wanneer gerefereerd wordt naar werknemers, wordcegméee zowel mannen als vrouwen
bedoeld, tenzij uitdrukkelijk gespecificeerd. Detvamorden van de respondenten betreffen
meningen en moeten daarom in het kader van heijftgeltien worden.

De interne (genomen door de ondervraagde bedrigerje externe maatregelen (genomen
door SOFIA, RESOC/SERR Kempen en Kamer van Kooptla@dst-Vlaanderen) worden
als één geheel geklasseerd en worden om die radensonderling besproken.

5.2.1 Voorstelling respondenten (kader)
Euromut, een onafhankelijk ziekenfonds, stelt olege\550 werknemers (langdurig zieken

en loopbaanonderbrekers niet meegeteld) tewerkyvaad 3% vrouwen.

TEAM, een dienstverlenend bedrijf in de socialereenie, werft mensen aan die minimum
twee jaar werkloos en laaggeschoold zijn. Het Ifeisi aan de ene kant een CVBA
(poetsdienst). Daar werken 37 werknemers, waaréda @rouwen. Aan de andere kant is
TEAM een vereniging zonder winstoogmerk (vzw), dgneen technisch leerproject met
ondermeer een buurt- en nabijheidsdienst, eendddsgnst en een bouwteam, waar 25

werknemers werken. De verhouding man/vrouw is gewaer gelijk verdeeld.

1" Beknopte weergave van de verschillende interviewsrug te vinden in bijlage 1X.
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Ook Sports-World, een keten van sportwinkels, nemggeschoolde werknemers aan
binnen het verkoopsgebeuren. In de 31 winkels diem@menteel (januari 2007) bestaan

werken 450 werknemers, waarvan 58% vrouwen en 42a%nemn.

Binnen de vestiging Belgié/Luxemburg van het Infatim= en Communicatietechnologie
(ICT)-bedrijf IBM werken 2.434 mensen, waarvan 2b6uwen en 75% mannen. Ook
Janssen Pharmaceutica is overwegend mannelijk. bedtijf bestaat uit verschillende
vestigingen in Belgié waar in totaal 4.555 werknesniewerkgesteld worden. Hiervan is
42% van het vrouwelijke en 58% van het mannelijeslacht. Bij These Days, een klein
bedrijf actief in de interactieve marketing, zijn 46 werknemers actief (einde 2006). Ook

hier is er een overgewicht aan mannen, namelijk &&§énover 37% vrouwen.

Met uitzondering van TEAM, werkt het grotendeel \dmwerknemers in alle ondervraagde

bedrijven voltijds. Zij die deeltijds werken, ziyeelal van het vrouwelijke geslacht.

In alle bedrijven, met uitzondering van TEAM en $adays, zitten mannen overwegend in
managementfuncties en vrouwen in uitvoerende, adtratieve functies. Bij Euromut zit
20% van de vrouwen op directieniveau. Bij IBM is$ dj31% en bij Janssen Pharmaceutica
zat 9% op het allerhoogste niveau binnen de kadetiks in 2005. Bij Sports-World zat in
2005 geen enkele vrouw op de twee hoogste nivatkam. al deze bedrijven geldt dat hoe
hoger het niveau is, hoe minder vrouwen er te haspevallen. Bij These Days en TEAM is

dit minder uitgesproken, omdat beide meer horizrgastructureerd zijn.

Wat betreft de contracttypes hebben zo goed adsvatirknemers binnen de ondervraagde
bedrijven een contract van onbepaalde duur. Erkelde vzw-kant van TEAM hebben de
meeste werknemers een contract van bepaalde duwalDte verklaren doordat er veelal
met tijdelijke projecten gewerkt wordDe contracten van bepaalde duur maken dat er in de
vzw een hoog verloop is. De meeste andere bednpjaden gekenmerkt door een beperkt
verloop. Bij IBM is het verloop voor vrouwen lagdan voor mannen. Euromut en These

Days merken een hoger verloop op bij de jonge waariears.

Verder zijn ook SOFIA omtrent de netwerk-, mentenr opleidingsprogramma’s voor
vrouwelijke leidinggevenden, Kamer van Koophandest/laanderen omtrent de projecten
Co-efficiént en Wellness@Work en RESOC/SERR Kemparirent diversiteitsplannen,

bevraagd.
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Deze laatste instantie werkt ook rond vrouwen ond@ategio ondermeer gekenmerkt wordt
door een hoge en langdurige vrouwelijke werklooshém het kader daarvan werden de

projecten V&AMP en Mobiele Gendercel ook onderaepl genomen.

Tabel 10: Samenvattende tabel: voorstelling respomshten (kader)

Voorstelling respondenten (kader)
Geinterviewde Aantal werknemers | Vrouwen | Mannen | Vrouwen aan top
Euromut 550 73% 27% 20%
CVBA: 37 98% 2%
TEAM vzw: 25 50%  |50%
Sports-World 450 58% 42% 0% (in 2005)
IBM 2.434 25% 75% 7,31%
ACIESE 4.555 42% | 58% | 9% (in 2005)
Pharmaceutica
These Days 46 37% 63%

5.2.2 Mate van aandacht voor gender

IBM, Janssen Pharmaceutica en Sports-World hectgehbelang aan gender. Sports-World
is zelfs het eerste bedrijf in de distributiesectat een genderbeleid voert. De aandacht voor
genderdiversiteit is bij IBM en Janssen Pharmacautichtbaar naar de buitenwereld toe.
Deze drie bedrijven willen een gezond evenwicheixen tussen mannen en vrouwen op alle
niveaus. Bij Janssen Pharmaceutica is men heeldtewet gelijkheid bezig. In hun credo
(1943) komt dan ook onder andere volgende zin vid&r:moeten gelijke kansen zijn op
werk, ontwikkeling en promotie voor al wie daarvaoaanmerking komt”. Diversiteit speelt
voor hen een belangrijke rol omdat ondermeer Imstien in een divers team rijker en
doordachter zijn. Janssen Pharmaceutica hecht dénvanuit ethisch en economisch
standpunt belang aan genderdiversiteit. Men is edfis zvan oordeel dat het deel moet
uitmaken van de bedrijfscultuur en men gelooft terksin dat een genderevenwicht een
cruciale voorwaarde is voor efficiéntie in de bgdoimgeving en het een stap kan zijn naar
een betere balans op andere gebieden van diverditeese Days en Team zijn eerder
mensvriendelijk®. Euromut is het enige bedrijf waar genderdiveitsitede gelijkheid tussen

mannen en vrouwen niet de hoofdzorg uitmaakt vamrhaatregelen.

8 Kim Nevelsteen, projectontwikkelaar van RESOC/SER&npen, verduidelijkt het onderscheid tussen
genderdiversiteit of gendervriendelijkheid en meiendelijkheid als volgt: “Gender slaat op mannen e
vrouwen en mensvriendelijkheid slaat op mensend&emiendelijk is bijvoorbeeld een vacature opsteNoor
een verpleegster/verpleger en deze als "verpleelfie’h benoemen in de advertentie. Dat is een dpkeif
gendervriendelijke maatregel. Veel mensvriendelif@atregelen hebben een gendervriendelijk aspegtin
Jobrotatie bijvoorbeeld lijkt op het eerste zichttrerg gekenmerkt door gendervriendelijkheid, ntaetrgeeft
mannen en vrouwen de mogelijkheid om competentiezidhzelf te ontdekken die ze misschien zonder de
jobrotatie niet zouden kennen. Kort door de boelnt gesteld worden dgendervriendelijke maatregelen een
deelverzameling zijn van mensvriendelijke maatregein.”
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5.2.3 Motieven voor de maatregelen

Zoals in de paragraaf hierboven blijkt, speelt gendf mensvriendelijkheid voor alle
bedrijven in zekere mate een rol. Voor het eneiffedrdit meer uitgesproken dan voor het
andere. Toch kan gezegd worden dat de reden vaserimg van maatregelen bij alle

ondervraagde partijen ongeveer in dezelfde ricHigtg

Bij de grote bedrijven, zoals Janssen Pharmaceetid8M, is het opvallend dat het veelal te
maken heeft met het teweegbrengen van een bewulhgoen met het creéren van een
“pijplijn” om in de eerste plaats vrouwen aan tekiken en ze in de tweede plaats te laten
doorstromen. IBM heeft daarom een werkgroep opggriéVomen-in-Blue’, die uit
vrouwelijke werknemers uit verschillende bedrijiskeden bestaat en die op een vrijwillige
basis acties ondernemen om meer gelijke kansemeéeen en iedereen bewust te maken dat
het aantal vrouwen in de maatschappij in het algengeoter is en dat er in principe dan ook
een gelijkaardige representatie zou moeten zigikrbedrijf. ledereen moet er tevens bewust
van gemaakt worden dat er verschillen zijn en detednet benut moeten worden. Deze
mening is ook Janssen Pharmaceutica toegedaanmetien eveneens dat verschillen
verrijken. Het bedrijf vindt het belangrijk dat wneen instromen en doorstromen, zodat het
werknemersbestand een weerspiegeling wordt van atktrwaarin ze opereren. Vrouwen
nemen of beinvioeden immers 80% van alle consumbastissingen in de farmaceutica en
zullen 60% uitmaken van de instroom op de arbeidsmia 2010. Een aanwervingstrategie
die oog heeft voor genderdiversiteit levert op ahianier een veel grotere instroom op van

waardevolle kandidaten.

Om vrouwen te ondersteunen in hun loopbaan eneste jomgeving te creéren waarin ze
maximaal hun talenten kunnen ontpooien en waaretdoalemmerd worden door ongewilde
hindernissen, heeft Janssen Pharmaceutica in 200ihsis van een onderzoek een project
opgestart, genaamd het ‘Women’s Leaderschip Inv&at(WLI). Het project, gegroeid
vanuit Johnson & Johnson, bestond uit verschillemdekgroepen die vrijwillig instonden
voor het realiseren van een groter genderbewustiijnen het bedrijf en het helpen van

werkneemsters om de keuzes in hun loopbaan betgetdenken.

Ook SOFIA is in 1999 opgericht vanuit het Institvobr Gedragswetenschappen (SEIN) van
de universiteit van Hasselt dyasis van de resultaten van een onderzoek. SOHIAewials

IBM en Janssen Pharmaceutica een bewustwordingecreé



Bevraging bevoorrechte getuigen 63

Via hun netwerk-, mentor- en opleidingsprogrammad de instantie vrouwelijke
leidinggevenden doen inzien dat netwerken gezondugiig is voor de carriere. Vanuit dit
opzicht gaat ook de Kamer van Koophandel Oost-\daeen uit. Met hun “gender-
projecten” Co-efficiént (2004-2006) en Wellness@Wwinds 2006) beoogt deze instantie
netwerken tot stand te brengen waarbij bedrijvesr @ovaringsuitwisseling van elkaar leren.

Sports-World en These Days vinden ook dat versrhilissen de seksen aangewend moeten
worden. Omdat bij Sports-World vrouwen in de veildehde sportwinkels niet terug te
vinden waren op de twee hoogste niveaus, heefbduijf in december 2005 het bestaande
beleid gendergericht gemaakt en een sekseneutstaihtioommodel” opgesteld dat zou
toelaten dat ook vrouwen naar die hoogste funaimsrgroeien. Het sekseneutrale speelt
hierbij een belangrijke rol. Het bedrijf hecht eV belang aan en doet dan ook inspanningen
op die neutraliteit te garanderen.

Voor TEAM en These Days zijn alle werknemers vapiteal belang, zowel mannen als
vrouwen. Ze nemen dan ook geen maatregelen diespietifiek op vrouwen alleen richten.
Er voor zorgen dat alle werknemers tevreden en geesvd zijn, dat ze zich thuis voelen in
het bedrijf en dat ze een goede balans vinden riussek- en privé-leven is voor hen de
voornaamste zorg. Beide bedrijven doen er dan digls @an om de wensen van hun

werknemers in te willigen door hen de nodige vaamizigen aan te bieden.

Euromut is noch voorstander van positieve discratié) noch van positieve actidet zoals

TEAM en These Days wil het bedrijf ook gelijke kansverzekeren voor iedereen, maar
richt het zich niet specifiek tot vrouwen. Euronvetschilt van de andere twee bedrijven in
die zin dat de maatregelen niet ingevoerd wordenatsedoel gelijkheid te verkrijgen tussen
mannelijke en vrouwelijke werknemers, maar wel aomgls Sports-World, in het algemeen

een objectief beleid te hebben.

Bedrijven die een diversiteitsbeleid voeren, kunneich laten bijstaan door
projectontwikkelaars van RESOC/SERR. Deze zijnehdti verschillende regio’s en werken
in opdracht van de Vlaamse overheid die in het kagvan diversiteitsplannen subsidieert.

De projectontwikkelaars zorgen voor de gratis ostgeming en begeleiding van bedrijven.
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Tabel 11: Samenvattende tabel: motieven voor de maagelen

Motieven voor de maatregelen

Janssen Bewustwording teweeg brengen (maatschappij, vdlsohcultuurverandering)
Pharmaceutica: | Gelijke kansen creéren

Meer vrouwen aantrekken

Meer vrouwen doen doorstromen (wegwerken van hinisieen)

Vrouwen ondersteunen in hun loopbaan door de joistgeving te creéren
IBM: Bewustwording teweeg brengen (maatschappij, vdlsohi

Gelijke kansen creéren
Meer vrouwen aantrekken
Meer vrouwen doen doorstromen

Sports-World:

Bewustwording (verschillen)
Gelijke kansen creéren
Sekseneutraal beleid
Vrouwen doen doorstromen

TEAM: Gelijke kansen creéren
Tevreden en gemotiveerde werknemers hebben
Goede werk/privé-balans mogelijk maken
These Days: Gelijke kansen creéren
Verschillen aanwenden
Tevreden en gemotiveerde werknemers hebben digtzichvoelen
Goede werk/privé-balans mogelijk maken
Euromut: Objectief beleid
Gelijke kansen voor iedereen
SOFIA: Bewustwording teweeg brengen bij vrouwen
Ervaringsuitwisseling tussen vrouwen
Voka: Ervaringsuitwisseling, kennis- en informatieoveniriatussen bedrijven
RESOC/SERR
Kempen: Ondersteuning en begeleiding van bedrijven bij tiversiteitsbeleid

5.2.4 Domeinen van maatregelen

In dit punt worden achtereenvolgens de volgende ailoam besproken: salarisbeleid,

ondersteuning, arbeidstijdregeling, roldoorbrekémgcommunicatie.

5.2.4.1 Salarisbeleid

Weinig bedrijven nemen maatregelen op het gebieddeaverloning. Als de vraag gesteld

wordt, beweren ze allemaal dat iedereen een deljk voor gelijk(waardig) werk ontvangt,

ongeacht het geslacht. Hierbij dient in het acluefth gehouden te worden dat een bedrijf op

deze vraag geneigd kan zijn om sociaal wenseligntevoorden.
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Euromut meldde het gebruik van emmalytisch, sekseneutraal functieclassificatiesyste

die gelinkt is aan de functie en de anciénniteiét Hysteem laat toe dat een vrouw die
eenzelfde functie uitoefent als haar mannelijkdegal en die evenveel anciénniteit heeft,
hetzelfde loon ontvangt. De invoering van het fieadassificatiesysteem heeft een positieve
impact gehad op de loonkloof tussen mannen en \eouwnnen het bedrijf, wat door de
objectiviteit en de transparantie van het systeam kerklaard worden. Het bedrijf hecht
enorm veel belang aan objectiviteit. Subjectivitgiten ze te allen tijde vermijden omdat ze
ervaren hebben dat het een nefaste impact heelft égpnverschillen en dat meer bepaald de
vrouwelijke werknemers er de dupe van zijn. Euromaient tevens irhuisanciénniteit,
waardoor loopbaanonderbrekingen geen invioed heldyende verloning. lemand die
bijvoorbeeld vijf jaar anciénniteit heeft bij Euratnen die vervolgens gedurende vijf jaar de

loopbaan onderbreekt, wordt bij zijn terugkomsia@nd aan tien jaar anciénniteit.

Bij IBM maakt men eveneens gebruik van danctieclassificatiesysteem ledereen die
eenzelfde functie uitoefent wordt op hetzelfde aiveerloond. Bovendien worden de lonen
op jaarbasis met de externe markt vergelekeenChmarking’) door het bureau De Witte &
Morel. IBM is erop gesteld om “zoals de markt” etdden.

Janssen Pharmaceutica merkte op sEtundaire arbeidsvoorwaardenen emotionele
voldoening zoals de waarden van het bedrijf, de jobinhoudersqonlijke
ontwikkelingsmogelijkheden en tekenen van waardedonor anderen, steeds belangrijker

worden voor vele werknemers en dat dit verbondeetmign met de “totale beloning”.

Volgens de Kamer van Koophandel Oost-Vlaanderemémnrbedrijven op eenreatieve
manier maatregelen omtreneen evenwicht tussen beroepsarbeid en privé-leven
aanwenden in het salarisbeleid. Zo zou een bedrijfuil voor een ho(o)g(er) loon
bijvoorbeeld flexibele uren kunnen aanbieden aan werknemers. Tijdens het
begeleidingstraject van het Co-efficiént-project rdvedaarom aandacht besteed aan

alternatieve verloning.

5.2.4.2  Ondersteuning

Alle ondervraagde partijen staan positief tegen@retersteunende maatregelen. De meeste
maatregelen die men onderneemt, kunnen dan ookndier geklasseerd worden. Ze zijn
heel uiteenlopend en richten zich in de meestellgevaaar alle werknemers, zijnde mannen

én vrouwen.
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Zo heeft Euromut aandacht voorterne mobiliteit. Alle vacatures worden eerst intern
bekend gemaakt vooraleer men extern op zoek gaat @@n kandidaat. Alle interne
kandidaturen worden ook systematisch bestudeerdvameer iemand niet weerhouden
wordt, moet dit aan de hand van gegronde motivatiesantwoord kunnen worden.
Vrouwelijke werknemers zouden hierdoor meer geneigdte solliciteren voor openstaande

hogere functies.

Nagenoeg alle ondervraagde bedrijven zorgen erdabmwerknemer®pleidingen kunnen
volgen en hurkennis kunnenbijschaven Voor Janssen Pharmaceutica is ontwikkeling een
belangrijke motor voor diversiteit in een organsain het kader van het WLI-project is
daartoe een werkgroep opgesteld die zich onderto¢atoel stelde meer vrouwen aan te
zetten hun eigen ontwikkeling in handen te nememear trainers bewust te maken dat een
genderneutrale aanpak hierbij belangrijk is. Ookolmwt geeft opleidingen. Deze zijn
gelinkt met de functie. Bij IBM kunnen alle werkners, in samenspraak met de directe
manager, zich op allerlei domeinen bijscholen v& imtranetsysteem, ‘global campus’.
Sports-World gaat iets verder en organiseert nitem opleidingen voor bestaande
werknemers, maar voorziet ook een verplicht ophgglplan voor iedere nieuwe werknemer
gedurende de eerste zes maanden vanaf indienstiredeze opleiding houdt in dat de
nieuwe werknemers gevormd worden op verschillendenainen binnen de winkel
(productkennis, verkoopstechniek, kassatrainingfstalpreventie, commerciéle taken...).
Werknemers beschikken na die zes maanden aldusskever verschillende aspecten in de

winkel en kunnen door agobrotatie te doen gemakkelijker doorgroeien.

Ook These Days hecht veel belang aan opleidingaay mmdat interactieve marketing een
vrij nieuw gegeven vormt, is het niet eenvoudig voor de werknemers opleidingen te
vinden. Om die reden stuurt These Days werknensagdeurzenin het buitenland. Bij hun
terugkomst worden er dasessiesgeorganiseerd om de opgedane ervaringen te delen.
Sommige werknemers binnen These Days beschikkesnbi®en over heel specifieke kennis.
Regelmatig organiseren zij op eigen initiatief sessvaar iedereen op uitgenodigd wordt. Op

die manier verspreiden werknemers hun kennis eariagen onder elkaar.

RESOC/SERR Kempen meldde dat er zo goedyeds bedrijven zijn die eeonderscheid
makentussen opleidingen voor mannen en opleidingen voarouwen. In het kader van
Mobiele Gendercel heeft RESOC/SERR Kempen verseheidedrijven ondervraagd en

geen enkele ervan heeft een dergelijk ondersclagidemeven.
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Evaluatie- en/of functioneringsgesprekkerom werknemers op te volgen zijn ook een veel
gebruikt instrument om werknemers te ondersteundrun loopbaan. Zo houdt These Days
jaarlijks zowel evaluatie- als functioneringsge&ien en probeert men de werknemers op
die manier eencarriéerepad aan te bieden. IBM en Euromut beperken zich tot
evaluatiegesprekken op het einde van ieder jagr.EBromut beoordeelt men dan de
competenties van de werknemer en bij IBM gaat decth manager bij iedere werknemer na
welke de doelstellingen waren die de werknememiadtie aan het begin van het jaar voorop
had gesteld en in welke mate deze zijn gerealisded#re werknemer verkrijgt bij beide
bedrijven op die manier een score die zal bepafemen al dan niet in aanmerking komt
voor eenloonsverhoging of een beloning. Ook Janssen Pharmaceutica werkt op deze

manier. Daar krijgen de werknemers in functie van frealisaties eemonustoegekend.

Sports-World houdt jaarlijks functioneringsgesprekknet iedere werknemer. Er is hiervoor
een bijkomend document ontwikkeld om die gesprekgenderneutraal te houden en
vrouwen te stimuleren om over hun toekomst te pfiteBovendien wordt de
winkelverantwoordelijke (= zaakvoerder), die de duwoneringsgesprekken houdt met zijn
personeel, aangeleerd omgi@ven, om mee te gaan en zich in te leven in de werknefge
worden aldus aangeleerd niet-verbaal gedrag tepneteren. Dit zou in het voordeel van

vrouwen spelen die niet altijd durven te zeggenrnzaaaartoe wensen te groeien.

Ook IBM en Euromut merkten die bescheidenheid vauwen op. IBM heeft een tijdje
geleden dan ook een ontwikkelingsprogramma ingelyogenaamd ‘Taking the stage’,

bedoeld om vrouwelijke werknemeassertiviteit aan te leren.

Janssen Pharmaceutica, These Days en de projatit@or van RESOC/SERR Kempen
bevestigden ook dat vrouwen bescheidener zijn, zei€hlager waarderen en minder
onderhandelen. These Days houdt hier rekening meaat daarom af en toe het bedrijf
volledig doorlichten door een externe partij. Hierbij worden anoniemespgekken

aangegaan met alle werknemers om na te gaan hoedéev ze zijn en wat de

aandachtspunten zijn. Op die manier tracht hetijpedrwerknemers gehoor te geven.

19 Zie bijlage X.
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De Kamer van Koophandel Oost-Vlaanderen heeft ne¢tekking tot de zelfkennis van
werknemers eeaoachingsprogrammaontwikkeld in het kader van het Co-efficiént-pije
Ondernemende vrouwen en mannen in kleine en miditelgondernemingen (KMO'’s)
werden hierbij bewust gemaakt van hun persoontgkenten en vaardigheden, zodat ze die
effectiever zouden kunnen inzetten. De deelnemerkten hierbij voor zichzelf een soort

vanpersoonlijk ontwikkelingsplan (POP) uit.

IBM voert bovendien regelmatig originele maatregela die vrouwen op termijn naar
hogere functies zouden kunnen leiden. Zo heeftbldtijf recent een ‘speed mentoring’-
sessie gehouden, wat te vergelijken valt met hestesyn van ‘speed dating’. Nieuw
aangeworven vrouwen konden hierbij gedurende vg&minuten aan een tafel een gesprek
houden met iemand die ervaren is binnen IBM. Naujfea zes minuten werd van tafel
gewisseld om dan te kunnen praten met iemand anbDérging zo door gedurende één a
anderhalf uur. Op die manier legden de nieuwe weskrsters ook hun eerstetwerken
binnen het bedrijf. Het bedrijf nodigt per kwartaak iemand uit van deexterne werelddie
over een bepaald thema komt praten. Alle werknenmeasinen én vrouwen, mogen er zich

voor inschrijven. Het doel ervan is om netwerkiagtimuleren.

In het kader van het Co-efficiént-project, heeftkdaner van Koophandel Oost-Vlaanderen
een begeleidingstraject uitgeschreven in samenwerking met vijftien HR-ngera en/of
zaakvoerders van KMQO'’s. Dit hield eeferend netwerk” in. Ook het Wellness@Work
project dat momenteel loopt beoogt een dergelijlwwek tot stand te brengen tussen

bedrijfsverantwoordelijken. Het delen van kennisgpertise staat bij beide centraal.

Net als IBM, zijn ook These Days en Janssen Phauti@a voorstander vamterne
netwerking. These Days organiseert hiervoor uitstappen emrnrele bijeenkomsten met al
het personeel. Bij Janssen Pharmaceutica was @etirkader van het WLI-project een
werkgroep Interne Netwerking actief. Het bedrijiven mening dat mannen sneller groepen
en netwerken vormen op professioneel vlak. Manreamgrolgens het bedrijf spontaan en
actief zoeken naar medestanders voor het ontwikked® hun loopbaan, terwijl vrouwen
zich doorgaans meer op hun huidige functie conessniren daardoor kansen op ontplooiing
soms ongemerkt aan zich voorbij laten gaan. De gvedp stimuleerde daarom informele
netwerking tussen mannelijke én vrouwelijke werkeesn en maakte hen op een
systematische wijze het belang van netwerking asrmaarde voor de eigen ontwikkeling

en bij het uittekenen van de eigen loopbaan dyikdeli
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Specifiek voor vrouwelijke netwerking is SOFIA opgat. Deze instantie biedt
verschillende programma’s aan die zich richtenltgrlai vrouwelijke doelgroepersOFIA-
mangementis daar één van. Dit is eeretwerk-, mentor- en opleidingsprogrammavoor
jonge vrouwelijke leidinggevenden (managers, kadketh, bedrijfsleiders) in de profitsector.
Momenteel richt SOFIA-management zich naar een &hdl vrouwen verspreid over heel
Vlaanderen. Deze zitten regionaal gegroepeerdangroepen. ledere groep bestaat uit een
twintigtal vrouwen én vier mentoren uit verscheieldredrijven en specialisaties. Elk van de
groepen komt iedere maand samen. Een externe sa@kg dan voor de nodige opleiding.
De sessies zijn heel interactief, want de bedoamgn is immers dat de vrouwen ervaringen
uitwisselen en van elkaar leren. Daarnaast orgartiS©OFIA ook geregeld netwerkavonden,
waarbij alle (oud)leden worden uitgenodigd. Hieeieneens een externe spreker voorzien

die, om de tongen gemakkelijker los te maken, eearheel los onderwerp komt praten.

SOFIA is sinds hun opstart ook actief binnen Jam$dgarmaceutica. In het kader van het
WLI-project is er binnen Janssen Pharmaceuticanegkgroep Mentoring opgericht en deze
ontwikkelde in samenwerking met de universiteit vaétasselt het Ih-Company’-
programma van SOFIA. Concreet houdt dit in dat het SOFIA-pamgma op maat van het
bedrijf wordt afgesteld. Een twintigtal jonge vroefijke kaderleden die actief aan hun
carriere willen werken, krijgen een mentor aanddstBe mentoren zijn vrouwen in het
senior management die hun persoonlijke ervaringdand inzichten geven en de vrouwen
uitdagen om buiten de krijtlijnen te denken en gumzen te verleggen. Sinds 2005 is er ook
een gelijkaardig programma voor vrouwelijke bedemdDeze krijgen echter geen mentor
aangeduid. Naast het SOFIA-programma, bestaatneebiJanssen Pharmaceutica ook een
‘boardmentoring’ -programma waarbij de topmensen van het bedrijiveeawelijke senior
werknemer gedurende 1,5 jaar mentoren. Hierbipis sprake van tweewegsmentoring. De
top is zich namelijk door de mentoring van die wedmsters beter bewust van de drempels

die vrouwen moeten overwinnen om op te klimmendrorhanisatie.

Mentoring betekent voor Janssen Pharmaceutica dat werknesareen aan elkaar leren. De
werkgroep wil deervaringsuitwisseling tussen groepen vrouwelijke werknemers stimuleren
en stelt zich daarom tot doel de aandacht te \astap het belang van mentoring als een
middel om (jonge) vrouwen te begeleiden bij hunplmmanontwikkeling. Vrouwelijke
werknemers die aan de mentoring-programma’s de@nerouden achteraf vinden dat hun
zichtbaarheid binnen het bedrijf verhoogd is en -ateen veel beter zicht hebben op hun

persoonlijke loopbaanplanning.
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RESOC/SERR Kempen en de Kamer van Koophandel Oasideren doen met hun
projecten ook aanondersteuning en begeleiding De projectontwikkelaars van
RESOC/SERR Kempen begeleiden ondermeer bedrijjetiebontwikkeling en uitvoering
van hun diversiteitsplan(nen). Ze staan de bedrijagensief bij, geven tips en suggesties en
wijzen op mogelijkheden. De Kamer van Koophandekt©®daanderen wil met het Co-
efficiént-project en het Wellness@Work project weskiers ondersteunen in hun carriere en

bedrijven begeleiden bij de ontwikkeling van eendgrbewust personeelsbeleid.

Om nieuwe werknemer te begeleiden, hanteren TEAM Téese Days hefpeter-/
meterschapssysteenDit houdt in dat iedere nieuwe werknemer bij dawaerving een peter
of meter toegewezen krijgt die de nieuweling orzdgr vieugels neemt en die helpt om hun
“koudwatervrees” te doorbreken (vlotte introductiB)j These Days gaat men er wel op
letten dat de peter of meter ongeveer dezelfde etanpes heeft als die nieuwe werknemer.
In tegenstelling tot TEAM, gebeurt bij These Dagsahnstelling van een meter of peter niet
systematisch. Bij These Days kijkt men naar hetvidd en gaat men ervan uit dat niet
iedere nieuwkomer behoefte heeft aan die begetpifiaide bedrijven geven wel aan dat het

peter-/meterschap na verloop van tijd automatisckiaagt.

Zoals al eerder vermeld staan voor TEAM en Thesgsda werknemers centraal en worden
ze ondermeer ondersteund door ze aandacht te gavere tevreden te stellen. ledere
werknemer, ongeacht geslacht of afkomst, wordTBAM op maat begeleid Zo voorziet
het bedrijf bijvoorbeeld itorommers voor zij die om de een of andere reden niet of fijoei
op het werk geraken. In principe kan een werkneenanaximum drie maanden beroep op
doen. In die tussentijd gaat TEAM samen met de marier op zoek hoe ze op lange termijn
dat mobiliteitsprobleem kunnen oplossen. De prog@atdinator van RESOC/SERR Kempen
vermeldde dat een dergelijke maatregel heel gendedelijk is. These Days tracht de
werknemers tevreden te stellen door niet alleegespgelde basis activiteiten te organiseren,
maar ook door regelmatig deel te nemen aan wedkstripm zo ‘awards’ in de wacht te
slepen. Deze spelen voor de werknemers een bglangoi, want ze geven hen een gevoel

vanexterne waardering

Naast opleidingen en functioneringsgesprekken, Splorts-World in vergelijking met de
andere ondervraagde bedrijven de ondersteuningwerknemers in hun loopbaan heel
anders in. Het bedrijf geloof sterk uvastenom te kunnen doorgroeien enuniversele

zaken die zichzelf onderhouden
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Zo heeft het bedrijf een “stamboommodel” ontwikkeld hierbij vier neutrale basiscriteria
gedefinieerd (polyvalent, dynamisch, servicegerictiouw) waarin elke huidige en
toekomstige werknemer zich in moet herkennen entak&at zich verder te ontwikkelen
naar alle mogelijke functies binnen het bedrijfg&eover elk basiscriterium, waarover iedere
werknemer moet beschikken, staat dan een actie agende werkgever. Om bijvoorbeeld
polyvalente werknemers te hebben, biedt Sports-#Vapleidingen aan en om dynamische

werknemers te hebben, worden functies gediversifiee

Ook These Days hanteert eamversele kring, “de drie V’s”, die binnen het bedrijf centraal
staat en die voor werknemers een houvast biedemcr€et houdt het in dat het bedrijf de

werknemers vertrouwen, vrijheid en verantwoordbkikl geeft.

5.2.4.3  Arbeidstijdregeling
Alle ondervraagde bedrijven voeren maatregelennmde werknemers de mogelijkheid te
geven een goede balans te vinden tussen profeksmmevikkeling en familiaal welzijn.

Zo heeft Euromut een specifieke maatregel ingevamrdtijdskrediet te ondersteunen.
Concreet houdt dit in dat werknemers vanaf hurtiggte kunnen kiezen om 4/5 te werken
en dit om het werk te verzachten in de laatsteogerivoor het pensioen. ledere vijftiger kan
er gebruik van maken, ongeacht het geslacht enudetié. Zo is er momenteel een
mannelijke directeur tewerkgesteld die 4/5 werlk.iBee dat het onmogelijk is om manager
te worden wanneer men deeltijds werki5¢tewerkstelling), heeft met dit systeem geen
enkele betekenis meer. De remmende werking vartijdeel arbeid op de uitoefening van
een hoge functie is door die 4/5-maatregel nietrmae toepassing. Nu is het bij Euromut zo
dat een vrouw die deeltijds wil werken, perfect kaalliciteren voor een hogere
managementfunctie. Cijfers tonen aan dat het éffectsultaat heeft. Als gekeken wordt
naar de twee hoogste managementfuncties, dit eijfuicties net onder directieniveau, dan
bedroeg de verhouding vrouwen in 2002 respecti&v@8% en 36%. In 2006 was dit 49%
en 54%.

Tijdskrediet is eveneens bij IBM mogelijk. Ook bed zij eenlAWT-programma aan
(individuele aanpassing van de werktijden), waan®yknemers kunnen kiezen om tussen

50% en 90% te werken.
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Bij Euromut zijn ook deuurroosters versoepeldvoor alle beroepscategorieén. ledereen
werkt er nu 35 uur per week. Wat boven die 35 vordivgepresteerd, worderecupereerd

en kan leiden tot 16 bijkomende verlofdagen. Bovemaijn erflexibele werkuren. Zo is
het perfect mogelijk om in de ene week 30 urenrésteren en in de week erop 39 uren. Op
die manier kan men rekening houden met de privasd. Men werkt nu met een
tijdsregistratiesysteem Vroeger was dit er niet en in die context is habeiljk om

soepelheid in de arbeidsuren te beheren.

Net zoals Euromut, werkt ook TEAM megcuperatie van overuren Werknemers kunnen
bijvoorbeeld meer uren werken tijdens schoolpesodm bijgevolg in de vakantieperiode

meer thuis te zijn.

TEAM en These Days laten eveneens flexibele urervoor iedereen, ongeacht het geslacht.
Bij TEAM betekent dit het bedrijf expliciet aan @ werknemer vraagt wanneer hij wil en
kan werken. Op die manier kunnen werknemers waarkuren aanpassen aarhun privé-
situatie. Zo is er bij TEAM een allochtone werknemer actied een dagcursus Nederlands
volgt. Zijn uurrooster is zodanig aangepast datlajcursussen kan volgen en toch ook nog
zijn uren kan komen werken. TEAM houdt er ook rekRgmmee wanneer ze de werknemers
matchen met de klanten. Bij These Days houdenedéttle uren in dat werknemers flexibel
kunnen starten en eindigen. Het bedrijf biedt leaspneel daarnaast ook flexibiliteit aan in
de werkroosters. Concreet betekent dit dat de mkigeid bestaat om deeltijds te werken of
om van thuis uit te werken. Hiervoor bestaan dan verschillende structurenk@o men
bijvoorbeeld ervoor kiezen om 2,5 dagen te komerk&reen een halve dag van thuis uit te
werken of kan men ervoor opteren om gedurende &rdatgeds een halve dag te komen
werken. Thuiswerken kan bij These Days slechtsdmirstrikte limieten. Er wordt vooral in
teams gewerkt en dan het niet altijd even evidenefficiént te werken wanneer één van de

teamleden van thuis uit werkt.

Ook Sports-World heeft variabele uurroosters ingedo met als doel het bedrijf

vrouwvriendelijker en dus ook gezinsvriendelijkembaken.

Eveneens ondersteunt IBM het thuiswerken. Sindspaan jaren bieden ze er het ‘E-place’-
concept voor aan. Dit omvat ondermeer een laptep,aelsl-lijn en een gsm. De bedoeling
hiervan is dat iedere werknemer zijn tijd kan ietketoals dat voor hem het meest interessant

is. Werknemers kunndbij een klant of thuis werken. Dit zorgt voor heel wat flexibiliteit.
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Janssen Pharmaceutica heeft eveneens aandactdevpoivé-situaties van de werknemers.
Het bedrijf voerde het project ‘beter balance, béigsiness’ voor alle werknemers. Hierbij
kilkt men naar dewerk/privé-balans van de werknemers en wordt er gezocht naar

oplossingen voor mogelijke knelpunten in de werkewngg en in de bedrijfscultuur.

RESOC/SERRKempen hecht ook belang aan de combinatie werldmmet hetV&AMP-
project (vrouwen en arbeidsmarktparticipatie). De aantgjdian dit project had betrekking
op de hoge en langdurige vrouwelijke werkloosheidlé regio. Bedrijven werden begeleid
in experimenten waarbij gekeken werd hoe het adrkwestie vrouwvriendelijker gemaakt
kon worden. Men is hierbij snel tot het besef geknrdat de gezinsproblematiek niet alleen

een vrouwenprobleem is.

5.2.4.4  Roldoorbreking

Roldoorbreking kan op verscheidene manieren geirgeyerd worden. Voor IBM betekent
dit het toepassen vagrositieve discriminatie Zo krijgt elke IBM-vestiging een percentage
opgelegd van het aantal vrouwen dat op jaarbaset morden aangeworven. Verder is het
verplicht om bij de benoeming van managers minsé&msvrouwelijke kandidaat in de lijst
te hebben staan. Ook Janssen Pharmaceutica eigiveese lijst aan kandidaten bij het
invullen van hogere functies. Janssen Pharmaceusicdevens roldoorbrekend door
rolbevestigend materiaal tijdens opleidingen terermijden. Volgens het farmaceutische
bedrijf vertrekken cursusverantwoordelijken en rteas bij het samenstellen van hun
opleidingspakketten veelal nog vanuit klassiekekgatronen die in het taalgebruik en in
rollenspellen tot uiting komen. Omdat vorming ereafing steeds sterker de carrierekansen
bepalen, wijst het bedrijff op de noodzaak van gerldraliteit in vormingspakketten.
Sports-World en Euromut zijn eveneens geen voalstanan rolpatronen en stereotype
denkbeelden. Om de neutraliteit tijdens de aanwgprocedure te garanderen, maakt
Sports-World gebruik van eeMPA-test (Meta-Profiel-Analyse) om de selectieresultaten

van het gesprek te valideren naar objectivitemeutraliteit.

These Days geeftrouwen bij de aanwerving somsvoorrang. Wanneer er zich voor een
bepaalde functie twee volledig gelijkwaardige kaaden aanbieden, de ene een man en de
andere een vrouw, dan kan These Days geneigd eijwrauw te kiezen. Op die manier
hopen ze tot een beter evenwicht te komen in hehijheomdat vrouwen er nog steeds in de
minderheid zijn. Bovendien is het effectief ookdai vrouwen bij projecten vaak een andere

insteek hebben dan mannen en dan kan het zijretldelrijf die andere insteek nodig heeft.
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Voor TEAM is roldoorbreking een doel. Het bedrigiag uit van de mens. Als een man wil
kuisen of een vrouw wil klussen, dat maakt voor MEAelemaal niets uit, zij stellen zich
daar geen vragen bij. De buitenwereld staat daak vemk net iets sceptischer tegenover.
TEAM merkt dit vaak wanneer ze voor een klant byslmeeld eewvrouwelijke klusjeshulp

of eenmannelijke poetshulp ter beschikking hebben. Dikwijls moet TEAM klantdan
overtuigen dat het geslacht geen verschil maakteinuiteindelijke resultaat van het werk.
Dat de manier van poetsen verschilt tussen mannerr@wen is mogelijk, maar dit
verschilt evengoed tussen vrouwen zelf. Aanvaarltkidnt het niet, dan wijst TEAM
hem/haar de deur. Het is deze visie en hun maaremerken dat hen roldoorbrekend maakt.

TEAM vindt dat er in de maatschappij in het gelemimentaliteitswijziging nodig is om al
die vooroordelen te doorbreken. IBM meent dat dentalieit bij vrouwen aan het
veranderen is. Ze zouden meer verantwoordelijkhed#en opnemen en effectief carriere
willen maken. Bovendien zouden ze veel minder eachtofferattitude” aannemen en veel
meer op hun strepen staan in vergelijking met woedanssen Pharmaceutica en de
projectontwikkelaar van SOFIA delen de mening datneg steedsnood is aan een
bewustwording en dat vrouwen nog altijd eelnwtje in de rug nodig hebben.

5.2.45 Communicatie
Bij het invoeren van de verschillende maatregefsred communicatie en het betrekken van

het personeel een belangrijke rol.

Euromut staat hier tamelijk ver in. Om ongerustheifl het personeel te vermijden,
communiceren zij intern pas over maatregelen okdoestige plannen indien het bedrijf

100% zekeris dat ze zullen doorgaan.

Bij These Days voelen de werknemers zich nauw kkéro Het bedrijf tracht dit ook zo te
houden door om de twee maanden een goetsoneelsvergaderingte organiseren, waar
alle werknemers een inzicht krijgen in de cijfeemvlhese Days, de klanten, de activiteiten,
de doelstellingen, enzovoort. Het betreft hier vaak vertrouwelijke informatie. Dit houdt
voor het bedrijf een risico in, want de werknemlensnen ermee naar buiten stappen. De
werknemers beseffen dat en dit geeft hen een geartel varbetrokkenheid. Ook maakt het
bedrijf gebruik van eennterne nieuwsbrief waarin nieuwtjes, uitstappen en dergelijke

worden gecommuniceerd.
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Ook Sports-World vindt het noodzakelijk om het p&esel bij de maatregelen, de activiteiten
en de dagelijkse werking van het bedrijf te betegkkwant volgens Sports-World zorgt
communicatie voor loyaliteit. Om die reden wordenaile winkels om de zes maanden
presentaties gegeven door de winkelverantwoordelijke en iemaath de directie. De
werknemers worden geinformeerd over wat er allefestaat en waar het bedrijf mee bezig
is. De werknemers voelen er zich nauw door aangkepr wat resulteert in gemotiveerde
werknemers die hun schouders onder het beleidzetterin geloven.

Sports-World gelooft echt in diechoudersdie eronder moeten staan. Het bedrijf heeft de
beslissingsnemers, zij die beslissen wie wordt @aogven en wie doorgroeit,
gesensibiliseerd zodanig dat deze genderneutralessiagen nemen. Zij moesten overtuigd
worden van het nut van de aanwerving en vooraldeadoorstroming van vrouwen. Sports-
World gelooft er sterk in dat men alleen kan slaglsndieovertuiging er in en als iedereen

achter de maatregel(en) staat.

Ook de Kamer van Koophandel Oost-Vlaanderen bestesadacht aamformering en

sensibiliseringvan KMO'’s via de publicatie van artikels en hegamiseren van debatten en
fora rond gender. Hetzelfde geldt voor SOFIA. Demtantie sensibiliseert door presentaties
te geven op studiedagen, seminaries of events,idtwiews en optredens te houden voor
de media (geschreven pers en TV/radio), door hetrgean trainingen en workshops rond

diverse thema’s zoals netwerken, mentoring, viséii] werk/privé-balans, enzovoort.

Janssen Pharmaceutica had in het kader van hetpYi|det in elke afdeling één mannelijk
en één vrouwelijke WLI-‘champion’ die de genderktie®p de afdelingsagenda plaatsten.
Zij maakten het WLI en zijn acties bekend door infatie te verspreiden en maatregelen te
ondersteunen. De verschillende champions kwamegimadgig samen om ervaringen uit te
wisselen en zich steeds verder te bekwamen in teatg diversiteit en genderbewustzijn.
Verder heeft Janssen Pharmaceutica eveneensoaenunicatiedienstdie uit verschillende

werknemers uit uiteenlopende afdelingen bestaat.

IBM communiceert dan weer vaak naar de externeld/déoe. Zo organiseren ze af en toe
sessiedinnen het bedrijf waar vrouwen op worden uitgegdan staan ze geregeld met een
stand opschoolbeurzen Via deze twee wegen wil IBM vrouwen bewust maklahde ICT-
sector ook toegankelijk is voor vrouwen. Ook organen ze regelmatigvenementenmet
andere bedrijven, zoals Janssen Pharmaceutica en Fortis. Hierntemgb8M de managers

van de andere bedrijen bewust te maken van dehikesctussen mannen en vrouwen.
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IBM tracht visibiliteit te creéren naar de buitenwereld toe. Maar voaraeges naar de
externe wereld worden opgezet, wordt zeker gestaldntern iedereen zich er comfortabel
bij voelt. Het is goed om vrouwen aan te wervenamne moet ook voor gezorgd worden dat
de bestaande vrouwelijke werknemers ook een kajgekrom te groeien. Via hattranet,
mails, affichesen bijeenkomstenworden werknemers intern op de hoogte gehouder&an

initiatieven die IBM neemt.

TEAM en These Days maken net zoals IBM ook haneigrgik van externe communicatie.
Zo zet TEAM invacatures dat ze samen met de werknemer op zoek gaan naandest
haalbare uurrooster en doet These Days tweejaarfige aan ee€hortlist’-studie . Hierbij
wordt een 360-graden analyse gedaan bij andergjusegrklanten en werknemers. De

resultaten ervan worden gepubliceerd.

Ook SOFIA maakt gebruik van externe communicatie wrauwen en bedrijven te
informeren over hun netwerk-, mentor- en opleidprggramma’s. leder SOFIA-programma
loopt over 3 jaar. De eerste zes maanden worderuigelom onder anderéolders te
ontwikkelen emmailings te versturen. Gedurende die zes maanden kunnen,ledd-leden,
vrienden, kennissen, collega’s van (oud-)leden &iskhrijven voor het nieuwe programma.
Doorheen het jaar gaat de projectcodrdinator ogklmeatig naanetwerkevenementenof

beurzenom daar contacten te kunnen leggen en nieuwe tedsearven.

RESOC/SERR Kempen richt zich meobiele Gendercelook naar de buitenwereld. De
projectontwikkelaars hadden opgemerkt dat bedrijvenhet kader van V&AMP wel
inspanningen deden om de werk/privé-balans te @tiseren, maar dat deze niet verder
kwamen dan het bedrijfsterrein. Mobiele Gendere@ridan uit gegroeid. Het is eepbsite
bestaande uit een verzameling van gendervriendeppaktijken die bedrijven over heel
Vlaanderen ondernemen en heeft als doel andergjveedite inspireren en duidelijk te

maken dat ook zij iets kunnen doen rond gender.

RESOC/SERR Kempen heeft eeontinue werking. Dit is eigenlijk een netwerk bestaande
uit de personeelsverantwoordelijken van de versride bedrijven waar een diversiteitsplan
loopt of gelopen heeft. Drie a vier keer per jaardt dat georganiseerd. Er is dan een
externe spreker aanwezig die over een bepaald wadekomt praten en er wordt geluncht

zodat op een informele maniervaringen kunnenuitgewisseldworden.
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Om kennis en expertise uit te wisselen, heeft dmdéfavzan Koophandel Oost-Vlaanderen na
afloop van het Co-efficiént-project eguraktische handleiding samengesteld vol met
praktische tips die Human Resources-managers é&vaaeders zicht geeft op eenvoudige,

toepasbare methoden en praktijkervaringen.

Bedrijven willen zekemiet het warme water uitvinden. Via netwerking, door samen te
zitten, ervaringen te delen en oplossingen te zgeleeen bedrijven veel van elkaar. Veel
mensen samen weten immers veel. Inzichten of aelwigan een of meerder onafhankelijke
buitenstaanders bij bepaalde moeilijkheden kunweemssvonderen doen. TEAM bevestigde

dit. In alles wat ze doen, proberenaamvullend te zijn op bestaande dingen.

Zeker Janssen Pharmaceutica is, net als IBM, dimingetoegedaan. Bij Janssen
Pharmaceutica is er dan ook een werkgioeierne Netwerking actief die collega-bedrijven
uitnodigt of zelf naar andere bedrijven toegaateswaringen te delen, te leren van elkaar en
te werken aan gemeenschappelijke projecten. Degnezk neemt daarnaast ook geregeld

deel aan conferenties en seminaries.

Tabel 12: Samenvattende tabel: domeinen van maatrebpn

Domeinen van maatregelen

Salarisbeleid: Secundaire arbeidsvoorwaarden en emotionele voontpals onderdeel ervan (JP);

Analytisch functieclassificatiesysteem (IBM, Eurdinu

Lonen vergelijken met externe markt (IBM);

Huisanciénniteit (Euromut);

Creatieve maatregelen aanwenden in salarisbeledwerk/privé-balans (Voka).

Ondersteuning Interne mobiliteit (Euromut);
(in loopbaan): Evaluatiegesprekken (JP, IBM, TD, Euromut);

Functioneringsgesprekken (SW, TD);

Interne netwerking (JP, IBM, TD, SOFIA, Voka);
Mentoring (JP, SOFIA).

Opleidingen, ontwikkeling (JP, IBM, SW, TD, Eurom&OFIA);
Jobrotatie (SW);

Assertiviteitsprogramma’s (IBM);
Peter-/meterschapsysteem (TEAM, TD);

Brommers (TEAM);

Begeleiding op maat, ondersteuning (TEAM, Voka, RES,
Universele houvasten (SW, TD);

Externe waardering werknemers (TD);

Coaching (Voka).
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Arbeidstijdregeling: | Werkomgeving aanpassen aan werk/privé-balans:vidien, telewerken... (JP, IBM, TD);
Flexibele uurroosters: tijdskrediet, IAWT, 4/5-tkstelling... (IBM, SW, TEAM, TD, Euromut)
Recuperatie van overuren (TEAM, Euromut);

Flexibele uren (TD, Euromut);

Bedrijf vrouwvriendelijker maken op vlak van werkifg-balans (RESOC, SW).

Roldoorbreking: Rolbevestigend materiaal vermijden (JP);

Diverse lijst aan kandidaten bij het invullen vargare functies (JP, IBM);
Quota (IBM);

Objectiviteit en neutraliteit garanderen (SW, Euabn

Roldoorbrekende functies (TEAM);

Voorrang vrouwen bij gelijke waardering (TD).

Communicatie: Interne communicatie (JP, IBM, SW, TD, Euromut);
Externe communicatie (IBM, TEAM, TD, RESOC);
Externe netwerking (JP, IBM, RESOC, SOFIA, Voka);
Sensibiliseren (SW, SOFIA, Voka);

Informeren (SOFIA, Voka, RESOC, JP).

In de bovenstaande tabel staat JP voor Janssem&d®utica, SW voor Sports-World, TD voor These Days
Voka voor de Kamer van Koophandel Oost-VlaandereRESOC voor RESOC/SERR Kempen.

5.2.5 Invoering en effect

Hieronder wordt het effect van de genomen maateageth de mate van nazorg bekeken.

5.2.5.1 Effect/evaluatie

Met betrekking tot het effect van de maatregelelerhalle partijen voldoening uit hetgeen
men doet of heeft gedaan. Vooral TEAM en Sportsiialie beide laaggeschoolde
werknemerstewerkstellen, zijn uitgelaten tevreden over wat bexeikt hebben. Beide
oordelen dat ze kansen creéren voor mensen digsageen kansen zouden hebben. Het feit
dat Sports-World ook nog in staat is om dankzij gead uitgedacht model vrouwen naar de
hoogste functies te doen doorstromen, maakt datottkoening compleet is. Ook Janssen
Pharmaceutica is tevreden. Hun WLI-project heefbeergeleid dat meer vrouwen in de
hogere functies zitten en dat een zekere cultuangaring teweeg is gebracht. Hetzelfde
geldt voor Euromut en These Days. Beide bedrijvemen geen maatregelen die zich
specifiek op vrouwen richten, maar toch kan wordastgesteld dat sommige maatregelen
ertoe geleid hebben dat vrouwen beter doorstromere dnogere functies bezetten binnen het
bedrijf. Verder slaagt IBM er ook in om meer vrouwaan te trekken en merken ze een

langzame groei in het aantal vrouwelijke managers.
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De maatregelen worden door het personeel of deel®elrs in positieve zin onthaald. Het is
immers voor hen dat ze worden ingevoerd en detedlsig dat het hen voordelig uitkomt op
het gebied van hun carriereontwikkeling of hun toklenaakt dat er zich zelden tot nooit
enige weerstand voordoet. Niet alleen lonen deamsimgen voor de werknemers of de
deelnemers, ook het bedrijf of de instantie haalterdeel uit.

Naast de bedrijven, geven ook de drie ondervraagdanties hun voldoening aan. Zo breidt
SOFIA’s netwerk jaar na jaar uit, wat aantoont dlauwen effectief nood hebben aan die
uitwisseling onder elkaar. Het effect van netwegkimop de doorstroming of
carriereontwikkeling van de vrouwen is echter i@g#$ moeilijk gemeten kan worden. Niet
alleen omdat de effecten van netwerking zich omgédatermijn uiten, maar ook omdat de
vrouwelijke leden bij SOFIA uit verschillende bgdein en specialisaties komen. Dat het
effect van maatregelen slechts op lange termijhtaaar is, beweren ook Euromut, Sports-
World en Janssen Pharmaceutica. Bij Janssen Phautieec kan SOFIA veel gerichter
tewerk gaan, omdat daar ook effectief cijfers warbggehouden van de loopbanen van de
vrouwelijke werknemers binnen het bedrijf. Daarjkblitelkens weer dat de meeste
vrouwelijke leden concrete veranderingen toepagsdrun loopbaan of in hun privé-leven

naar aanleiding van SOFIA.

Ook de Kamer van Koophandel Oost-Vlaanderen hesfh gdee welke effecten de projecten
opleveren voor vrouwen. RESOC/SERR Kempen kanffesttevan de diversiteitsplannen op

de doorstroming eveneens niet meten, omdat gendérahts een onderdeel van uitmaakt.

Bij het invoeren of uitwerken van één of meerdesatregelen gebeurt niet altijd alles even
vlot zoals gewenst. Zo meldt IBM de interne comroatie over de maatregelen naar al het
personeel toe als zijnde een moeilijke karwei. VoBports-World was dit de
beslissingsnemers overtuigen en bewust maken vanndite van de doorstroming van
vrouwen naar de hoogste functies. Vooroordelernvdaiwen geen tijd hebben, niet willen
doorgroeien of niet bekwaam zijn om een hoge fenatti te oefenen, moesten geélimineerd
worden. SOFIA geeft als knelpunt de diversiteidan groepen weer. De vrouwelijke leden
komen uit verschillende bedrijven en uit verschitle specialisaties, wat maakt dat het niet
altijd eenvoudig is om thema’s aan bod te laten d&wnm de netwerk- en opleidingssessies
waar iedereen 100% genoegen mee neemt. RESOC/SERfpad en de Kamer van

Koophandel Oost-Vlaanderen noemen de misinterjpeatah het woord gender als knelpunt.



80 Bevraging bevoorrechte getuigen

5.2.5.2 Nazorg

Wat betreft de nazorg volgen de meeste ondervrabgdejven de maatregelen op en/of
blijven ze er aandacht voor hebben. De Kamer vaopKandel Oost-Vlaanderen heeft in het
kader van Co-efficiént zelfs een opvolgingsinstromentwikkeld waarmee bedrijven
ingevoerde maatregelen kunnen opvolgen. Bij Euromatden systematisch verslagen
bijgehouden met als doel alert te blijven en oliyéeit te garanderen. Sports-World blijft
tweejaarlijks presentaties houden voor al het persben blijft de beslissingsnemers bewust
maken van de noodzaak van meer vrouwen. Ook Thess Denadrukt het belang van
communicatie en het betrekken van het personealkiM@mers blijven informeren over wat,
hoe en waarom iets wordt gedaan is cruciaal. Hetijbgelooft er sterk in dat een maatregel

moet gedragen worden door de mensen voor wie gevaerd wordt.

Op de vraag of de partijen in de toekomst graag ietg) veranderd of verbeterd zouden
willen zien op het gebied van hun beleid en dejldedid tussen de seksen, laat These Days
duidelijk merken dat alles vatbaar is voor verbateen dat men al doende leert. TEAM zou
graag de werkvloerbegeleiding willen scheiden vat peter-/meterschapsysteem. Ook
Janssen Pharmaceutica zit niet stil. Het bedrijgt zdiversiteit en meer bepaald
genderdiversiteit niet als een opeenstapeling vaaatmegelen, maar wel als een

cultuurverandering, ondersteund door een beperikabmaatregelen.

Nu deze cultuurverandering in een zekere mate ligeeed is en ook omdat er op de
arbeidsmarkt veranderingen op til zijn, heeft hedrijf besloten om te verbreden binnen de
diversiteit. In plaats van louter bezig te zijn ngenderdiversiteit, gaat men nu ook werken
rond leeftijdsbewust personeelsbeleid, instroomlestenslang leren en inzetbaarheid van
werknemers (‘employability.

Inzake geleerde lessen is volgens Euromut een mmiaan dwingende maatregelen vereist
om gelijke kansen te bereiken. Janssen Pharmaaeugent dat de betrokkenheid van het
management heel belangrijk is en dat regelmatideipers verschijnen iets positiefs teweeg
brengt bij het personeel. Sports-World is ervanriovgd dat een bedrijf in het algemeen een
genderbeleid kan voeren enkel en alleen indien ahener een beleid beschikt. Volgens het
bedrijf wordt een genderbeleid geént op een bekend vervangt het geen beleid.

RESOC/SERR Kempen gaf aan dat er nood is aan sitecbeafen, aan bedrijven die hun nek

durven uitsteken en waar anderen een voorbeelduraren nemen.
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Ook vermeldde de projectontwikkelaar dat sommigdripen gender als een verkoopstruc

hanteren om personeel aan te trekken en dat ebedejven zijn die iets rond gender doen,

maar dit niet altijd beseffen. De projectontwikla@laneldde tevens dat gender nog te vaak

verkeerd wordt geinterpreteerd. Ook de Kamer vapnpkandel Oost-Vlaanderen is deze

mening toegedaan.

Tabel 13: Samenvattende tabel: invoering en effect

Invoering en effect

Effect/evaluatie alle ondervraagde partijen halen voldoening aitrthatregelen. Zo goed als alle
ondervraagde bedrijven merken een positief effpatam de maatregelen op de posities en kanse|
vrouwen in het bedrijf. Vanwege het personeel keahtlen tot nooit weerstand.

SOFIA, RESOC/SERR Kempen en de Kamer van Koophdbdst-Vlaanderen hebben minder zig
op het effect van hun maatregelen of projecteneogaibrstroming of carriéreontwikkeling van
vrouwen. Voor de meeste bevraagde partijen looptveering of uitwerking van maatregelen niet
altijd zo vlot als men wenst.

N van

ht

Nazorg: de meeste ondervraagde bedrijven volgen de irmgdeanaatregelen actief op of
blijven er aandacht voor hebben. Vooral communrgcati sensibilisering wordt in stand gehouden
In de toekomst zijn er wel bepaalde zaken die sgamindervraagde bedrijven nog wensen te

veranderen. De meeste partijen trekken bovendiandasen uit de dingen die ze doen.
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5.3 Besluit empirisch onderzoek

Bedrijven die een genderbeleid voeren doen dit aigjd bewust. Veel bedrijven nemen
gendervriendelijke maatregelen zonder te beseffenzé daarmee bijdragen tot gelijke

kansen tussen mannelijke en vrouwelijke werknemers.

De zes bedrijven die in dit kwalitatieve onderzasklervraagd zijn, waren zich wel bewust
van de sekseneutrale, vrouw- en/of mensvriendefijleatregelen die zij voer(d)en. Ze zijn
dan ook juist om die reden bevraagd. De grote jwedri IBM en Janssen Pharmaceutica,
richten zich met hun maatregelen vooral naar vrouvat kan verklaard worden door het
mannelijke imago van beide bedrijven en de zichtbaavenwichtige verdeling van mannen
en vrouwen in de hiérarchie. Ook Sports-World jshiet ontwikkelen van hun genderbeleid
uitgegaan van de afwezigheid van vrouwen aan deHepbedrijf is momenteel enorm aan
het groeien en men zag dan ook de noodzaak inemeenwichtige rekruteringsbasis. Van
de zes ondervraagde bedrijven hechten deze drienbeste belang aan gender. Alle drie
hopen ze dan ook een evenredige verdeling te leerertkn mannen en vrouwen op alle
niveaus. De andere drie bedrijven, Euromut, Themgs2n TEAM, nemen geen maatregelen
die zich enkel richten op vrouwen, wat niet betekdgt zij niet tot een gelijke verdeling
wensen te komen van beide seksen op alle nivedueseTDays en TEAM zijn mensgericht.
Zij willen dezelfde kansen en mogelijkheden biedeor iedere werknemer, ongeacht het
geslacht, en hechten bijzondere aandacht aan émmshiassen professionele ontwikkeling en
familiaal welzijn. Euromut tot slot beoogt met adwévoerde maatregelen een sekseneutraal
en objectief beleid te garanderen, wat indirect wenrslag heeft op gelijke kansen tussen

mannen en vrouwen.

Wat opvalt is da@rbeidstijdregelingen zoals recuperatie van overuren, flexibele uren of
flexibele uurroosters door alle ondervraagde beeinij aangeboden worden. Dergelijke
maatregelen zijn bedoeld voor alle werknemers, nidigkbaar bieden ze vooral voor
vrouwen een extra hulpmiddel om hun carriere irpdsitieve richting te ontwikkelelle

Zijn het maatregelen die toelaten de werkuren ofk@rageving aan te passen aan de
persoonlijke privé-situatie. Blijkbaar bieden ddijge maatregelen vrouwen de nodige
ondersteuning om hun “dubbele dagtaak” succesvolcdenbineren. Geen van de
ondervraagde bedrijven beschikt over aanvullendmsten zoals een kinderopvang, een
strijk- of wasdienst, terwijl deze ook vrouwen dedige ondersteuning zouden bieden een

gezonde balans te vinden tussen werk en privé-leven
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Daarnaast geven interne netwerking, mentoring, Iidiplg, evaluatie- en
functioneringsgesprekken de nodige begeleidingordersteuning om door te kunnen
stromen naar andere en/of hogere functies. Maatheblaanduiden van een peter of meter,
interne bekendmaking van vacatures en assertsategussen kunnen vrouwen een duwtje in
de rug geven. Het blijft wel noodzakelijk het grgiebliek, én zeker vrouwen, bewust te
maken van de noodzaak tot het volgen van opleidinget leggen van contacten en het in
eigen handen nemen van een carrierepad. De ondgdeanstanties, SOFIA, de Kamer van
Koophandel Oost-Vlaanderen en RESOC/SERR Kempgm,het er allen over eens. Ze
zorgen dan ook voor de nodige netwerking, mentorirggning, begeleiding, coaching en

ondersteuning, gebruik makend van de nodige infoeverstrekking en sensibilisering.

Communicatie speelt bij de bedrijven een cruciale rol. Via inecommunicatie tracht men
het personeel zoveel mogelijk te betrekken bij @ekimg en de activiteiten van het bedrijf.
Daarnaast wordt ook gretig gebruik gemaakt vanregteommunicatie. Zo goed als alle
bevraagde partijen hanteren het om hetzij visddilite creéren naar de buitenwereld toe,
hetzij om kennis en/of ervaringen te delen met esmeDe ervaringsuitwisseling staat
eveneens centraal bij mentoring en externe netwgrkiia deze weg hopen deelnemers van

en aan elkaar te leren.

Met betrekking tot hesalarisbeleid kan gesteld worden dat objectiviteit, transpasaetn
sekseneutraliteit bij drie van de zes bedrijverbdeenhand houden. Twee ervan hebben een
functieclassificatiesysteem ingevoerd dat een lgeliyerloning garandeert, ongeacht het
geslacht. Anderen gaven maatregelen aan die egedieht zijn op het motiveren van het
personeel door het salarisbeleid te differentiéf@mor de werk/privé-balans, secundaire
arbeidsvoorwaarden en emotionele voldoening erbij betrekken) of het financieel
aantrekkelijker te maken (door te rekenen in hugamiteit of “zoals de markt” te betalen).
Met uitzondering van Euromut is het opmerkelijk daen van de ondervraagde bedrijven

een loonachterstand van vrouwen opmerkte in hendgdrijf.

Inzakeroldoorbreking kan geconcludeerd worden dat bedrijven pro-astigbpen moeten
ondernemen om stereotyperingen en vooroordeleseuiteg te ruimen. Voor het ene bedrijf
betekent dit het hanteren van quota’s, voor heewmbedrijf betekent dit het valideren van
de resultaten van ieder selectiegesprek naar obfjeitten neutraliteit of omwille van hun
andere insteek, vrouwen voorrang geven wanneeedigllgelijkwaardige kandidaten zich

aanbieden.



84 Besluit empirisch onderzoek

Tot slot kan met betrekking tot heffect van alle maatregelen op de posities en de kansen
van vrouwen vastgesteld worden dat bij vijf vanz#s bedrijven meer vrouwen worden
aangetrokken en/of meer vrouwen doorstromen nagerkofuncties. Bij de ondervraagde

instanties werd dit effect niet gemeten of konrtiet gemeten worden.

Op basis van de negen gesprekken kan een dynanvisotstelling gemaakt worden op viak
van maatregelen waarnaar deeeste aandachtgaat. Dit is echter een vereenvoudigde
voorstelling gebaseerd op het empirische onderZdeldomeinen van maatregelen in de top
van de piramide, zijnde de domeinen van maatregedan de meeste aandacht naar toe gaat,
zijn niet limitatief. Misschien kunnen hier nog @&ned domeinen van maatregelen geplaatst

worden die in dit kwalitatieve onderzoek niet aad lgekomen zijn.

Onder-
steuning

Arbeidstijd-
regeling

Communicatie

Roldoorbreking
Salarisbeleid

Andere...
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6 ALGEMEEN BESLUIT

Dat vrouwen geconfronteerd worden met é®@valitatieve achterstand ten opzichte van

mannen blijkt geweten te zijn bij de bevraagde ijggrtin het empirische onderzoek. De
ondervraagde bedrijven en (overheids)instantieseneimmers heel wat maatregelen om de
kansen, posities en verloning van vrouwen gelijlstidlen aan die van mannen. Blijkbaar
ontstaat steeds meer het besef dat ook vrouwerem&eannen doorstromen en dat ook hun

talenten en kwaliteiten een meerwaarde betekenanhet bedrijfsleven.

Niet-observeerbare factoren zoatsoroordelen, willekeur of stereotyperingenkonden in
het onderzoek niet rechtstreeks worden vastgesiedh valt op dat in zo goed als alle
ondervraagde bedrijven vrouwen niet of slechts enngie mate doorgedrongen zijn naar
hoge management- of directiefuncties. Ze zijn nmetese woorden vooral actief zijn op de
lagere, uitvoerende niveauVerticale segregatieen hetglazen plafond blijken in de
praktijk dus wel degelijk te bestaan. Olrizontale segregatiekon in het onderzoek deels
worden vastgesteld. Vrouwen zijn inderdaad vakeigide vinden in quartaire en tertiaire
sectoren. Binnen de ondervraagde bedrijven is reiogervertegenwoordiging vast te stellen
van vrouwen in de gezondheidszorg (Euromut), imgtieerlening (CVBA-kant van TEAM)
en in de distributie (Sports-World). Dat mannen Heofdmacht uitmaken in de
informaticasector bleek ook duidelijk uit het ormtmk (IBM). Tevens bevestigt het
onderzoek dat vrouwen vooral in kleinere en Belggsbedrijven werken. Er is immers een
oververtegenwoordiging van vrouwen bij Euromut, TNEAN Sports-World. These Days is
ook een klein en Belgisch bedrijf, maar toch makeamnen er de hoofdmacht uit. Dit kan
door de “mannelijke sector” verklaard worden. In theee grootste bedrijven (Janssen

Pharmaceutica en IBM) zijn mannen oververtegenwgdrd

Dat vrouwen en mannen een andeopbaanpatroon hebben, kan slechts gedeeltelijk
bevestigd worden. Met uitzondering van TEAM, wdrkt grotendeel van alle werknemers in
de ondervraagde bedrijven voltijds. Wel kan wordastgesteld dat zij die deeltijds werken,
veelal van het vrouwelijke geslacht zijn. Op hebigd van decontracttypes valt op dat zo
goed als alle werknemers binnen de ondervraagdejJeed tewerkgesteld zijn aan een
contract van onbepaalde duur. Dat vrouwen meernd@men geconfronteerd worden met
onzekere vormen van tewerkstelling en tijdelijkatcacten werd in het onderzoek aldus niet
vastgesteld. Wat wel uit het onderzoek bevestigd warden is dat vrouwen inderdaad

bescheidenerzijn en dat ze in tegenstelling tot manmeimder netwerken.



86 Algemeen besluit

Op het gebied vadiscriminatie kan gesteld worden dat nagenoeg geen enkele oadgde
partij er voorstander van is. Twee bedrijven (IBMh eEuromut) hebben een
functiewaarderingssysteem ingevoerd waardoor marerervrouwen in dezelfde functie
gelijk verloond worden. Vooral Euromut en Sportstilohechten veel belang aan
neutraliteit en objectiviteit. De meeste bedrijwarkiezen positieve acties boven positieve
discriminaties. Enkel IBM meldde het gebruik varsiieve discriminatie als een noodzaak

om (meer) vrouwen in de ICT-sector te doen instrmme

De centrale vraag “Wat zijn mogelijke determinanten van de loonactdéeis$ van vrouwen
en welke maatregelen kunnen deze achterstand fisatem? kan beantwoord worden. In
de literatuurstudie zijn mogelijke determinanten @& loonachterstand van vrouwen aan bod
gekomen. Hieruit bleek dat de bestaande loonokbely tussen mannen en vrouwen
grotendeels kan verklaard worden. De bovenstaardagmfen tonen aan dat bepaalde

verklaringen zich in de realiteit ook werkelijk voloen.

Het tweede deel van de centrale vraag kon rechkstrbij één bedrijf nagegaan worden,
namelijk Euromut. Het is het enige bedrijf dat éeonachterstand van vrouwen opmerkte.
Euromut heeft daarom ondermeer een sekseneutnactiefclassificatiesysteem ingevoerd,
resulterend in een positieve impact op de loonwdisn in het bedrijf. Objectiviteit en
neutraliteit blijken noodzakelijk te zijn om de lwachterstand van vrouwen te neutraliseren.
Bij de andere partijen is het effect van de maaiesg op de verloning niet expliciet
nagegaan. Wel kan gesteld worden dat zo goed kEsgahoemde maatregelen in het
onderzoek een onrechtstreekse invlioed uitoefenetledponachterstand van vrouwen, daar
de meeste maatregelen die de ondervraagde paréjaen gelijke kansen tussen mannen en

vrouwen beogen te verkrijgen.

Loonachterstand
van vrouwen

v

Maatregelen

rechtstreeks (-)

onrechtstrees (+

Gelijkheid m/v

Maatregelen op het gebied van salarisbeleid, otelerg, arbeidstijdregeling,
roldoorbreking en communicatie kunnen met andererden een rechtstreekse, maar ook

een onrechtstreekse impact hebben op de vermigdesimde loonachterstand van vrouwen.
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De deelvragen geformuleerd in de probleemstelling werden alldma@antwoord. De

deelvragen met betrekking tot de literatuurstudoeden hieronder kort toegelicht:

- Welke factoren bepalen de hoogte van het loon?

De hoogte van het loon wordt bepaald door het dplgsniveau en bijgevolg het
diplomaniveau, door de anciénniteit, de werkenggrimet arbeidsregime (voltijds versus
deeltijds arbeid of tijdelijke onderbrekingen), skeidiekeuze en bijgevolg het beroep dat
men uitoefent, de sector, de organisatiegrootteetrfiunctieniveau. Ook discriminatie kan
de hoogte van het loon in zekere mate beinvioeden.

- Hebben mannen en vrouwen dezelfde kansen om doordeoeien?

Het blijkt voor vrouwen vaak moeilijker te zijn odoor te groeien omdat ze tegen allerlei
onzichtbare barrieres aanbotsen die de doorstrobengpeilijken of verhinderen (glazen

plafond, plakkende vloer, lekkende pijpleiding). kKOde barriére van de kartonnen viloer
die erop wijst dat de netwerken van vrouwen vaalkakzwvzijn, kunnen de geringe

doorstroming van vrouwen naar de top verklaren.riet of weinig te netwerken, is men

immers minder zichtbaar in het bedrijf. Hieruit gbleen nefaste impact op de
doorstroming.

- Waarom zijn er meer mannelijke kaderleden?

Mannen botsen in tegenstelling tot vrouwen nieglgzen plafonds. Mannen kunnen met
andere woorden gemakkelijker doorstromen. Ook kamnwerankerde rolpatronen en

stereotyperingen een verklaring bieden. Het kl&sslzeeld van een kaderlid vandaag is
van het mannelijke geslacht die de werkomgevindraahstelt, die geografisch mobiel en

permanent beschikbaar is (Michielsens 2005:112; Bfampt 2005). Aangezien vrouwen

naast hun werk veelal nog instaan voor de zorg kiebgezin en/of huishouden, kunnen ze
moeilijker aan deze mannelijke gestereotypeerdeaioloen.

- Krijgen vrouwen minder kansen op de arbeidsmarkt of spelen andere elementen
mee? Of vrouwen effectief minder kansen krijgen op dbeadsmarkt, dient in twijfel
getrokken te worden. Uit het kwalitatieve onderzoeljkt immers dat heel wat
maatregelen bedoeld zijn voor mannen én vrouwemndge maatregelen zijn zelfs enkel
voor vrouwen bestemd. Hieruit kan geconcludeerdieomat vrouwen niet minder kansen
krijgen, maar dat er andere factoren meespelehetigoor vrouwen moeilijker maken om
van die kansen ten volle gebruik te maken. Zo weldnit bijvoorbeeld het glazen plafond
of de dubbele dagtaak van vrouwen de doorstromargsén van vrouwen of verhindert de

bescheidenheid van vrouwen hun arbeidskans btsslesprekken.
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- Verschillen de extralegale voordelen tussen mannem vrouwen?
Met uitzondering van de verplaatsingsvergoedingmdo vrouwen minder vaak in
aanmerking voor extralegale voordelen (Theunissefets 2006b:52).

- Kan men in de praktijk spreken van gelijk loon voor gelijkwaardig werk?
Uit Europese rapporten, salarisenquétes, studies dea overheid en het Steunpunt
Werkgelegenheid, Arbeid en Vorming blijkt dat hetasis van vrouwen voor hetzelfde

werk gemiddeld nog steeds lager ligt dan dat vanneaia.

De deelvragen met betrekking tot het empirischeegle van deze thesis:

- Welke maatregel wordt/werd ingevoerd?
Talrijke maatregelen worden door de ondervraagatjgraondernomen. Alle kunnen ze
ondergebracht worden onder de domeinen salarisheledersteuning, arbeidstijdregeling,
roldoorbreking en communicatie.

- Waarom is de maatregel ingevoerd?
De redenen van invoering van de maatregelen ljgillei ondervraagde partijen ongeveer
in dezelfde richting. Alle willen ze gelijke kanséassen mannen en vrouwen creéren.
Daarnaast worden de maatregelen ook ingevoerd ambegustwording teweeg te
brengen bij het grote publiek of bij vrouwen z&lm meer vrouwen aan te trekken, om
meer vrouwen te laten doorstromen, om een werkredrastand te hebben dat een
representatie is van de maatschappij of van detyamk vrouwen te ondersteunen in hun
loopbaan, om een juiste omgeving te creéren waaonwen maximaal hun talenten
kunnen ontplooien, om de wensen van de werknenmetse willigen, om een objectief
beleid te hebben of om bedrijven te ondersteundregerleiden in hun diversiteitsbeleid.

- Hebben de maatregelen wel effect?
De meeste maatregelen hebben een positieve impale posities en kansen van vrouwen.
Bij vijf van de zes bedrijven worden meer vrouweang@etrokken en/of stromen meer
vrouwen door naar hogere functies. Bij de ondeyaa(overheids)instanties werd dit
effect niet gemeten of kon het niet gemeten worden.

- Wiens initiatief was het om de maatregel(en) in teoeren?
Het initiatief om één of meerdere maatregelen iwvderen kwam bij Euromut, Sports-
World, TEAM en These Days vanwege de HR-afdeling.IBM kwam het initiatief
vanwege de ‘Women-in-Blue’-werkgroep. Bij Jansséarfaceutica kwam het enerzijds
vanwege Johnson & Johnson en anderzijds werd k&dro vanuit een uitgevoerd
onderzoek. Bij Sofia nam de directeur van de Umsiteit van Hasselt eveneens op basis

van een uitgevoerd onderzoek het initiatief.
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- Hebben er zich bij de invoering van de maatregel n®@lijkheden voorgedaan?

Interne communicatie over de maatregelen naar apéesoneel toe, beslissingsnemers
overtuigen en bewust maken van het nut van de tfoorgig van vrouwen naar de

hoogste functies, vooroordelen over vrouwen elimaneen de misinterpretatie van het
woord gender zijn onder andere aan bod gekomdmalpunten bij de invoering.

- Is de maatregel geaccepteerd?

De maatregelen worden door het personeel of deel®elrs in positieve zin onthaald. Het
betreft vaak een “win-win situatie”: het bedrijf d¢fe gemotiveerd personeel, de
werknemers voelen zich goed in hun vel en zijngdgn met de inspanningen die het
bedrijf doet.

- Is men in de toekomst van plan andere initiatievete nemen of bestaande te wijzigen?
Bepaalde ondervraagde bedrijven zouden in de toskgraag iets veranderd of verbeterd
willen zien op het gebied van hun maatregelen. ZoT&AM bijvoorbeeld graag de
werkvloerbegeleiding scheiden van het peter-/mebeggsysteem en is Janssen
Pharmaceutica momenteel bezig zich te verbreddrebgebied van diversiteit. Het bedrijf
wil naast een focus op genderdiversiteit ook mgatemn nemen op het gebied van

leeftijdsbewust personeelsbeleid, instroom en ‘@ygdbility’.

Met betrekking tot daypothesenkan het volgende besloten worden:

Stelling 1 (Door aandacht te hebben voor het salarisbeleidpplmmanondersteuning,
arbeidstijdregeling, roldoorbreking en communicakian de loonachterstand van vrouwen
verminderd wordenkan aanvaard worden. Alle bevraagde partijen nemaatregelen die
ondergebracht kunnen worden bij meerdere van demeeithen. Op termijn kan worden
verwacht dat wanneer men aandacht heeft voor ééneefrdere van deze domeinen, de
loonachterstand van vrouwen inderdaad kan verm@mdeDe meeste maatregelen die de
ondervraagde partijen nemen beogen gelijke kanss®h mannen en vrouwen te verkrijgen

en een gelijke verloning kan als een aspect dadeachouwd worden.

Stelling 2 (Niet alleen kunnen bedrijven maatregelen nemek nomatregelen genomen door
de overheid, vakbonden en andere instanties, draggenot een verkleining van de

loonachterstand van vrouwerlBan deels aanvaard worden. In het onderzoek zgn d
vakbonden niet ondervraagd. Wel zijn zes bedrijgandrie (overheids)instanties onder de

loep genomen met betrekking tot hun maatregelen.
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Er kan gesteld worden dat aandacht vanwege bedrgve (overheids)instanties voor een
gelijke verloning, de nodige voorzieningen ter asteuning van de loopbaan en de
werk/privé-balans, ervaringen en kennis van anddrenbetrekken van het personeel bij de
maatregelen en het doorbreken van ingebakken vaoielsm en denkpatronen, inderdaad
bijdraagt tot een betere instroom en doorstroom vesuwen en op termijn leidt tot

gelijkheid tussen mannen en vrouwen. Dit laatstedh@ldus ook een gelijke verloning in,
wat impliceert dat aandacht hebben voor al dezetregelen vanwege bedrijven en

(overheids)instanties de loonachterstand van vradae verkleinen.

Stelling 3 (Hoe meer maatregelen worden ondernomen, hoe kldméoonachterstand van
vrouwen zal wordenkan verworpen worden. Het aantal maatregelen dat meemt is
minder van belang. Wat wel belangrijk is, is hebrsanaatregelen dat men neemt. Bij deze
stelling zou men zich ook de vraag kunnen stellahé&én maatregel juist inhoudt. Het WLI-
project van Janssen Pharmaceutica bijvoorbeeld ééas project, maar hield meerdere
maatregelen in. Er kan gesteld worden dat menapeeen impulsieve wijze maatregelen
mag beginnen invoeren. Het blijft noodzakelijk d# ingevoerde maatregelen intern
geaccepteerd worden en dat bedrijven hun beleigp eafstemmen. Het moet een
geintegreerd, geént geheel zijn. “Alle gendervrgdifice maatregelen zijn [immers] ruim

toepasbaar, maar niet overal toepasselijk” (Mobseadercel).

Hoe dan ook kan worden besloten dat de inspannihgarvruchten afwerpen, maar dat er
werk aan de winkel blijft. Gelijkheid tussen mannen en vrouwen opvaerkvioer komt
namelijk niet vanzelf. Vooral het spanningsveldstars gezin en arbeid, de vooroordelen en
de misvattingen over de competenties, mogelijikhedenbekwaamheden van vrouwen
werken nefast op de carrierekansen van vrouwenisHigtn ook voornamelijk op die fronten

dat moet blijven gewerkt worden.
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Contextfactoren

6.1 Aangepast conceptueel model
Figuur 3: Aangepast conceptueel model
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Uit de interviews bleek dat er zich in het oorspeijke conceptueel model een aantal

overlappingenvoordeden. Om die reden is het conceptueel maohgjepast.

Aan hetkader en decontextfactoren werd niets veranderd. Het kader liet toe een atgam
beeld te verkrijgen van de bedrijven. De contextisen werden niet rechtstreeks onderzocht,
ze werden niet expliciet nagegaan. Toch kan gesteidlen dat enkele ervan tijdens de

gesprekken naar boven zijn gekomen (onzichtbamebaes, werknemersgedrag...).

De organisatiespecifieke factorerzijn elementen die de loonachterstand, kansermsitips
van vrouwen in zekere mate kunnen beinvioedennbeuid ervan is aangepast naar concrete
maatregelen die de geinterviewde partijen genoeghbtidn. De indeling in vijf grote blokken

IS eveneens gewijzigd naar vier grote groepen, verdaverlappingen zichtbaar waren bij de
genoemde maatregelen door de ondervraagde pa#igewniel tijdens de gesprekken op dat
communicatie enerzijds ook als ondersteuning varkesmers of werkgevers aanzien wordt
en anderzijds ook gebruikt wordt om tot een metetigdwijziging te komen. Om die reden zit
communicatie nu vervat in de domeinen “OndersteyinlWN’s in hun loopbaan”,
“Ondersteuning WG's” en “Roldoorbreking”. Verderebk ook dat arbeidstijdregelingen
eveneens dienen om werknemers te ondersteunemitobpbaan. Dit wordt aldus ook niet

meer als een apart domein beschouwd.

De initiatieven WG — vakbond, overheid, instantid&e de brugfunctie weergeeft met de
literatuurstudie, is gewijzigd naanitiatieven WG (waarmee de zes bedrijven bedoeld
worden)en derden(waarmee RESOC/SERR Kempen, SOFIA en de KameKwaphandel

Oost-Vlaanderen bedoeld wordt). De opsplitsing riterine en externe maatregelen blijft

behouden.

De externe maatregelenzijn maatregelen die SOFIA, de Kamer van Koophartdest-
Vlaanderen en RESOC/SERR Kempen nemen met betgekkingenderdiversiteit. Alle
kunnen ze ondergebracht worden bij één of meerdarede domeinen van de interne
maatregelen. Dmterne maatregelengeven domeinen van maatregelen weer waar bedrijven
(kunnen) aan werken. De inhoud van de domeinen twdodr de organisatiespecifieke
factoren weergegeven. De indeling in vijf grote Kiden is omwille van overlappingen
gewijzigd: salarisbeleid, ondersteuning van werkeenin hun loopbaan, ondersteuning van
werkgevers en roldoorbreking. De domeinen “Commaftiet en “Arbeidstijdregeling” uit

het oorspronkelijke conceptueel model zitten nwaein de andere domeinen.
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6.2 Praktijkadviezen

Op basis van de literatuurstudie en de resultatam lvet empirische onderzoek kunnen

verschillende aanbevelingen geformuleerd worden d@h richten naar de overheid,

werkgevers, werknemers, werknemer- , werkgeverisgdas en andere instanties. De

adviezen zijn voor alle partijen van belang, dader zijn rol erin te spelen heeft.

Het is belangrijk dat acties ter verwezenlijkingnvaen gelijke verloning voor
gelijikwaardig werk, ter bestrijding van discrimirgatin verloningsstelsels en ter
bevordering van de kansen van vrouwen op de weekvldijvend opgevolgd en

geévalueerdworden om de voortgang ervan te controleren. Hdtierbij cruciaal om
geduld te hebben (effect op lange termijn) en dat memactief werkt in plaats van

curatief.

Werk drempelverlagend in plaats van te starten met maatregelen dieegss effect
hebben op lange termijn (bijvoorbeeld roldoorbrekins het beter te beginnen met iets
klein dat een effect heeft op korte termijn (bijvioeeld het invoeren van flexibele uren).

Dit kan dan nadien op een weldoordachte manierevertgebouwd worden.

Eengoede balans tussen werk en privé-levaa een noodzakelijke voorwaarde om zich
te kunnen ontplooien op het werk. Het is dan ookadé van zowel de werkgevers, de
werknemers, de overheid, de vakbonden en anddemties om te zorgen dat een gezond
evenwicht tussen beide kan bereikt worden (intddvakeid). Als men voor voldoende

ondersteuning zorgt, voor mannen €n vrouwen, dianezizeker vrouwen die een gezin

met een succesvolle job kunnen combineren, zonderleveren op hun carrierekansen.

De termgender dientbekend(er) gemaakite worden. Vandaag de dag wordt het nog te
sterk geassocieerd met een beleid voor vrouwenitehetet onwetende bedrijven om

effectieve gendermaatregelen te nemen.

Sensibilisering en informeringblijven belangrijk, niet alleen vanwege de ovedhenaar

ook vanwege de werkgevers en andere instanties. fdadamentele denk- of
gedragswijziging is noodzakelijk om stereotiepe kimelden en rolpatronen te
doorbreken en om mensen bewust te maken van hadaeook vrouwen waardevolle

posities kunnen bekleden (Anseeuw en Dupont 2005).
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- Transparantie is belangrijk. Wanneer open over lonen kan gesgrokorden, verkleint
de kans op loondiscriminatie. Belgische bedrijvaimren op het gebied van die
transparantie zich laten inspireren door andergdanZo is in het Verenigd Koninkrijk in
april 2003 het ‘Disclosure requirement’ ingevoeHierbij heeft elke werknemer die
vermoedt dat een collega van het andere geslaehgaaiivalent of gelijk werk verricht,
een hoger loon betaald krijgt, het recht om infdienen te winnen over het salaris van die
desbetreffende collega (Zrihehal. 2007).

- Eris nood aanrouwelijke rolmodellen die als voorbeeldfunctie kunnen fungeren en aan

wie vrouwen zich kunnen optrekken.

- Er worden al heel wat initiatieven genomen, maan meetblijven zoeken naar nieuwe
maatregelen die de weg naar loongelijkheid bewerkstelligennb®ijvoorbeeld maar
aan een maatregel die bepaalt dat het moederschapsuderschapsverlof mee in de
berekening van de anciénniteit moet genomen wofdeinen et al. 2007). Het belang van

hetwettelijke kader mag hier zeker niet uit het oog verloren worden.

- Vrouwvriendelijk ondernemen is cruciaal, maar aahtlavoor mannelijke werknemers
mag hierbij niet verloren gaan. Het is belangrift éenbalans gezocht wordt, waarbij

positieve discriminatie in de mate van het mogelijermeden wordt.

6.3 Methodologische kritieken

Het was niet eenvoudig om bedrijven te vinden dientiermaatregelen” ontwikkelen om zo
de kansen en daardoor ook de verloning van de \gljiees werknemers te bevorderen. Dit
kan te maken hebben met het feit dat bedrijven, gieonfronteerd worden met
loonkloofproblemen of genderongelijkheden, dit nygedag in de verf zetten (taboesfeer).
Bovendien is het ook zo dat bedrijven zich dikwijtset bewust zijn van hun

gendervriendelijke of ondersteunende maatregelen.

Niet alle externe maatregelen van derden (overheikhbonden en andere instanties), zoals
vernoemd in het oorspronkelijke conceptueel modeihden van naderbij beschouwd
worden. Het kwalitatieve onderzoek is niet représtgef. Indien andere bedrijven of
instanties ondervraagd werden, waren er misscheqg)(andere conclusies naar boven

gekomen.
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Bovendien is het ook zo dat de geinterviewde martgndervraagd werden omdat zij juist
(extra) aandacht besteden aan de genderthemattekeBde om diepte-informatie te kunnen

verkrijgen, maar kan als een bias worden beschouwd.

Tot slot kan ook gesteld worden dat wat de domeimam de maatregelen betreft, de
antwoorden van de verschillende partijen ‘top ohdhiwaren. Er werd steeds de vraag
gesteld welke maatregel(en) de ondervraagde paegmt of nam, zonder de mogelijke
domeinen voor te leggen. Het kan aldus zijn datbkje ondervraagde partijen nog andere
maatregelen voeren, maar dat deze gedurende beti@w niet aan bod gekomen zijn. Het
positieve aan deze manier van vraagstelling is wat de sterke elementen, de

aandachtspunten erdoor naar boven komen.

6.4 Vragen voor verder onderzoek

In dit deel worden enkele punten aangehaald dievdsijler onderzoek kunnen aangewend
worden. Zo is het bijvoorbeeld interessant om oekkwemers en werknemerorganisaties bij
het onderzoek te betrekken en hun visie over deviogrde maatregelen na te gaan.
Eventueel is het ook leerrijk om een sectorale yameate doen of een zekere afbakening te
hanteren op het gebied van de grootte van de bedripit zou een kwantitatief onderzoek

betreffen.

In deze thesis werd een indeling gemaakt van déreggden in uiteindelijk vier domeinen,

namelijk salarisbeleid, ondersteuning van werknenierhun loopbaan, ondersteuning van
werkgevers en roldoorbreking. Het is tevens insaesom één van die domeinen dieper in
de praktijk te bekijken of om te onderzoeken ofresschien nog andere domeinen zijn die

(h)erkend moeten worden.

Het lijkt bovendien ook nuttig om specifieke magtien (eventueel binnen één domein) in
één of meerdere bedrijven gedurende enkele jarerdigtbij op te volgen (longitudinaal
onderzoek) en op geregelde basis de effecten ersate gaan op de tewerkstelling, de
bezoldiging en de kansen en posities van vrouwenm@ting). Zo kunnen dan ook
suggesties geformuleerd worden in welke zin de regaten verbeterd kunnen worden om

op die manier de organisatie(s) “volledig” drempghe maken naar vrouwen toe.

Tot slot is het interessant om na te gaan in welkée de genderthematiek relevant is voor
vrouwelijke ondernemers. Bestaan voor hen initi@meen in welke mate hebben zij er nood

aan?
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Opmerking:
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grotendeels van 1998 en waren verouderd. Daardpotwee links met betrekking tot deze
website, die in de bovenstaande literatuurlijsastaermeld, op dit moment niet meer in
werking. Bij navraag werd meegedeeld dat deze deaten binnen afzienbare tijd terug

online zullen geplaatst worden.
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Bijlage II: Loonverschillen tussen mannen en vrouwe: een onderzoek naar het glazen
plafond
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Bron SD WORX

SD WORX onderzocht in 2005 de aanwezigheid vanwesuop directieniveau en stelde de
vraag naar de aanwezigheid van vrouwen in het tib@mité. Hierbij deed de HR-
dienstengroep beroep op haar databank waarin 13v@8dgevers en 240.787 werknemers
zijn vertegenwoordigd. SD WORX baseerde zich egeseop een bevraging bij 3.500
werknemers die een representatief staal vormdendeaBelgische arbeidsmarhtlit het
onderzoek kwam naar boven dat in 14,5% van de lgevale ondervraagde bedrijven
evenveel mannen als vrouwen in het directieconetgbbn (50%). In €én op vier gevallen
(25%) zetelen er geen vrouwen in het directiecomitezijn het aldus enkel mannen die de
directiefuncties bezetten. Slechts in 1,4% vasitigties zijn er enkel vrouwen aanwezig op
het hoogste niveau.

Ook Zrihen bevestigt dat vrouwen ondervertegenwigdrd zijn in de
besluitvormingsorganen, maar ook in vakbonden enkgewersorganisaties. Uit de
gegevensbank van de Europese Gemeenschap (EG)ffdmetee vrouwen in de
besluitvorming blijkt dat vrouwen slechts 30% uikea van de kaderleden, 10% van de
leden van de raden van bestuur en 3% van de ‘Uhxefcutive Officers’ (CEO) of
evenwaardige functies (2007). Vrouwen zijn met aadsoorden heel weinig tot niet te
bespeuren in de beter betaalde, hogere functies.



Bijlage I
(Belgié, 1985-2005)

Bron: FOD Economie, Algemene Directie Statistiek enrtggnische Informatie, EAK (Termote 2007).

Cijffergegevens werkgelegenheids-, werloosheids- en activiteitsgraad

1985
Manner| Vrouwen| Gemiddelo
Werkgelegenheidsgraad8,20%q 37,00% 52,70%
Werkloosheidsgraad 6,8006016,30% 10,40%
Activiteitsgraad 73,10% 44,30%  58,70%
1990
Manner| Vrouwen| Gemiddelo
Werkgelegenheidsgraad7,30% 40,80% 54,10%
Werkloosheidsgraad 4,100 9,90% 6,40%
Activiteitsgraad 70,109% 45,30% 57,80%
1995
Manner| Vrouwen| Gemiddelo
Werkgelegenheidsgraad6,90%q 45,40% 56,20%
Werkloosheidsgraad 7,30%012,20% 9,40%
Activiteitsgraad 72,20% 51,70% 62,00%
2000
Manner| Vrouwen| Gemiddelo
Werkgelegenheidsgraa®9,50% 51,50% 60,50%
Werkloosheidsgraad 5,80% 8,70% 7,00%
Activiteitsgraad 73,70% 56,40% 65,10%
2005
Manner| Vrouwen| Gemiddelo
Werkgelegenheidsgraad8,30%q 53,80% 61,10%
Werkloosheidsgraad 7,700 9,60% 8,50%
Activiteitsgraad 73,90% 59,50% 66,70%




Bijlage IV: Loonverschillen tussen mannen en vrouwe: deeltijdse arbeid

verdeing bij deeltijdsen
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Vrouwen zijn oververtegenwoordigd bij deeltijdsébeid. Nochtans zijn het ook hier de

mannelijke werknemers die de hogere salarisserangan.



Bijlage V: Gemiddelde bruto maandlonen naar hiérardische positie (2001)

Bron: Open VLD,Gelijk loon voor gelijk werk.

Gemiddelde
Verschil
Vrouwen | Mannen tussen
vrouwen
en mannen
Totaal £2310 | €3.039 €720
Operationeel | o) 993 | £2301 €313
niveau
Professioneel | o, oo | e2826 €360
niveau

Management €3.091 | €3.877 € 786

Bovenstaande tabel toont de loonverschillen opetschillende hiérarchische niveaus. Het
verschil in verloning tussen mannen en vrouwen mdemnaarmate men zich hoger in de

hiérarchie bevindt.

Ook Van Haegendoren en Valgaeren bevestigen dachierstand van vrouwen toeneemt
naarmate het functieniveau hoger is en dat de lmgswverschillen het grootst zijn in de

hogere functieniveaus (1998:19).



Bijlage VI: Aantal studenten in het universitair onderwijs, naar geslacht

Bron: Zij-Kant en ABVV 2006:25 (Vlaamse InteruniversitaiRaad en Departement Onderwijs).

Aantal studenten in het universitair onderwijs, naa geslacht

Mannen
Vrouwen
Totaal

1993-
1994

1994-
1995

1995-
1996

1996-
1997

1997-
1998

1998-
1999

1999-
2000

2000-
2001

2001-
2002

2002-
2003

26.173

27.032

27.934

28.174

27.929

27.408

26.508

25.656

25.644

25.382

24.714

25.745

27.364

28.242

28.973

29.762

30.232

30.462

31.049

31.457

50.887]

52.777

55.298

56.416

56.902

57.170

56.740

56.118

56.693

56.839




Bijlage VII: Gemiddelde bruto maand

lonen in de indwstrie en de marktdiensten, naar

opleidingsniveau (voltijdsen, oktober 2003)

Bron: Zij-Kant en ABVV 2006:10.
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type
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Bijlage VIII: Vragenlijst interviews

KADER (WG)

Algemeen

In welke sector is het bedrijf actief?

Hoeveel werknemers werken in het bedrijf? (hoepeatent is van het
mannelijke/vrouwelijke geslacht?)

Maakt het genderperspectief systematisch deebunithet personeelsbeleid?
Is dit ook zichtbaar naar de buitenwereld toe?

Personeel

In welke functies zijn vrouwen/mannen
oververtegenwoordigd/ondervertegenwoordigd?

Hoeveel procent van de vrouwelijke werknemers zittehet management/
leidinggevende functies, hoeveel in het uitvoeremgeau?

Aantal deeltijdse, aantal voltijdse werknemers en geslacht?

Zijn er grote verschillen tussen de loopbanen vanmen versus vrouwen?

Welke contracttypes overheersen bij mannen vensusmen?

Is er veel of weinig verloop in het personeel? ¥eilten tussen mannen en vrouwen?

DOMEINEN VAN MAATREGELEN (WG / DERDEN)

Salarisbeleid

Wordt er gebruik gemaakt van een (sekseneutraatlidtwaarderingssysteem?

Is er aandacht voor een gelijke verloning van marerevrouwen die dezelfde functie
of een gelijkwaardige functie uitoefenen?

Hoe wordt het loon samengesteld? Zijn er extragegabrdelen en wordt er gebruik
gemaakt van variabele verloning? Voor wie? Op beaamswat wordt dit bepaald?
Maakt men inzake de voordelen onderscheid tussentiés en tussen voltijdse of
deeltijdse werknemers?

Ondersteuning in de loopbaan

Worden werknemers, en meer specifiek vrouwen, leajgl hun loopbaan?
Worden er opleidingen georganiseerd? Voor iedeoéafhankelijk van functie of
niveau? Ongeacht geslacht? Zowel voor voltijdseleédtijdse werknemers?

Zijn de opleidingen verplicht? Zoniet, wie gaatlan vooral op in?

Heeft het volgen van een opleiding effect op hehfd

Is er een gelijk opleidingsbudget voor mannen euwen?

Hoe zit het met de netwerkbezigheden van vrouwen?

Biedt men maximale doorstromings- en ontplooiingsiea aan (met specifieke
aandacht voor de ondervertegenwoordigde groep)?

Worden er evaluatiegesprekken gehouden? In welkelat welke resultaten leidt
dit?



Arbeidstijdregeling
- Zijn de uurroosters of de werkuren flexibel?
- Is er aandacht voor de combinatie werk/privé? Olxevenanier?
- Biedt men aanvullende diensten aan? (zoals eersbbappendienst, een strijkdienst,
een kinderopvang, een postdienst, enzovoort).

Roldoorbreking
- Hoe ziet de cultuur eruit? (aanwezigheid van voaotelen, rolpatronen of
stereotypen, verwachtingen ten opzichte van maenamouwen).
- Is er nood aan een mentaliteitswijziging of is e@ntaliteitswijziging doorgevoerd?
Hoe?

Communicatie
- Doet men aan informering of sensibilisering? Opkeehanier?
- Voert men campagnes?
- Wordt het personeel betrokken? Hoe?

INVOERING EN EFFECT (WG / DERDEN)

Algemeen
- Waarom is de maatregel ingevoerd? Wat was het dgat?vil/wou men bereiken?
- Wiens initiatief was het om de maatregel in te ea@rWie is betrokken partij?
- Wat bedroeg de reikwijdte van de maatregel?
- Wat bedroeg de kostprijs van de invoering van datragel?

Effect/evaluatie
- Is de maatregel geaccepteerd bij het personeeaeaf dr zich bij de invoering een
zekere weerstand voor? Indien weerstand, hoe heelfitedrijf er dan op gereageerd?
- Wat is/was het resultaat van de maatregel ten @awan vrouwen?
- Beantwoordt het bereikte resultaat voldoende aarodeopgestelde doelstelling
(voldoening)?
- Wat zijn/waren de succesfactoren en knelpunterdeamaatregel?

Nazorg

- Wordt de maatregel opgevolgd, geévalueerd? Zogaheeft de evaluatie van de
maatregel aan het licht gebracht?

- Heeft het bedrijf uit de invoering van deze maattegts geleerd, waarmee in de
toekomst rekening zal gehouden worden bij de inmgeran andere vrouw-, mens-
of gendervriendelijke maatregelen?

- Is het bedrijf van plan in de toekomst bepaaldetragalen te wijzigen of andere in te
voeren?

- Heeft het bedrijf suggesties, tips voor andereipar? Kent het andere bedrijven die
voor hen een voorbeeldfunctie spelen op het gelaadieze materie? Wat zou de
overheid nog kunnen doen?



Bijlage IX: Korte weergave van de interviews

Geinterviewden Wie Functie Datum

Euromut dhr. Vincent Van Damme| HR-Ontwikkelingsdier 28/02/2007
mevr. Ariane Verantwoordelijke Commercial

IBM Vanthournhout engagements binnen HR 28/02/2007
Sports-World mevr. Viviane Stevens HR-manager 2037
Janssen Pharmaceutica mevr. Isabel Van Dijck CentuDiversiteit binnen HR  7/03/2007
TEAM mevr. Sigrid Baptist HR-verantwoordelijke 712807
These Days mevr. Els Carlens HR-manager 12/03/2D07
RESOC/SERR Kempen| mevr. Kim Nevelsteen Projectdkiimar 12/03/2007
SOFIA mevr. Anne Latour Projectcodrdinator 19/08/20
gir;(::‘\rll\./an Koophandel mevr. Anne Konings Projectontwikkelaar 11/04/2007

Euromut

Op 28 februari 2007 had ik een afspraak met dhmc&it Van Damme, HR-
Ontwikkelingsdirecteur bij Euromut, een bedrijf dat de Landsbond van de Onafhankelijke
Ziekenfondsen behoort. Via Carla Rijmenams van lhstituut voor de Gelijkheid van
Vrouwen en Mannen ben ik met het bedrijf in contgetomen.

Bij Euromut werken precies 603 werknemers. Rekehiogdend met langdurige zieken en
loopbaanonderbrekers zijn er globaal genomen e@&rdaverknemers actief. Hiervan zijn
er 73% van het vrouwelijke geslacht. Van die 603kwemers werken er 161 deeltijds en
442 voltijds. Binnen de deeltijdse werknemers nitie25 vrouwen (77%) en 36 mannen

(23%). Mannen zijn oververtegenwoordigd in logistiduncties en in managementfuncties,
vrouwen in administratieve functies (tot bijna 90%)erder zijn zo goed als bijna alle
werknemers tewerkgesteld aan een bediendecon@acbnbepaalde duur en is er een zeer
beperkt verloop (met een uitzondering bij de jongeknemers).

Vanaf 1987 tot twee a drie jaar geleden hanteetnleriut een brugpensioensysteem waarbij
werknemers vanaf tweeénvijftig jaar konden stoppet werken. Bijna iedereen maakte er
gebruik van, maar toch meer vrouwen dan mannengde@t de motivatie in de eigen functie

kan verklaard worden. Twee a drie jaar geleden werdrervanging van dat systeem een
specifieke maatregel ingevoerd waarbij vijftigplerssbij Euromut kunnen kiezen om 4/5 te
werken ongeacht de functie die men vervult (tijdskrediet

In de directie bij Euromut zitten 20% vrouwen. Ers ieen _analytisch
functieclassificatiesysteeitySB van Berenschot) ingevoerd in februari 19%3fterend in

een nieuw barema in januari 2000) dat een positieupact heeft gehad op de
loonverschillen. Ook rekent het bedrijf in huisamiiteit.

Steeds meer vrouwelijke werknemers zijn bij Euronteriug te vinden in de hoogste
managementfuncties, net onder de directie. In 2082 de verhouding vrouwen in de twee
hoogste managementfuncties respectievelijk 38%6éh 3 2006 was dit 49% en 54%.
Volgens Euromut kan dit aan de ene kant verklaaodden doordat het remeffect om
deeltijds te gaan werken (4/5-tewerkstelling) igygevallen, aan de andere kant speelt ook
de interne mobiliteiteen verklarende rol. Dit laatste houdt in dat uaes eerst intern
worden bekend gemaakt, vooraleer men extern gaabntt doet dit sinds het jaar 2000.
Het feit dat ook alle interne kandidaturen wordestbdeerd, betekent dat de procedure van
promotie meer zichtbaar wordt. Belangrijk is ook da uiteindelijke keuze motiveerbaar
moet zijn.




Verder werden binnen Euromut ook de uurroosteesieus _versoepeldvoor alle
beroepscategorieén, zijn er glijdende werkwgemwerkt men met recuperatie van overuren

Jaarlijks houdt Euromut ook evaluatiegesprekkest het personeel. ledere bediende heeft
ieder jaar een gesprek met zijn of haar directeagan waarbij een score gegeven wordt op
de competenties van die bediende en dit is danppekd aan een beloning. De directe
manager geeft de bediende een score en ook denbedseoort zichzelf. Op basis van een
gesprek wordt dan een consensus bereikt. Hier meeft ook een opmerkelijk probleem
vastgesteld: vrouwelijke bedienden geven systegtaen lagere zelfscore (bescheidenheid)
en vrouwelijke beoordelaars (managers) zijn meeleigend en geven meestal lagere scores.
Dit in tegenstelling tot mannelijke bedienden dielfzekerder zijn en mannelijke
beoordelaars (managers) die meer vrijgevend zigmg&zien dit een gebrek aan objectiviteit
aantoont, is Euromut dit systeem nu aan het heemerk

Het principe van jaarlijkse evaluatie blijft wel Hmuden. Het bedrijf wil komen tot
sekseneutrale beoordelingscriteria.

Communicatie en het betrekken van het personeé lhigde invoering van de verschillende
maatregelen een belangrijke rol gespeeld.

Belangrijk te weten is dat de maatregelen die Eutamemt niet bedoeld zijn om gelijkheid
te verkrijgen tussen mannelijke en vrouwelijke wenkers, maar wel om in het algemeen
een objectief beleid te hebben. Euromut wil geligemsen verzekeren voor iedereen, maar
richt zich niet specifiek tot vrouwen. Men is noaborstander van positieve actie, noch van
positieve discriminatie. Hetzelfde geldt voor d&lvand. Zij zijn geen vragende partij voor
een gelijkekansenbeleid, maar zijn wel voorstavader iets objectiefs. Euromut hecht veel
belang aan objectiviteit, transparantie, rechtvgaeld, solidariteit en non-discriminatie.

IBM

Op 28 februari 2007 werd ik door mevr. Ariane Vamiimhout, Verantwoordelijke
Commercial Engagements binnen de HR-afdeling vaM I@tvangen. Dit ICT-bedrijf
bestaat uit verschillende entiteiten, verspreid roverschillende landen. Binnen IBM
Belgié/Luxemburg werken 2.434 mensen, waarvan 25,8 616) vrouwen en 74,69% (of
1.818) mannen. In totaal zijn er 214 deeltijlderaawan 78,5% (of 168 werknemers) vrouw
en 21,5% (of 46 werknemers) man is. De resterendd02werknemers (92%) werken
voltijds (20,18% of 448 vrouwen en 79,82% of 1.7@annen). Van de vrouwen zit slechts
7,31% in managementfuncties. De resterende 92,69% zitvoerende functies. Verder
heeft bijna iedereen een contract van onbepaalde &lechts 8 werknemers van de 2.434
zijn tewerkgesteld aan een contract van onbepadlde. Daarnaast bedraagt het verloop
ongeveer 5 a 6% en dit is lager voor vrouwen dan wtannen.

Wat betreft de lonen, heeft iedereen bij IBM eestuaasisloon en een variabel gedeelte
(afhankelijk van de bereikte resultaten bij verkspen afhankelijk van de prestaties bij alle
andere functies). IBM heeft een functieclassifiesysteenontwikkeld, waardoor in principe
iedereen binnen dezelfde functie gelijk verloonddtioDe lonenworden tevens op jaarbasis
met de externe markt vergelekeimor het bureau De Witte & Morel. Er vindt ook een
jaarlijkse evaluatieplaats, waarbij gekeken wordt naar de realisadie e vooropgestelde
objectieven. De mate van realisatie is gekoppetdega loonsverhoging.

Om te zorgen voor een bewustmaking en om een ljpijpie creéren waardoor vrouwen
meer naar de top zouden kunnen stromen, is dedgaten vanuit IBM steeds meer aandacht
gegaan naar het nemen van gender- of vrouwvrigkéefaatregelen.



IBM wil meer gelijke kansen creéren, meer vrouwanteekken en iedereen bewust maken
dat het aantal vrouwen in de maatschappij groteenisdat er in principe dan ook een

gelijkaardige representatie moet zijn in elk béd@jenderdiversiteit is binnen IBM aanwezig

in de vorm van een werkgroep, ‘Women-in-Blugsinds 2002), een vereniging van

vrouwelijke werknemers uit verschillende bedrijiskeden die op een vrijwillige basis acties
ondernemen.

Om de gewoonte te creéren om meer met vrouwen irekés houden en aan hen te denken,
is het bij IBM nu verplicht om _minstens één vrouikel kandidaatin de lijst te hebben
wanneer een manager moet benoemd worden (op aankamhe de “Women-in-Blue’-
werkgroep aan de leidinggevenden van IBM). Verdsfthsinds september 2006 elke IBM-
vestiging in elk land een cijfer opgelegd gekregan het aantal vrouwen dat procentueel op
jaarbasis moet worden aangeworven (qudiat percentage wordt op internationaal niveau
bekeken en bepaald in functie van de specificiterin de regio (Europa/Azié/Amerika).

Drie jaar geleden heeft de werkgroep een ontwikkslbrogramma ingevoerd voor
vrouwelijke werknemers, genaamd ‘Taking the staDé programma is door de Verenigde
Staten en Canada ontwikkeld en heeft als doel veouassertiever te maken. Verder
organiseert de werkgroep regelmatig sesswesden_vrouwen uitgenodigaim een bezoek te
brengen aan IBM en bezoekt het bedrijff geregeldrzesuvoor laatstejaarsstudenten om
vrouwen bewust te maken dat ICT ook een sectoragrw zij kunnen werken. Daarnaast
heeft de werkgroep in maart 2007 voor de eerstedea® ‘'speed mentoring’-sesgiehouden
voor pas aangeworven vrouwen. Deze sessie is Vigbgalr is met het systeem van ‘speed
dating’ en had als doel de nieuwe werkneemstersiigete laten maken met ervaren
werknemers.

Verder heeft IBM ook aandacht voor flexibiliteit epleidingen. Sinds een paar jaren bestaat
er het ‘E-place’-concepdat werknemers toelaat van thuis uit of van bij kkant te werken.
De deeltijders bij IBM werken ofwel via_tijdskrediefwel via een bepaald programma,
genaamd IAWT(individuele aanpassing van de werktijden). Quizidpngen heeft IBM een
systeem dat ‘global campusioemt. Via het intranet kunnen alle werknemerns, i
samenspraak met de manager, zich bijscholen ophibeside domeinen.

Om andere bedrijven bewust te maken van de velscaleh de gelijkenissen tussen mannen
en vrouwen, organiseert IBM regelmatig evenementext andere bedrijveniBM wil
ondermeer daardoor ook visibiliteit creéren. Voeealacties naar de externe wereld worden
opgezet (met uitzondering van de beurzen), moeeesst zeker gesteld worden dat iedereen
intern zich er comfortabel bij voelt. Intern geltede communicatie van alle initiatieven via
het intranet van IBM Belgié-Luxemburg. Per kwartaairdt er ook iemand uitgenodigd van
de externe wereld die over een bepaald thema koaterp Het doel ervan is om interne

netwerkingte stimuleren.

IBM heeft zijn doel bereikt: het bedrijf slaagtremm vrouwen aan te trekken. Er zijn nog
altijd minder vrouwen die manager zijn, maar dibajt langzaam aan. IBM merkt bij
vrouwen een _mentaliteitsveranderiag. In vergelijking met vroeger nemen ze veel ramd
een “slachtofferattitude” aan en willen ze meeranéwoordelijkheden opnemen en effectief
carriere maken.

Sports-World
Op 2 maart 2007 werd ik ontvangen door mevr. Vigi&tevens, HR-manager bij Sports-

World, een keten van sportwinkels. Het is het eebsdrijf in de distributiesector dat een
genderbeleid voert. Eind november 2008stond het bedrijff uit 23 winkels en 280
laaggeschoolde werknemers binnen het verkoopsgaheur



Aangezien het bedrijf gaat groeien naar 45 winkedd, het personeelsbestand ook stijgen
naar 600 werknemers. Op 31 januari 2007 bedroe@qdmaial winkels al 31 en het aantal
werknemers 450, waarvan 58% (of 262) vrouwen en 4@P4188) mannen. Binnen de
verschillende winkels is er weinig verloop en wgiabsenteisme (2%).

Sports-World heeft in 2008en analyse gedaan van de toenmalige hiérarchssitiaie en
daaruit bleek dat er nood was aan enkele maatregeie de analyse kwam immers naar
voor dat op het onderste niveau van de hiérardimede de verkopers, 20% mannen actief
waren en 80% vrouwen. Naarmate men hoger gingrkijkede hiérarchie, werd het aantal
vrouwen steeds minder. Boven de verkopers staassistenten. Hier waren 70% mannen en
30% vrouwen actief. Nog een niveau hoger, bij dekzaerders, waren er 80% mannen en
20% vrouwen. Op de twee hoogste niveaus was gelegleerouw te bespeuren. Hieruit
werd geconcludeerd dat alle mannen die op de heauseaus tewerkgesteld zijn uit die
kleine vijver van 20%, op het laagste niveau, korddie mannen zijn dus doorgegroeid.

Om ook vrouwen te laten doorgroeien naar die tweegbte functies en om aldus de
visvijver integraal (100%) te benutten in plaats kel die 20% (mannen), heeft Sports-
world in december 2005, een “stamboommgdebgesteld dat gekenmerkt werd door
sensibilisering, opleiding en communicatie en dah zoncentreerde op doorstroom van
vrouwen en op instroom van vrouwen én mannen. ketywerd gesubsidieerd door ESF.

In de eerste plaats heeft Sports-World de besfjsaemers (toen allemaal mannen) moeten
overtuigen dat het nodig is om ook vrouwen te latenrgroeien naar de hoogste functies.
Men heeft ze moeten sensibiliserasdanig dat ze genderneutrale beslissingen nemee b
aanwerving en de doorstroming. Om hun schoudergronet ganse plan te krijgen, heeft
Sports-World hen opleidingewver selectiegesprekken, coaching, plannen... gegeve

Wat betreft de instroorheeft Sports-World een identificatie gemaakt vah edrijf aan de
hand van een goede en herkenbare formulering. Brdvde _stamboongenoemd. Deze
identificatie moest de werknemers een houvast hieWlervolgens werd op basis van die
identificatie vier neutrale basiscriteria vastgelegvaar elke huidige en toekomstige
werknemer zich in herkent en die toelaten zich eerg ontwikkelen naar alle functies
binnen het bedrijf. Deze criteria (polyvalent, dymsch, servicegericht, loyaal) werden de
stamcel genoemd. Tegenover elk basiscriterium waaroverereedwerknemer moet
beschikken, staat een actie vanwege de werkgevemmiwg, diversificatie, publiek,
communicatie). Dit alles resulteert dan in een eargele cirkel die succes en fierheid met
zich meebrengt. In functie van die vier basisaates het bedrijf dan gaan selecteren. De
beslissingsnemers werden gesensibiliseerd en aoggete objectief te selecteren. Sports-
World doet veel inspanningen om de neutraliteigaeanderenEr wordt nu een MPA-test
(Meta-Profiel-Analyse) gebruikt bij de aanwerving dle resultaten van het selectiegesprek
dienen te valideren naar objectiviteit en neuedlitTot slot is er een opleidingsplan
opgesteld die verplicht is voor iedere nieuwe werkar gedurende de eerste zes maanden
vanaf indiensttreding. De werknemers worden hiegelyormd op verschillende domeinen
binnen de winkel, waardoor ze makkelijker kunneardooeien door aan jobrotatie doen.

Op het gebied van de__ doorstromingijn er assessmentsen houdt iedere
winkelverantwoordelijke of zaakvoerder jaarlijks nfioneringsgesprekkemmet elke
werknemer. Voor dit laatste is er een document ikisld om die gesprekken
genderneutraal te houden en vrouwen te stimulerenower hun toekomst te praten.
Bovendien wordt de beoordelaar aangeleerd om teegoken niet-verbaal gedrag te
interpreteren, wat in het voordeel van vrouwen gpalen die niet altijd durven te zeggen
waar ze graag naartoe wensen te groeien. Evenbiiinsdy bedrijf de werknemers opleiden




Om vrouwen meer kansen te geven heeft Sports-Wawld de werkorganisatie moeten
aanpassen en heeft men flexibele ungrevoerd.

Communicatie vormde een cruciaal element in dite hplan. Om werknemers zoveel
mogelijk bij het bedrijf te betrekken, persoonlgian te spreken en te doen inzien wat de
mogelijkheden zijn inzake doorgroei, worden er cgrzds maanden presentatiggeven in
alle winkels. De werknemers worden geinformeerd o er allemaal bestaat en waar men
allemaal mee bezig is. Dit resulteert in werknenaseshun schouders onder het plan zetten.

Sports-World is ervan overtuigd dat ze binnen egeetal jaar (effect op lange termijn)
vruchten zullen plukken van de manier waarop zedsag selecteren en aanwerven. Men
blijft het plan onderhouden en opvolgen. Ook gdldwt bedrijf er sterk in dat een bedrijf
pas een genderbeleid kan voeren als er al eerdlimdstaat: een genderbeleid is iets dat geént
wordt op een beleid, het vervangt geen beleid.

Janssen Pharmaceutica

Op 7 maart 2007 heb ik het farmaceutische bedaijsden Pharmaceutica bezocht. Ik had er
een gesprek met mevr. Isabel Van Dijck, ConsulBmtersiteit binnen de HR-afdeling.
Janssen Pharmaceutica bestaat uit verschillendigingen waar in totaal 4.555 werknemers
tewerkgesteld worden. Over de verschillende vesign heen werken 42% (1.928) vrouwen
en 58% (2.627) mannen. Arbeiders zijn veeleer manteewijl de kwaliteitsdiensten, zoals
verpakking, eerder vrouwen zijn. De verhouding mamiw varieert van afdeling tot
afdeling. Van de werknemers werkt 11% deeltijds2095 zat 34% van de vrouwen in een
kaderfunctie. Binnen de kaderfuncties maakt JanBéemmaceutica een onderscheid tussen
‘junior level’, ‘director’ en ‘vice president’. In2005 zat 39% van de vrouwen in een
kaderfunctie in ‘junior level’, 17% was ‘directogh 9% (4 van de 45) was ‘vice president’.

Hoewel verloning belangrijk blijft, merkte Janssétharmaceutica op dat secundaire
arbeidsvoorwaarderen emotionele voldoeningteeds belangrijker worden voor veel
werknemers en vooral voor vrouwen.

Janssen Pharmaceutica is heel bewust met gelijkiezid. Diversiteit speelt voor het bedrijf
een belangrijke rol omdat ondermeer beslissingeeeim divers team rijker en doordachter
zijn. Het bedrijf heeft gekozen om te werken romahderdiversiteit. Hierbij wordt gestreefd
naar een evenredige vertegenwoordiging van manmenvreuwen op alle niveaus.
Genderdiversiteit moet volgens het bedrijf deetnaiten van de bedrijfscultuuHet wordt
als een eerste stap in de richting van een veelibemeger diversiteitspolitiek aanzien.

Niet alleen vanuit het ethische principe (gelijleng&en, rechtvaardigheid), maar ook omwille
van economisch argumenten hecht Janssen Pharntacbatang aan genderdiversiteit. Het
bedrijf wil een weerspiegeling zijn van de marktana ze opereren. Zo blijkt onder andere
dat vrouwen 80% van de aankoopbeslissingen nemelatere 59% van de voorgeschreven
geneesmiddelen aankopen. Een aanwervingstrategieoall heeft voor genderdiversiteit
levert een veel grotere instroom op van waarde\@lfedidaten.

Janssen Pharmaceutica voert een maatregel (projgetjaamd ‘beter balance, beter
busines’s waarbij er gewerkt wordt rond de werk/prive-bada

In 2000-2001 heeft Janssen Pharmaceutica in samdngenet de KUL en prof. dr. Veerle
Draulans een onderzoek gedaan bij de werknemehnseeunt bleek dat vrouwen vonden dat
ze moeilijk konden doorgroeien.



Janssen Pharmaceutica heeft dan een project opiggsiaaamd het ‘Women'’s Leaderschip
Initiative’ (WLI), om vrouwen te ondersteunen in hun loophaae meer te laten

doorstromen en een juiste omgeving te creéren waaihun talenten maximaal kunnen
ontpooien. Het project werd gesubsidieerd door BE#. oorspronkelijke initiatief van dit

project komt van Johnson & Johnson in de Vereni§teen. Zij hebben een ‘office of
diversity and inclusion’ en zorgen ervoor dat alkstigingen wereldwijd bezig zijn met
diversiteit. ledere vestiging heeft de vrijheid a® actieplannen zelf in te vullen. Verder
verzamelen ze ook alle beste praktijken zodatvatigingen van elkaar kunnen leren.

Concreet houdt WLI in dat men een piramide ontwitkeseft dat puur gericht is op gender
(2001-2005). Het project op zich is in 2005 nieltegeéindigd. Nu (in 2006-2007) is het
WLI-project een onderdeel geworden van het algentnersiteitsbeleid binnen Janssen
Pharmaceutica. Het project bestond uit vier WLIkgeoepen, met ieder eigen
doelstellingen. De werkgroep Ontwikkeliegn Mentoring de werkgroep Interne Netwerking
en de werkgroep Externe Netwerkirgprgden voor een grotere bewustwording rond
genderdiversiteit. Ze hielpen ook de keuzes vankmamners, en meer specifiek van
vrouwelijke werknemers, in hun loopbaan beter terdenken. Er was ook een werkgroep
Genderbewust HR-beleidie zich concentreerde op instroom, doorstroonwidkeling en
uitstroom. Deze laatste werkgroep heeft een ‘Tdoleschreven over genderbewust HR-
beleid. Het is een boek vol tips en aandachtspumeschreven vanuit een genderneutraal
standpunt, gaande van de aanwerving (gendernewaabgures) tot de exitgesprekken. Die
‘Toolkit” wordt intern en extern verspreid en kals aen positieve actie beschouwd worden.
Alle werkgroepen bestonden uit 8 a 9 vrijwilligetie® ongeveer één keer per maand samen
kwamen. De groepen werden bovendien op het vlakceanmunicatie en ‘public relations’
ondersteund door een communicatiedienst (tealmlemaal bovenaan de piramide bevonden
zich diversiteits-‘champions’ die binnen hun afdglide genderkwestie verspreidden. De
piramide werd tot slot overkoepeld door het WLIskeam. Zij volgden op waar iedere groep
mee bezig was, stuurde de WLI-initiatieven en was lulug tussen de verschillende
werkgroepen.

Binnen Janssen Pharmaceutica bestaat er een baododimgsprogrammabit loopt nu, in
2007, voor de tweede keer en hierbij mentoren dmémagers vrouwelijke werknemers met
potentieel. Daarnaast is er het SOFIA-programo@ een twintigtal vrouwelijke kaderleden
en vijf a acht vrouwelijke mentoren uit het senmanagement. Sinds 2005 wordt het ook
voor een twintigtal vrouwelijke bedienden georgerisl. Dergelijke programma’s zouden
sterk bijdragen tot de persoonlijke en professiemeitwikkeling van de deelneemsters.

Uit de resultaten van het WLI-project bleek datneger vrouwen werken binnen Janssen
Pharmaceutica, dat er meer vrouwen in de hogerectifisn zitten en dat een
cultuurverandering is teweeg gebracht. Omdat JarnBearmaceutica erin geslaagd was een
zekere cultuurverandering op gang te brengen deorWiLl-project en omdat er op de
arbeidsmarkt veranderingen op til zijn, heeft hetifjf beslist om nu te gaan verbreden
binnen de diversiteitRond augustus 2006 is er dan een nieuwe piraopdesteld, die
vergelijkbaar is met die van het WLI, maar hiertgaan ook op andere gebieden werken. Zo
Zijn er weer vier werkgroepen opgesteld: een werkgrGender en diversiteit (de eerste
piramide is nu één werkgroep geworden), een wedgiceeftijdsbewust personeelsbeleid,
een werkgroep Instroom en een werkgroep ‘Emploiggbil(levenslang leren en
inzetbaarheid van werknemers). Verder blijfft inggrnexterne netwerking en de
communicatiedienst bestaan. Momenteel zijn al digkgroepen zich aan het vormen.




TEAM

Met mevr. Sigrid Baptist, HR-verantwoordelijke BIEAM, had ik op 7 maart 2007 een
gesprek. TEAM is een dienstverlenend bedrijf irsdeiale economie en stelt mensen tewerk
die onder de norm van “kansengroepen” vallen. Demmsen zijn laaggeschoold, zijn
minimum twee jaar werkloos en hebben een kleines kg tewerkstelling in het reguliere
arbeidscircuit.

TEAM is in 2002 opgericht en biedt verschillenderditen aan. Het is aan de ene kant een
CVBA (poetsdienst) en aan de andere kant een \afrfisch leerproject met ondermeer een
buurt- en nabijheidsdienst, een klusjesdienst an lEriwteam). In de CVBA werken 37
werknemers (33 arbeiders en 4 bedienden). Hiernyar®2% van het vrouwelijke en 2% van
het mannelijke geslacht. De meesten werken erigiselhamelijk 32 werknemers van de 37.
In de vzw werken 25 werknemers (14 arbeiders ehetilenden). Hiervan is de verhouding
man/vrouw ongeveer gelijk verdeeld, omdat daar rbedienden werkzaam zijn en die zijn
veelal vrouwelijk. Ook inzake het arbeidsregimeéésverdeling ongeveer gelijk verdeeld: 11
werknemers van de 25 werken er deeltijds. Verdedereen in de CVBA tewerkgesteld aan
een contract van onbepaalde duur. In de vzw hebberiiental werknemers een contract van
bepaalde duur. Dit valt te verklaren doordat inve@ met werkprojecten gewerkt wordt. Dit
resulteert bijgevolg in een hoger verloop in de vRer definitie wordt iedereen er om het
jaar vervangen. In de CVBA is het verloop uiterspérkt.

TEAM voert een_mensvriendelik HR-beleide hebben aandacht voor alle werknemers en
hun omgeving, zonder onderscheid te maken naaadjgslleeftijd of afkomst. Het bedrijf
neemt geen specifieke maatregelen voor vrouwemrrallelet bedrijf vindt dat mannen en
vrouwen evenveel kansen en mogelijkheden moetebemebm een job uit te oefenen in
functie van hun mogelijkheden en hun verwachtingemlat dit niet genderbepaald mag zijn.
TEAM wil iedere werknemer_arbeid op maatnbieden door een job aan te bieden
vertrekkend vanuit de capaciteiten, de mogelijkinegle interessegan de werknemer.

Werknemers die om de een of andere reden niet eflijkoop het werk geraken, kunnen
beroep doen op brommengerder is TEAM_roldoorbrekendHet bedrijf vindt dat een vrouw
net zo goed kan schilderen als een man en dat eennet zo goed kan poetsen als een
vrouw. TEAM gaat uit van de mens: iedere werknerapgeacht geslacht of afkomst, wordt
op maat begeleid. Als een man wil kuisen of eeuwravil klussen, dat maakt voor TEAM
helemaal niets uit, zij stellen zich daar geen emabij. TEAM wil de juiste persoon op de
juiste plaats. Dit houdt ook gendervriendelijkh&id Gendervriendelijkheid gaat dikwijls uit
van het mensvriendelijke-det bedrijf zal hun poetsdienst met andere woondieh enkel
openstellen voor vrouwen alleen. TEAM gaat niet i®vween man als poetshulp sturen naar
een klant om zo rolpatronen te doorbreken. Hetcpe bij TEAM is dat een klant zich
inschrijft en zijn wensen en verwachtingen weerge¥ervolgens kijkt TEAM welke
werknemer ter beschikking is en die beantwoordt @areisen van de klant. Als dat dan
toevallig een mannelijke werknemer is voor poetshafl een vrouwelijke werknemer voor
een bepaalde klus, dan gaat dit TEAM niet weerhowhe die klant op de hoogte te brengen
dat er een werknemer ter beschikking is. TEAM neerat andere woorden een werknemer
die ter beschikking is en die voldoet aan de vehttagen van de klant, ongeacht het
geslacht. Als er niemand beschikbaar is, wordtldatkop een wachtlijst geplaatst. Als een
klant een bepaalde werknemer omwille van het gbetlaiet wenst, dan zal TEAM de klant
ervan toch proberen te overtuigen dat het gestaehhet verschil maakt.

TEAM vertrekt niet van wat de klant verwacht of wenmaar gaat eerst na wat iedere
werknemer graag wil dodn zijn/haar job.




Op die manier bepaalt men waar de werknemer hee hEsst: in de poetsdienst, in de
klusjesdienst, in de strijkdienst, in het retout¢bber, enzovoort. Vervolgens gaat TEAM bij
iedere werknemer na wanneer hij/zij wil en kan werkvelke uren. TEAM laat met andere
woorden _flexibele urerioe voor iedereen, ongeacht het geslacht. Op @irien kunnen
werknemers hun werkuren aanpassen aan hun pruadigsitTEAM houdt hier rekening mee
wanneer ze de werknemers matchen met de klanten.

Verder werkt TEAM ook met_recuperatie van overuren hanteren ze een_peter-
/meterschapsysteewoor alle nieuwe werknemers, ook al geven ze aamiet nodig te
hebben. Tot nu toe is deze peter of meter ook deweerbegeleid(st)er van de nieuweling.
De peter of meter is met andere woorden aan de&kamede persoon die het werk van de
werknemer beoordeelt en aan de andere kant is @ewvedtrouwenspersoon van de
werknemer, iemand die zich over de nieuweling ontfeln de toekomst wil TEAM beide
scheiden.

TEAM vindt dat er in de maatschappij in het gehssh_mentaliteitswijziginghodig is om
alle vooroordelen te doorbreken. Het bedrijf trambk in alles wat het doet aanvullend te zijn
op bestaande dingen.

These Days
Op 12 maart 2007 heb ik These Days bezocht, eetjflaadief in interactieve marketing. 1k

heb er een gesprek gehad met mevr. Els Carlensnéiiager. In tegenstelling tot alle andere
interviews vond dit gesprek plaats in een opentad#e waardoor de concentratie van de
geinterviewde regelmatig afdwaalde.

Bij These Days werkten 46 werknemers op het eirae2006, waarvan 63% (of 29) mannen
en 37% (of 17) vrouwen. Het bedrijf is heel horizal gestructureerd. Er zijn twee

mannelijke aandeelhouders, dit zijn de eigenaarmshet bedrijff. Daaronder bevinden zich

verschillende subgroepen: een administratieve iafglehet daarin de financiéle en HR-

afdeling, er is een strategische afdeling, eentierea designafdeling, een productieafdeling,
een media-afdeling, enzovoort. In iedere afdelinger een verantwoordelijke. In deze

verschillende groepen zitten zowel mannen als vesuvide verhouding man/vrouw binnen

These Days is zeker niet gelijk verdeeld, omdaheer mannen dan vrouwen werken. Wel
valt het op dat binnen de productieafdeling veehmesm werken, omdat hier een informatica-
achtergrond vereist is. Ook in de creatieve afgelner een overgewicht van mannen. In de
designafdeling werken dan weer meer vrouwen. Venvaérknemers werken er een vijftal

deeltijds, de rest werkt voltijds. Opvallend is odkt binnen These Days vooral jonge
mensen werken, wat voor een hoger verloop zorgt.

These Days is mensgericllle werknemers, zowel mannen als vrouwen, zporvThese
Days van kapitaal belang en het bedrijf hecht ddnaan beide geslachten aandacht. Om hen
tevreden te stellen organiseert het bedrijf op g basis activiteiteVoor These Days is
het belangrijk dat de werknemers een goede balmssen werk en privé kunnen vinden. Er is
daarom aandacht voor flexibele werktijden flexibele werkroosterdVerknemers kunnen
met andere woorden iedere werkdag kiezen wannestaren en eindigen en bovendien
bestaat de mogelijkheid om deeltijds te werkenmfvan thuis uit te werken. Thuiswerken
kan slechts binnen strikte limieten.

Bij de aanwerving én het doorgroeien kijkt Theseyanaar de_capaciteiteman de
werknemer in kwestie, ongeacht geslacht. Wel destftoedrijf soms voorrang aan vrouwen
bij de aanwerving, omdat deze binnen het bedrigignrminderheid zijn.




Dit heeft als doel om zo een weerspiegeling te zn de maatschappij en om op die manier
ook tot een beter evenwicht te komen in het bedeif. Vrouwen hebben bij projecten vaak
een andere insteek dan mannen en daarom kan éegsisént zijn om een beter evenwicht in
de geslachten te hebben. Een dergelijke selecteuge enkel en alleen indien volledig
gelijkwaardige kandidaten zich aanbieden, wat bé&gbnderlijk voorkomt.

These Days maakt ook gebruik van het peter-/mdtepseoor nieuwe werknemers. Dit
houdt in dat iedere nieuwe werknemer een peter etemaangeduid krijgt die ongeveer
dezelfde competenties heeft. De peter of meter lbeljede nieuwe werknemer op een
tijdelijke basis. De aanstelling van een peter etengebeurt niet stelselmatig.

These Days wil de werknemers vertrouwen, vrijheidserantwoordelijkheid geven (3 Vs
Het bedrijf probeert intern de werknemers een éspad (doorgroei) aan te bieden. In dat
kader houdt het bedrijf ieder jaar evaluatie- emcfioneringsgesprekkemmet elke
werknemer. Ook_opleidingemormen bij These Days een vrij belangrijk gegev@mdat
interactieve media een vrij nieuw gegeven is, isrfiet eenvoudig om voor de werknemers
een opleiding te vinden. Opleidingen bij These Diagsden daarom in dat werknemers naar
beurzen in het buitenland gestuurd worden en dasie® worden georganiseerd om
ervaringen en kennis te delen.

Ondanks dat These Days een klein bedrijf is, laatedrijf zich af en toe doorlichtetoor
een externe partij. Dit laat werknemers toe om ep anonieme wijze knelpunten en
aandachtspunten aan te geven en hun mening te Hiéétedrijf doet verder ook regelmatig
mee aan studies en wedstrijdént laatste speelt vooral voor de werknemerslesangrijke
rol, want het winnen van awards geeft hen een dexarewaardering.

Werknemers voelen zich nauw betrokken en These pajseert dit ook zo te houden. Om
de twee maanden wordt er een grote personeelswrnggdyeorganiseerd, waar alle
werknemers een inzicht krijgen in de cijfers vare3é Days, de klanten, de activiteiten, de
doelstellingen, enzovoort. These Days benadruktdmbelangrijke rol van communicatie
Door dergelijke vergaderingen te organiseren welerwerknemers waar het bedrijf mee
bezig is. Er is daarnaast ook een interne nieuesfkVhat's going on these days?’) waarin
nieuwtjes, uitstappen en dergelijke worden gecomoeend.

These Days gelooft niet in het opleggen van maaleeg Een maatregel moet gedragen
worden door de mensen voor wie het ingevoerd wéftett. merendeel van het personeel moet
er voor te vinden zijn. Men gaat bij These Daysezedok geen quota’s opleggen. Men wil de
juiste persoon op de juiste plaats, ongeacht retagat.

SOFIA

Met mevr. Anne Latour, projectcodrdinator van SOMAnagement, heb ik op 19 maart
2007 een gesprek gehad in de universiteit van Hagsmorheen Limburgs Universitair
Centrum genoemd). De universiteit van Hasselt warkt verschillende instituten en één
daarvan is SEIN, de naam van het opleidings- ermoéksinstituut. SEIN (oorspronkelijke
afkorting van Sociaal-Economisch Instituut) sitwerich binnen gedragswetenschappen.
Ondertussen staat SEIN voor “Instituut voor Gedneggsnschappen”, maar heeft men de
afkorting behouden. Binnen SEIN bestaan er eenahamiisters. Zo is er een cluster
“gezondheid en welzijn”, een cluster “overheid eamenleving” en een cluster “gelijke
kansen”. Binnen deze laatste cluster situeert SOfth. SOFIA vormt dus één van de
projecten die georganiseerd wordt door SEIN.



SOFIA bestaat sinds 1999 en richt zich naar vrouimemanagementfuncties, zelfstandige
zaakvoerders, bedrijfsleiders en meewerkende eubtge van zelfstandigen, die al enige
werkervaring hebben. Omdat SOFIA gesubsidieerd ivdodr de Vlaamse overheid, moet
met een aantal voorwaarden rekening worden hougén.daarvan is dat men zich moet
richten op “beslissingsnemers” in een organisatfandaar dat SOFIA zich bewust op
leidinggevenden (managers, kaderleden, bedrijfsierd...) richt. Daarbovenop zijn

vrouwen nog altijd minder terug te vinden in legyevende posities in vergelijking met
mannen. Met SOFIA wordt een draagvlak gecreéerav@en vrouwen gestimuleerd die
stap te wagen. Een andere voorwaarde die de Vlaaweskeid stelt om in aanmerking te
komen voor subsidies is dat het programma moetnstewp ervaringsuitwisseling en

discussie.

Er is voOr 1999 een Europees onderzoek geweesthinadgrnissen of obstakels die maken
dat vrouwen niet zo gemakkelijk kunnen doorgroesds mannen. Uit dit onderzoek is

gebleken dat drie belangrijke criteria meespeleam gebrek aan een sociaal netwerk (de
juiste contacten), een gebrek aan vrouwelijke roleien (iemand aan wie vrouwen een
voorbeeld kunnen nemen) en een gebrek aan praktisdnagementvaardigheden. De
directeur van de universiteit van Hasselt, mevreldi Van Haegendoren, heeft toen beslist
dat er iets moest gebeuren. Op basis van dat aelergz dan SOFIA ontstaan. Het steunt op
drie pijlers:_netwerking; mentoring en opleiding

Binnen SOFIA bestaan er verschillende programmesstbeds gebaseerd zijn op deze drie
pijlers en die zich richten op specifieke vrouwdijdoelgroepen. SOFIA-management is
daar één van. Het richt zich naar vrouwelijke ‘pssfionals’en wil vrouwen doen inzien dat
netwerken belangrijk en gezomlvoor de carriére. Vrouwen zien netwerken nogaiak als
een tijdsinvestering waar ze niets van terugkrijg8@FIA werkt_drempelverlagendia
vrouwennetwerken wil de instantie vrouwen een denwtjde rug geven zodat ze makkelijker
doorgroeien naar gemengde netwerken.

Op dit moment richt SOFIA-management zich naar le@mderdtal vrouwen verspreid over
heel Vlaanderen. Deze zitten regionaal gegroepessd: groepje in West-Vlaanderen die
wordt opgevolgd door de Kamer van Koophandel WdaaNderen, een groepje in Vlaams-
Brabant, in Limburg en in de Kempen. In elk van glieepen zit een twintigtal vrouwelijke
bedrijfsleiders en managers én een viertal vroykeelnentorenuit het bedrijfsleven en de
academische wereld. SOFIA kiest bewust voor dit imamaantal per groep om de
interactiviteit te garanderen. De mentoren vormen een mooie mastaa Het zijn
vrouwelijke bedrijfsleiders of topmanagers die eéhwat ervaring achter de rug hebben.
Om de contacten tussen de vrouwen te stimulerexernelatienetwerkit te bouwen, komt
elk van de groepjes iedere maand samen. Er is eélarexderne spreker aanwezig die zorgt
voor de nodige_training en opleidingpe sessies zijn altijd heel interactief, gewqgénli
worden er ook opdrachten uitgevoerd of cases udggdw De bedoeling ervan is om
ervaringen uit te wisselesn te lererhoe andere vrouwen bepaalde problemen aanpakken.
Drie a vier keer per jaar organiseert SOFIA ookveegkavondervoor leden en oud-leden. In
tegenstelling tot de sessies zijn hier geen maxigantallen vereist. Er wordt dan ook een
externe spreker uitgenodigd.

Op het einde van elke sessie krijgen de leden_eeluaieformuliermee. Daar kunnen de
vrouwen onder andere ook aangeven welke themaeesgant lijken om ook eens aan bod te
laten komen. Op het einde van de laatste sessie®bij het einde van het programma is er
een grote eindevaluatie. Hierbij wordt onder andkeper ingegaan op veranderingen die de
vrouwen in hun loopbaan of op privé-viak ondertadsebben toegepast door SOFIA.




leder SOFIA-programma loopt over 3 jaar. De eersi® maanden worden gebruikt om
folders te ontwikkelen, campagnes te voeren (‘mulbélations’), mailings te versturen,

enzovoort. Gedurende die zes maanden kunnen lemefjeden, vrienden, kennissen,
collega’s van (oud-)leden zich inschrijven voor hetuwe programma. Doorheen het jaar
gaat de projectcodrdinator ook regelmatig naar edd@wenementen of beurzen om daar
contacten te kunnen leggen en nieuwe leden te werve

SOFIA is ook actief binnen Janssen Pharmaceuti@ah¥®t ‘In-company’-programmes het
SOFIA-management programma toegesneden op maatvkamwelijke managers en
kaderleden bij Janssen Pharmaceutica. Men bligrbiji zich baseren op netwerking,
mentoring en opleiding. Sinds 2005 is er bij JansBdarmaceutica ook een volledig
gelijkaardig traject voor vrouwelijke bedienden.idge groepen krijgen vijf sessies waarbij
verschillende thema’s behandeld worden die betrekkebben op loopbaanontwikkeling.

Het effect van het netwerk-, mentor- en opleidimggpamma op de doorstroming van
vrouwen is niet echt gekend. Het effect van netwerks sowieso moeilijk te meten omdat
dit over lange termijn gaat. Bovendien is de graepdivers (vrouwen uit verschillende
bedrijven en specialisaties) dat het moeilijk iatistieken kan worden weergegeven. Die
diversiteit vormt aan de ene kant een meerwaardmprde andere kant een knelpunt, omdat
het niet eenvoudig is om iedereen tevreden teestatiet betrekking tot de te behandelen
thema’s.

RESOC/SERR Kempen (Turnhout)

Uit het jaarrapport (2005)Evenredige arbeidsdeelname en diversiteit (EADgr@eht en
stand van zaken van de beleidsevolutie 2000-2084 het Vlaamse Ministerie voor Werk
en Sociale Economie kan worden afgeleid dat onderR&SOC/SERR (het vroegere STC)
Kempen heel wat resultaten haalt op het gebied diaersiteitsplannen gericht naar
vrouwelijke kansengroepen. Met mevr. Kim Nevelstegorojectontwikkelaar van
RESOC/SERR Kempen had ik op 12 maart 2007 eenajespr

In verschillende regio’s zijn RESOC/SERR'’s actied derken in opdracht van de Vlaamse
overheid. De Vlaamse overheid wil diversiteit indbgren bevorderen via de subsidiéring
van diversiteitsplannéh De projectontwikkelaars van de verschillende RESERR’s
staan ondermeer in voor het ondersteunen en heldiéen van bedrijven (gratis externe
expertise) bij de ontwikkeling en uitvoering vamhdiversiteitsplan(nenyij zijn tevens de
hefboom in de regio om andere partners te mobdmsezn antwoorden te bieden op
regiospecifieke problemen. Een bedrijf dat een nobden behoefte ervaart om een meer
diversiteitsgericht beleid te voeren, kan beroegpndop RESOC/SERR-projectontwikkelaars.
Er wordt dan gekeken waar er drempels zitten v@ms&ngroepen in het personeelsbeleid
van het bedrijf, wat de oorzaken ervan zijn en dieeweggewerkt kunnen worden. Als het
past binnen de filosofie van een diversiteitsplasrdiy een aanvraagformulier naar SERR
gestuurd. Als zij er positief tegenover staan, wdret naar de Vlaamse overheid gestuurd.
Als zij akkoord zijn, kan vervolgens een diveritgplan opgesteld worden op maat van dat
specifieke probleem, nood of behoefte in dat bedigder diversiteitsplan is anders. Er
bestaan een viertal types (instapplan, klassiek, gleoeiplan, clusterplan), maar er zijn geen
twee diversiteitsplannen hetzelfde.

2 Elk diversiteitsplan omvat concrete objectieveanallen of een percentage personen) omtrent BTsiro
doorstroom of opleiding van leden van kansengrog@dinchtonen, ouderen en arbeidsgehandicapten). De
aandacht voor de gelijke kansen man/vrouw is Hier@rkoepelend. Een diversiteitsplan heeft eeptigghvan
maximum 24 maanden. Een bedrijf dat een diversjikin invoert, ontvangt pas een subsidie indienplat
succesvol afgelopen is en de Vlaamse overheid mmrtage ervan heeft ontvangen. Afhankelijk vandostrt

plan kan een bedrijf de helft of twee derde van kgsten teruggestort krijgen.



Ook is het heel moeilijk om na te gaan hoeveel rearof vrouwen door een diversiteitsplan
doorgroeien, omdat gender een element is van deeren diversiteitsplannen zelden
gebeuren rond gender alleen. Bedrijven komen viaerlal kanalen in contact met

RESOC/SERR: via UNIZO, sectorconsulenten, Vokaoeaoart. Zelf doet RESOC/SERR

ook aan actieve prospectie door telefonisch compde nemen met bedrijven, zichzelf voor
te stellen en de noden van het bedrijf na te gaan.

RESOC/SERR Kempen heeft daarnaast ook ondermegroggcten V&AMP (vrouwen en
arbeidsmarktparticipatie) en Mobiele Gendercel avitgerd. De aanleiding van het project
V&AMP (2000 tot 2003) had betrekking op het feit dahedte regio Kempen een hele hoge
vrouwelijke werkloosheid was. Dit had ondermeemtaken met de ploegensystemen die
kenmerkend zijn voor de regio en die maken datoer wrouwen, die ook instaan voor de
zorg voor de kinderen, een hoge drempel was onaae gverken. Dit leidde tot langdurige
werkloosheid. Vandaag vormt dit, naast mobilitetig steeds een probleem in de regio. Bij
V&AMP werden een twintigtal bedrijven begeleid irperimenten waarbij gekeken werd
hoe het bedrijf in kwestie vrouwvriendelijker gerkblkon worden. Men is hierbij uitgegaan
van het vrouwvriendelijke aspect en dit is gelejdajeévolueerd naar gezinsvriendelijk en
mensvriendelijk. Men is hierbij heel snel tot hesbf gekomen dat de gezinsproblematiek
niet alleen een vrouwenprobleem is. Mobiele Geraldfanuari 2005 tot december 2006) is
hieruit gegroeid. De projectontwikkelaars haddegesperkt dat bedrijven in het kader van
V&AMP wel inspanningen deden om de werk/privé-balam optimaliseren, maar dat deze
niet verder kwamen dan het bedrijfsterrein. Mobi@kndercel is eigenlijk een verzameling
van praktijken die bedrijven over heel Vlaanderedernemen en heeft als doel andere
bedrijven te inspireren en duidelijk te maken dak aij iets kunnen doen rond gender. Om
de praktijken ter kennis te stellen van geintersian, werd een websibatwikkeld.

De meeste bedrijven die zeggen iets rond genddwdn, doen dit effectief ook. Toch zijn er

ook bedrijven die gender als een verkoopstruc hantem personeel aan te trekken en zijn
er andere bedrijven die iets rond gender doen, miariet beseffen. Gender wordt door

velen als een “vies woord” aanzien. Het wordt nogeds sterk geassocieerd met het
feminisme en met een beleid gericht op vrouwenyifegender juist betekent dat het bedrijf

op maat van de werknemers gaat werken, ervoor zagtle juiste persoon op de juiste
plaats zit en dat iedereen gelijke kansen krijggeacht het geslacht.

RESOC/SERR Kempen heeft ook een continue werkDig is eigenlijk een netwerk
bestaande uit de personeelsverantwoordelijken \@arveatschillende bedrijven waar een
diversiteitsplan loopt of gelopen heeft. Drie ar\deer per jaar wordt het georganiseerd. Er is
dan een externe spreker die over een bepaald ocegekemt praten en er wordt geluncht
zodat op een informele manier ervaringen kunnegeuiisseld worden. Bedrijven willen
zeker niet het warme water uitvinden, via netwegkimia andere bedrijven leert men veel
van elkaar._Communicatispeelt een belangrijke rol, zowel binnen het ljetussen de
werkgever en de werknemers, als buiten het bedtijfmoet een wil zijn om samen te
werken. Er is ook nood aan succesverhaam bedrijven die hun nek durven uitsteken.

Voka-Kamer van Koophandel Oost-Vlaanderen

Mevr. Anne Konings, projectontwikkelaar van Co-effnt en Wellness@Work, kon me niet
persoonlijk ontvangen. Op 11 april 2007 heb ik hatefonisch geinterviewd. Het gesprek
heeft één uur geduurd.

De Kamers Van Koophandel zijn werkgeversorganisatie aan belangenbehartiging en
dienstverlening doen voor bedrijven. ledere Kamegefh zijn eigen specifieke
werkdomeinen. De Kamer van Koophandel Oost-Vlaameverkt ondermeer rond gender
en leeftijd, rond maatschappelijk verantwoord ondaren, milieu en jeugdwerkloosheid.




Specifiek met betrekking tot gender heeft het Gmiéht project gelopen van november
2004 tot november 2006 (gesubsidieerd door ESFeevilaamse Gemeenschap). Het is een
initiatief van de Kamer van Koophandel Oost-Viaaede in samenwerking met de
Hogeschool Gent en de Ehsal Europese Hogeschoss@&ruDe Kamer van Koophandel
Oost-Vlaanderen beoogde hiermee een genderbewusbngelsbeleid bij KMO’'s te
stimuleren.

Tijdens het voorjaar 2005 is de Kamer van KoophbhQuest-Vlaanderen op zoek gegaan
naar de noodzakelijke randvoorwaarden die moeterulcezijn opdat vrouwen aangeboden
carrierekansen kunnen grijpen en naar goede vdddegan genderbewust personeelsbeleid
inzake doorstroom. Hierbij werd een enquéte oplesbestaande uit 47 vragen, waarbij
gepeild werd naar de behoeften en noden van “oedende” vrouwen die willen
doorstromen binnen de KMO-wereld (organisatie ettriiecultuur, praktische maatregelen,
feminiene en masculiene competenties). De enquéte maar zo goed als alle Oost-Vlaamse
KMO’s gestuurd. Een 350-tal bedrijven hadden deuéte ingevuld, waarvan een 750-tal
vrouwelijke bedienden. De onderzoeksresultaten aercervolgens gebruikt als input voor
het bepalen van de onderwerpen voor de opleidingoegeleiding van KMQO’s en als
richtingaanwijzer voor een opleiding- en coachimggpamma voor geinteresseerde
(startende) leidinggevenden en werknemers binnezetlde KMO's. Zij werden gratis
gecoachin functie van de noden die uit de resultaten baaen waren gekomen (zelfkennis,
bedrijfs- en managementvaardigheden, persoonligardigheden). Daarnaast is er samen
met bedrijfsleiders en HR-managers van 15 bedrifwam die 350) een begeleidingstraject
(lerend netwerk uitgeschreven om de KMO'’s te sensibiliseren, #eeeaan te zetten een
genderneutraal beleid te voeren en ze aan te sporemete actieplannen op te zetten binnen
hun bedrijff. Zowel voor het coachingstraject alowdet begeleidingstraject werden een
tiental sessies georganiseerd. Elke sessie duurdeudr, waarbij in eerste instantie een
expert of traineeen theoretisch kader schetste rond een bepaatdieighematiek en waarbij
in tweede instantie tijd werd vrijgemaakt voor emgsuitwisseling, kennis- en
informatieoverdracht Co-efficiént was laagdrempelig in die zin dat a# deelnemende
bedrijven tips gegeven werden, zonder dat ze \ahiplwerden ook concrete acties te
ondernemen. Na de sessies heeft de projectontwidkelen gidopgesteld met praktische
tips voor de KMO die wil werken aan een genderbé\wassoneelsbeleid.

Met het project_Wellness@Workeveneens gesubsidieerd door ESF en de Vlaamse
Gemeenschap) is de Kamer Van Koophandel in juli62@€start met de voorbereidingen.
Concreet werd in januari 2007 naar bedrijven toegesWellness@Work is een project dat
werkt rond gender en leeftijdsbewust personeelgbele totaal nemen veertien bedrijven
deel aan het project, waarvan drie van Co-efficgynt overgestapt. Wellness@Work houdt
eveneens een lerend netw@nk Momenteel zijn 9 van de 14 bedrijven groepsusies aan
het houden met het oog op het ontwikkelen van eelin@ss-spel. (brainstormingstechniek,
GPS voor ondernemingen). Een verschil met het Goidit- project is dat de deelnemende
bedrijven nu wel gevraagd worden om ook actiestemnemen. Zo worden ze gevraagd om
bijvoorbeeld een intern netwerk op te richten.atrdt niet opgelegd, wel wordt vermeld dat
het aan te raden is, maar wanneer en hoe de badiijvkwestie dat doen, moeten ze zelf
bepalen. De bedrijven die aan Wellness@Work deednemijn bedrijven die met bepaalde
vragen of knelpunten zitten (met betrekking tovdgrbeeld flexibele uren, comfortdiensten)
en die hopen via het Wellness@Work project tot oetecoplossingen te komen.

Een knelpunt dat de projectontwikkelaar van beidgegten opmerkte is dat bedrijven zich

vaak niet bewust zijn dat ze rond gender werkereiig geeft de projectontwikkelaar aan dat
gender en competentiemanagement nauw verwevennmjn elkaar en dat werkgevers

sensibiliserend dienen op te treden.



Bijlage X: Document bij het functioneringsgesprek an Sports-World

Sports-World

4. Uw persoonlijke ontwikkeling

Beantwoord in een beknopte tekst de volgende vragen

4.1 Hoe voelt U zich bij ons?

4.2 Bedenk in welke mate wat je dagelijks doet kwaamheden) ook datgene is
wat je voor jezelf wil? Vul de onderstaande zinnencreet verder aan.

Wat mij in mijn huidige situatie tevreden stelt is:

Wat mij in mijn huidige situatie ontevreden stalt i

Wat ik op termijn voor mezelf zou willen is:

handtekening zaakvoerder handtekening medewerk

Functioneringsgesprek assistent(e)






