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INLEIDING

Deze gids wil gelijkheidsorganen (‘Equality Bodies') ideeén en inzichten verschaffen over de bewustma-
king van werkgevers en het verzamelen van goede praktijken. Daarom verstrekt hij aan gelijkheidsorganen
gebruiksvriendelijke en praktische informatie over het verzamelen van goede praktijken rond het even-
wicht tussen werk en privéleven. De gids bevat meer dan veertig goede praktijken die in drie landen — Bel-
gié, Estland en Portugal — werden verzameld in het kader van het Europese project Parents@Work. U vindt
er een beschrijving in van de gebruikte methodologie, informatie over de verspreiding van de praktijken,
een kort overzicht van de verzamelde goede praktijken en ten slotte de verzamelde praktijken zelf.

Het vinden van een goed evenwicht tussen werk en
privéleven is voor alle werkneemsters/werknemers
een uitdaging. Voor ouders en mantelzorgers is dat
nog meer het geval. ledere werkneemster/werknemer
kan op elk ogenblik in een situatie belanden waarin zij
of hij moeder of vader wordt of voor andere gezinsle-
den of personen in nood moet zorgen. Die persoonlij-
ke situatie kan gepland zijn. Ze kan zich echter ook
van de ene op de andere dag aandienen. De betrok-
ken persoon moet hoe dan ook manieren vinden om
het werk gedaan te krijgen en terzelfder tijd om te
gaan met familiale of zorgverplichtingen: een pas be-
vallen partner helpen, kinderen van school ophalen,
oppasoplossingen zoeken voor een kind dat ziek
wordt, of de zorg op zich nemen voor ouder wordende
ouders of andere zorgbehoevende personen.

Werkneemsters/werknemers proberen individuele op-
lossingen te zoeken voor hun persoonlijke situatie. Dit
is echter niet altijd gemakkelijk, vooral niet in een or-
ganisatie die niet op deze gebeurtenissen voorbereid
is en zich helemaal niet flexibel opstelt. Al te vaak wor-
den werkneemsters/werknemers met negatieve reac-
ties geconfronteerd en kunnen zij hun rechten niet
uitoefenen. Hierdoor worden met name vrouwen be-
nadeeld omdat zij de meeste zorgtaken op zich blijven
nemen. Wanneer zij het werk en de zorg niet meer
kunnen combineren, verminderen ze hun werktijd of
stappen ze zelfs uit de arbeidsmarkt. Dit heeft niet al-
leen negatieve gevolgen voor de carriere, het inko-
men en het pensioen van vrouwen, maar ook voor de
arbeidsmarkt. Die verliest immers waardevolle en be-
kwame arbeidskrachten.

Een van de oplossingen voor meer gelijkheid op de
arbeidsmarkt bestaat erin meer mannen te betrekken
bij zorgtaken. Vele mannen, met name de jongere ge-
neraties, willen ook meer worden betrokken, vooral bij
de opvoeding van hun kinderen. Ook zij worden echter
met negatieve reacties geconfronteerd. Onze samen-
leving en de arbeidsmarkt zijn er immers niet altijd
mee opgezet dat mannen hun vaderschaps-, ouder-
schaps- of zorgverlof opnemen.

Inspelend op die situatie keurde het Europese Parle-
ment in april 2019 de richtlijn betreffende het even-
wicht tussen werk en privéleven voor ouders en man-
telzorgers goed. Die richtlijn wil specifiek het evenwicht
tussen werk en privéleven voor ouders en mantelzor-
gers ondersteunen door de toegang van werkneem-
sters/werknemers tot ouderschaps-, vaderschaps- en
zorgverlof en tot flexibele werkregelingen te verbete-
ren. Het initiatief is een aanvulling op vroegere wetge-
vingsinitiatieven om het combineren van het werk, het
privéleven en het gezinsleven bij werkende ouders te
verbeteren en de gelijkheid van vrouwen en mannen
te bevorderen wat hun kansen op de arbeidsmarkt en
de behandeling op het werk betreft (Richtlijn 2006/54/
EU en Overweging 8, Richtlijn 2010/18/EU). Deze
wetgevingsinitiatieven zijn de Arbeidstijdenrichtlijn
(2003/88/EG), de Zwangerschapsrichtlijn (92/85/
EEG), de Zelfstandigenrichtlijn (2010/41/EU) en de
Richtlijn Ouderschapsverlof (2010/18/EU).

Bovendien worden werkgevers aangemoedigd om in
hun bedrijven meer structurele maatregelen te nemen
die het evenwicht tussen werk en privéleven bij hun
werkneemsters/werknemers verbeteren. Die maatre-
gelen moeten de rechten van zwangere werkneem-
sters, ouders en mantelzorgers beschermen. Al bij al
zijn vele werkgevers gemotiveerd om de nodige maat-
regelen te nemen ter ondersteuning van hun
werkneemsters/werknemers.

Onderzoek toont aan dat werkgevers er ook alle be-
lang bij hebben om aandacht te besteden aan het
evenwicht tussen het werk en het privéleven van hun
personeel en een gezinsvriendelijke werkomgeving te
creéren. Het welzijn van de werkneemsters/werkne-
mers verbetert, en dus ook hun productiviteit en moti-
vatie. Dat resulteert dan weer in betere beslissingen
en bedrijfsresultaten. Bovendien wordt het imago van
een onderneming aanzienlijk versterkt door een be-
leid dat het evenwicht tussen werk en privéleven ver-
betert en de rechten van ouders en mantelzorgers
beschermt. Dit maakt de onderneming dan weer aan-
trekkelijk voor nieuwe en potentiéle werkneemsters/



werknemers en zorgt er terzelfder tijd voor dat goed
opgeleide, ervaren en gemotiveerde talenten blijven.
Het positieve imago van de onderneming zal ook meer
klanten of gebruikers aantrekken en dus het verkoop-
volume van goederen of diensten verhogen. Een goed
evenwicht tussen werk en privéleven is dan ook een
win-winsituatie voor werkgevers en werkneemsters/
werknemers. Maar niet alle werkgevers weten waar of
hoe ze moeten beginnen. Welke maatregelen zijn mo-
gelijk? Wat zou er in de context van de onderneming
kunnen werken en hoe moet dit in de praktijk worden
gebracht?

Het Parents@Work-project heeft als doel dit probleem
op te lossen en bij te dragen aan de verbetering van
het evenwicht tussen het werk en het privéleven van
zwangere werkneemsters en werkende ouders. Het
project wordt gefinancierd in het kader van het pro-
gramma 'Rechten, Gelijkheid en Burgerschap (2014-
2020)' van de Europese Unie, en uitgevoerd door vier
Europese gelijkheidsbevorderende organen: het Insti-
tuut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen (Bel-
gié), de Commissie voor bescherming tegen discrimi-
natie (Bulgarije), de Commissaris voor gelijkheid en
gelijke behandeling van mannen en vrouwen (Est-
land), en de Commissie voor gelijkheid in arbeid en
werkgelegenheid (Portugal). Het algemene doel is de
bescherming te verbeteren en de discriminatie tegen
te gaan van zwangere werkneemsters, moeders en
vaders op de werkvloer.

Meer in het bijzonder wil het Parents@Work-project
werkgevers helpen door concrete goede praktijken te
verzamelen met betrekking tot het evenwicht tussen
werk en privéleven en de bescherming van ouders en
mantelzorgers. Door die informatie ter beschikking
van de werkgevers te stellen, wil het hen inspireren en
aanmoedigen om voortaan hun eigen goede praktij-
ken toe te passen.

INLEIDING

Het project, dat door gelijkheidsorganen wordt uitge-
voerd, is er voorts op gericht deze organen te informe-
ren over manieren om werkgevers voor deze zaak te
winnen. Aan de gelijkheidsorganen wordt gevraagd
om genderdiscriminatie op de arbeidsmarkt te bestrij-
den. Het verzamelen van goede praktijken en het ver-
spreiden van die informatie is een manier om werkge-
vers bewust te maken en hen aan te moedigen om
een beleid ter verbetering van het evenwicht tussen
werk en privéleven te ontwikkelen.

Deze gids werd opgesteld in het kader van het project.
Hij is vooral bestemd voor gelijkheidsorganen of orga-
nisaties die goede praktijken rond het evenwicht tus-
sen werk en privéleven of gendergelijkheid op het
werk willen verzamelen. Hij is gebaseerd op de erva-
ring die in het kader van het Parents@Work-project
werden verworven en focust vooral op het verzamelen
van goede praktijken. De gids begint met een over-
zicht van de methodologie die werd gebruikt om goe-
de praktijken te verzamelen — Wat kenmerkt goede
praktijken? Hoe identificeren we ze? En hoe categori-
seren we ze? Vervolgens wordt de verspreiding van
goede praktijken besproken. Hoe zorgen we ervoor
dat de verzamelde informatie de doelgroep bereikt en
werkgevers ertoe aanzet het evenwicht tussen werk
en privéleven te verbeteren? De gids eindigt met een
samenvatting van de verzamelde goede praktijken en
een opsomming van de meest voorkomende uitdagin-
gen en succesfactoren, zoals gemeld door de werkge-
vers, bij de toepassing ervan op de werkvloer.

In de bijlage kunnen alle voor het Parents@Work-
project verzamelde goede prakijken worden geraad-
pleegd.
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leder gelijkheidsorgaan binnen het Parents@Work-
project verzamelde goede praktijken in eigen land.
Om een geharmoniseerde en kwaliteitsvolle aanpak
te garanderen, werd bij de aanvang van het project
uitgebreid nagedacht over elke fase van het verzamel-
proces. Er werd een gemeenschappelijke modus
operandi ontwikkeld om goede praktijken te identifice-
ren en uit te kiezen.

Het eerste deel bevat een korte presentatie van de
drie fasen, namelijk het definiéren, het identificeren en
het categoriseren van goede praktijken. Het geeft een
overzicht van de gebruikte methode om de praktijken
te verzamelen en van de vragen die moesten worden
beantwoord.

De overeengekomen aanpak diende in de eerste
plaats als leidraad en richtlijn voor het verzamelpro-
ces. Om met succes goede praktijken te verzamelen,
moet rekening worden gehouden met nationale con-
texten en bijzondere elementen in de wetgeving, ter-
wijl er toch een zekere graad van flexibiliteit en aan-
passing moet blijven.

A. GOEDE PRAKTIJKEN DEFINIEREN

De eerste belangrijke vraag is: wat wordt er juist ver-
staan onder ‘goede praktijk’? Bij de aanvang van
het verzamelproces moet duidelijk en op gemeen-
schappelijke basis worden bepaald wat een goede
praktijk inhoudt. Dit gebeurt door samen een reeks
basiscriteria vast te stellen.

Op basis van een overlegronde en een brainstorm-
sessie met alle partners werd beslist dat een ‘goede
praktijk’ aan de volgende voorwaarden voldoet:

1. Verder gaan dan de wet
De praktijk mag geen loutere toepassing van de
wet zijn. Hij moet ambitieus en vooruitziend zijn, en
als doel hebben meer te doen dan de wettelijke mi-
nimumeisen.

2. Zijn doeltreffendheid bewezen hebben
Er kan worden aangetoond dat de praktijk de gelij-
ke behandeling en participatie van vrouwen en
mannen op de arbeidsmarkt bevordert. Een be-
langrijke vraag op dat vlak is of de praktijk efficiént
wordt gecommuniceerd en bekend is bij de
werkneemsters/werknemers.
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3. Duurzaam zijn
Eenmalige praktijken kunnen waardevol zijn, maar
de nadruk ligt hier op doorlopende praktijken met
permanente resultaten. Er wordt dus aandacht ge-
schonken aan praktijken die in het beleid en/of de
arbeidsovereenkomsten en structuren van de orga-
nisatie zijn geintegreerd en verankerd.

4. De bestrijding van genderdiscriminatie op het
werk als resultaat hebben
Dit criterium houdt specifiek verband met het doel
van het project. Het houdt in dat praktijken speci-
fiek gericht moeten zijn op zwangere werkneem-
sters en werkende ouders en dat ze gendergelijk-
heid op het werk moeten verbeteren, door
maatregelen rond het evenwicht tussen werk en
privéleven te bevorderen. Dit betekent dat de be-
strijding van genderdiscriminatie niet noodzakelijk
het eerste doel hoeft te zijn van de praktijk. Belang-
rijk is de vraag of de praktijk dat als resultaat heeft.
Uiteraard mag de praktijk zelf op geen enkele ma-
nier discriminerend zijn.

5. Op bewijs gebaseerd zijn
Er is informatie beschikbaar over de implementatie
en toepassing van de praktijk, alsook bewijzen van
de (positieve) effecten ervan (bv. getuigenissen,
monitoring en/of evaluatie, verspreiding van infor-
matie over de praktijk, evenementen).

6. Aan algemene ethische normen voldoen

Deze zes criteria zijn kenmerkend voor een goede
praktijk zoals bedoeld in deze gids. Globaal genomen
zijn dit de gebruikelijke criteria voor het verzamelen
van goede praktijken. Er zijn geen grote verschillen
met criteria die in andere projecten voor het verzame-
len van goede praktijken (bv. EIGE) worden gebruikt.

Het is echter essentieel om ze bij de aanvang van het
project te bespreken en overeenstemming te bereiken
over (1) de basiscriteria — wat wordt als essentieel be-
schouwd? — versus facultatieve of aanvullende crite-
ria, (2) de exacte interpretatie en inschatting van elk
criterium — wat betekent bijvoorbeeld ‘duurzaam zijn’?
— en (3) een manier om te beoordelen of al dan niet
aan deze criteria wordt voldaan. Dit helpt misverstan-
den later in het proces te vermijden. Een ernstige toet-
sing aan deze criteria helpt bovendien om de draag-
wijdte van het project te bepalen. Is het de bedoeling
praktijken te verzamelen die in de eerste plaats goed-


https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/eige-approach

koop toe te passen zijn? Zoeken we praktijken die ge-
makkelijk kunnen worden overgebracht naar een bre-
de waaier van sectoren? Moeten die praktijken
bovenal gendergelijkheid op de arbeidsmarkt in het
algemeen bevorderen, of is het veeleer de bedoeling
het opnemen van verschillende verlofregelingen door
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mannen te stimuleren? Of, en dat is evenzeer gewet-
tigd, willen we praktijken identificeren die in efficiént
beleid kunnen worden omgezet? Deze vragen rijzen
bij de identificatie van basis- en aanvullende criteria.
Ze helpen ook het doel van het project af te stemmen
en het verzamelproces richting te geven.

UITDAGINGEN

De geselecteerde criteria lijken misschien eenvoudig, maar niet alle praktijken die in deze gids worden
beschreven, voldoen aan alle voorwaarden. Zoals uit de rubriek ‘Resultaten’ voor elke goede praktijk blijkt,
is het een uitdaging om bewijzen te leveren of de doeltreffendheid van de praktijk aan te tonen. De meeste
deelnemende ondernemingen hebben geen diepgaande evaluatie van de praktijk uitgevoerd. Soms werden
de deelnemingsgraad (bv. het aantal kinderen in de kinderopvang) of het opnemen van vaderschaps- of
ouderschapsverlof gemeten. De meeste ondernemingen leggen zich echter toe op een bredere jaarlijkse
evaluatie van het welzijn en het evenwicht tussen werk en privéleven van hun personeel, zonder de spe-
cifieke impact van afzonderlijke initiatieven te meten. Dit maakt het moeilijk kwantitatief te beoordelen hoe
relevant en doeltreffend de praktijk is om het gestelde doel te bereiken en, ruimer, om discriminatie op gen-
derbasis mee te bestrijden. Informele feedback, tevredenheidsonderzoeken bij werkneemsters/werknemers
en bijvoorbeeld feedback die tijdens de jaarlijkse gesprekken over loopbaanontwikkeling wordt ontvangen,
zijn echter aanwijzingen van de impact en doeltreffendheid van de praktijk.

Er moet ook aandacht worden geschonken aan het criterium van de strijd tegen genderdiscriminatie en aan
het feit dat de praktijk in geen geval zelf discriminerend mag zijn. Dat kan lastig zijn: werkgevers die hun
personeel extralegale voordelen zoals een verlenging van een specifiek verlof willen aanbieden, voeren
soms ongewild een discriminerende maatregel in. Zo wilde een onderneming ouders aanvullend betaald
verlof aanbieden. Nieuwe moeders zouden een week volledig betaald bevallingsverlof krijgen bovenop het
bestaande verlof, terwijl de eerste vier weken van het ouderschapsverlof van de vaders of de co-ouders
volledig worden doorbetaald. Hoe goed deze maatregel ook bedoeld is, hij komt neer op rechtstreekse gen-
derdiscriminatie van moeders. Zij kunnen dit voordeel immers niet opeisen omdat ze bevallen zijn van het
kind. Moeders, vaders en co-ouders kunnen ouderschapsverlof opnemen. Het aanvullende voordeel dat de
onderneming hier toekent, is echter alleen beschikbaar voor mannen en sommige vrouwen. Vrouwen die
bevallen zijn, ontvangen dit voordeel niet hoewel zij evenzeer recht hebben op ouderschapsverlof.

Naast de bovengenoemde basiscriteria werden nog
twee andere criteria geidentificeerd. Het zijn geen ver-
eiste criteria voor een goede praktijk in deze gids,
maar ze werden als een pluspunt beschouwd.

1. Overdraagbaarheid
Het is niet essentieel — het belangrijkste is dat het
in zijn eigen bedrijfscontext efficiént is — maar het is
een pluspunt als een praktijk overal kan worden ge-
kopieerd. Praktijken kunnen heel specifiek zijn voor
een onderneming, sector of land. In het algemeen
zijn de meeste praktijken echter nuttig voor ande-
ren en op z'n minst inspirerend, ook al is een goede

praktijk altijd maatwerk en moet hij worden aange-
past aan de werkcultuur van de onderneming.

2. Op vaders gericht
Praktijken die specifiek als doel hebben vaders te
stimuleren om maatregelen voor het evenwicht tus-
sen werk en privéleven te gebruiken, zijn buitenge-
woon waardevol. In het algemeen, en ondanks het
overheidsbeleid, is er nog altijd een duidelijk on-
evenwicht tussen vrouwen en mannen wat betreft
de tijd die zij aan onbetaald werk besteden. Dat is
grotendeels te wijten aan hardnekkige structurele
stereotypen en aan traditionele genderrollen waar-



bij onbetaald werk, inclusief het huishouden en ver-
zorgingswerk, hoofdzakelijk als een taak voor de
vrouw wordt gezien. Bijgevolg nemen meer moe-
ders ouderschapsverlof en andere bijzondere rege-
lingen voor een beter evenwicht tussen werk en
privéleven op dan mannen. Dergelijke krachtige
stereotypen bemoeilijken gelijkheid tussen vrou-
wen en mannen en volledige arbeidsparticipatie
van vrouwen. Daarom worden goede praktijken die
specifiek op mannen gericht zijn (bv. omdat ze hen
aanmoedigen om zorgtaken (voor kinderen) op zich
te nemen), als een pluspunt beschouwd.

De identificatie van de criteria was een collectieve in-
spanning, maar het was de verantwoordelijkheid van
elke partner om te oordelen of de verzamelde praktij-
ken aan deze criteria voldeden en bijgevolg moesten
worden geselecteerd. Diverse partners verzamelden
meer dan 15 goede praktijken, maar selecteerden de
15 relevantste voor deze publicatie.

B. GOEDE PRAKTIJKEN IDENTIFICEREN

De tweede stap na het defini€ren van wat goede prak-
tijken zijn, is het afbakenen van het terrein waarop de
goede praktijken zullen worden verzameld en het
identificeren van deze praktijken.

De in deze gids beschreven praktijken hebben betrek-
king op verschillende sectoren. Op basis van de nati-
onale situaties en gezien het doel genderongelijkheid
te bestrijden, werd beslist om:

1. voorrang te geven aan kleine en middelgrote on-
dernemingen (kmo’s);

2. bijzondere aandacht te schenken aan sectoren
die algemeen bekendstaan om hun onevenwicht
tussen mannen en vrouwen, met name sectoren
die traditioneel beschouwd worden als typisch
mannelijk of typisch vrouwelijk.

De redenen om op kmo’s te focussen, zijn van twee-
erlei aard. De eerste houdt verband met de economi-
sche situatie van de projectpartners en het overwicht
van de kmo’s. Vervolgens kan het voor kmo’s een gro-
tere uitdaging zijn om goede praktijken toe te passen,
omdat ze over minder menselijke en financiéle mid-
delen beschikken. Ze kunnen ook niet terugvallen op
internationale moederbedrijven, die door de gedeel-
de ervaringen van hun basis meestal beter op de
hoogte zijn van deze materie. Door goede praktijken
van kmo’s op te nemen, wil deze gids kmo’s inspire-
ren om goede praktijken toe te passen en aantonen
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dat goedkope maatregelen net zo doeltreffend kun-
nen zijn.

De focus op typisch ‘mannelijke’ sectoren is relevant
omdat door mannen gedomineerde sectoren meestal
minder behoefte hebben gevoeld aan maatregelen
voor het evenwicht tussen werk en privéleven of aan
gezinsvriendelijke beleidsopties. Werkgevers in deze
sector zijn mogelijk minder vertrouwd met dit type
maatregelen en kunnen meer (subtiele) weerstand on-
dervinden als gevolg van traditionele genderstereoty-
pen. Als er een zekere ‘machocultuur’ heerst, kan dat
er bijvoorbeeld toe leiden dat vaders zich minder com-
fortabel voelen om vaderschaps- of ouderschapsver-
lof op te nemen. Het kan bovendien ondernemingen
die meer vrouwen willen aanwerven, helpen om aan-
trekkelijker te worden voor hen. In sectoren waar over-
wegend vrouwen werken, kan het promoten van maat-
regelen die vrouwen helpen een loopbaan met het
gezinsleven te combineren, hen aanmoedigen om op
de arbeidsmarkt te blijven en hun carriére voort te zet-
ten.

Wanneer u eenmaal hebt bepaald (1) welk type goede
praktijken wordt nagestreefd en (2) op welk gebied ze
zullen worden verzameld, volgt het moeilijkste deel
(3): hoe kunt u ze vinden? Hoe lokaliseert u goede
praktijken? Hoe bereikt u ondernemingen en moti-
veert u ze om hun goede praktijk te delen?

Dit kan op verschillende manieren gebeuren. De vol-
gende tabel is een lijst met benaderingen die als mo-
gelijk doeltreffend werden beschouwd vé6r het verza-
melproces. De meest succesvolle manier om goede
praktijken te vinden, bestond erin contact op te nemen
met ondernemingen die geselecteerd werden voor
awards of die labels aanvroegen Dat hoeven geen
awards of labels te zijn die gendergelijkheid bevorde-
ren. Onderscheidingen zoals ‘werkgever van het jaar’
of awards voor inclusieve werkplekken komen bijvoor-
beeld ook in aanmerking. Werkgeversorganisaties, de
kamer van koophandel of bedrijfsnetwerken werden
als waardevol beschouwd omdat ze toegang zouden
geven tot een breed, bestaand netwerk. Sociale me-
dia maken het dan weer mogelijk om iemands per-
soonlijke netwerk te combineren met bestaande net-
werken. Zoals aangegeven werden echter niet al die
benaderingen toegepast. Bovendien waren de gehan-
teerde methoden niet altijd succesvol.

Contacten met ondernemingen die een label hadden
ontvangen of een award hadden gewonnen voor een
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METHODOLOGIE

MANIEREN OM GOEDE PRAKTIJKEN TE VINDEN

Zeer succesvol

Labels/awards

Succesvol

Persoonlijke netwerken (adresboekje)
Maatschappelijke organisaties
Bijwonen van evenementen
Bedrijfsnetwerken

Beperkt succes

Werkgeversorganisaties
Sociale media (Linked-In & hr-magazines)

Niet succesvol

Kamer van koophandel
Vakbonden

Niet gebruikt

Niet-gouvernementele organisaties
Academische wereld

maatregel of praktijk die gendergelijkheid bevordert,
hadden uiteraard het meest succes. Ook het gebruik
van persoonlijke of bedrijfsnetwerken kan vruchten af-
werpen. Sommige partners wonnen informatie in via
seminaries tegen discriminatie, waarbij aan deelne-
mers werd gevraagd om voorbeelden van goede
praktijken aan te brengen.

C. GOEDE PRAKTIJKEN CATEGORISEREN

De derde stap in het verzamelproces bestaat uit een
analyse van de goede praktijken en het zoeken van
een manier om ze te presenteren of categoriseren.

Er werden diverse opties in aanmerking genomen: ca-
tegorisering per sector, per land, volgens de omvang
van de onderneming, enz. Gezien het doel van het
verzamelproces, namelijk werkgevers inspireren door
ze een verscheidenheid aan goede praktijken aan te
reiken, werd beslist om de goede praktijken in te delen
volgens thema. Dit leverde de volgende vier catego-
rieén op:

1. flexibele arbeidsregelingen;

2. verlof en bezoldiging;

3. gezinsondersteuning;

4. informatie en opleiding.

1. Flexibele arbeidsregelingen

Flexibele arbeidsregelingen omvatten een verschei-
denheid aan mogelijkheden waarover werkneem-
sters/werknemers beschikken om hun werktijden op
een flexibele manier te plannen. Voor een werkneem-
ster/werknemer kan die flexibiliteit het evenwicht tus-
sen haar/zijn werk en privéleven verbeteren. Een re-

geling waarop vaak een beroep wordt gedaan in dat
verband, is deeltijds werk. Voor werkgevers is dit niet
altijd gemakkelijk te faciliteren en te organiseren. Het
kan dan nuttig zijn om duo- of triobanen te introduce-
ren. Bij een duobaan kunnen twee deeltijdse
werkneemsters/werknemers het werk van één voltijd-
se werkneemster/werknemer doen en de verantwoor-
delijkheden delen.

Andere opties zijn de mogelijkheid om thuis te wer-
ken (een of meer dagen per week) of binnen flexibe-
le uren te werken (een werkregeling waarbij
werkneemsters/werknemers zelf flexibel de begin- en
eindtijd van hun werkdagen mogen kiezen. Dit past
meestal niet in het klassieke 9-tot-5-patroon), een
vierdaagse werkweek, decentraal werken (werken
vanop een andere plaats dan het kantoor of de woon-
plaats), of ook zelfroosteren (werkneemsters/werk-
nemers kunnen na overleg en in onderlinge overeen-
stemming hun eigen rooster invullen).

Die regelingen winnen aan populariteit — ze nemen
een derde van de in deze gids verzamelde goede
praktijken voor hun rekening. De COVID-19-crisis kan
verder bijdragen tot hun standaardisering, vooral wat
het thuiswerken betreft. Flexibel werk betekent echter
niet automatisch een beter evenwicht tussen werk en
privéleven. De recente COVID-19-crisis, waarbij tele-
werken voor vele werkneemsters/werknemers de
norm werd, leidde tot verontrustende vaststellingen:
flexibiliteit kan het werk nog verder doen binnendrin-
gen in de privésfeer en, ten minste even zorgwekkend,
de onevenwichten tussen mannen en vrouwen ver-

1. Zie bijvoorbeeld UN WOMEN (2020), From insights to action: Gender equality in the wake of COVID-19, & ILO (2020), ILO Monitor: COVID-19

and the world of work. Fifth edition Updated estimates and analysis.
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sterken.! Daarom is het cruciaal dat de maatregelen
tijdig en regelmatig worden geévalueerd. Bij de toe-
passing van dergelijke regelingen is het essentieel dat
aandacht wordt besteed aan het recht van de
werkneemsters/werknemers om te deconnecteren
(zich volledig los te koppelen van het werk en niet be-
schikbaar te zijn).

Bijvoorbeeld:

Milcobel Kallo (BELGIE): ‘zelfroosteren’:
werkneemsters/werknemers ~ kunnen  hun
maandelijkse werkrooster plannen, rekening
houdend met hun persoonlijke evenwicht tus-
sen werk en privéleven en met de vereiste be-
zetting van de afdeling.

2. Verlof en bezoldiging

Een even populaire maatregel bestaat erin meer ver-
lofdagen aan te bieden dan het aantal dagen dat
wettelijk beschikbaar is voor nieuwe ouders. Dat kun-
nen extra dagen bevallings-, vaderschaps- of ouder-
schapsverlof zijn.

De toekenning van extra verlofdagen, met name voor
mannelijke werknemers, is een krachtig mechanisme
om een actieve zorgtaak voor vaders aan te moedigen
en zo komaf te maken met genderstereotypen, zowel
thuis als op de werkvloer. De verhoging van het aantal
vaderschapsverlofdagen of het promoten van vader-
schapsverlof bij mannelijke werknemers heeft boven-
dien, zo blijkt uit onderzoek, een ingrijpend en duur-
zaam effect op diverse aspecten van het gezins- en
beroepsleven, inclusief een boost van de gezinsrela-
tie, meer financiéle armslag en het nauwer aanhalen
van de affectieve band tussen de vader en zijn kinde-
ren.2 Dit is duidelijk merkbaar aan de Portugese goe-
de praktijken voor deze categorie en de positieve re-
sultaten met betrekking tot het opnemen van extra
ouderschaps- of vaderschapsverlof door vaders in die
studie.

Naast het aanbieden van meer verlofdagen kunnen
werkgevers ervoor kiezen de werkneemster/werk-
nemer het volledige loon te betalen tijdens het be-
vallings-, vaderschaps- of ouderschapsverlof (en/of
de toegekende aanvullende verlofdagen).

METHODOLOGIE

Sommige ondernemingen bieden facultatief een flexi-
bele regeling voor extralegale voordelen of een
‘flex income plan’ aan waarbij een deel van het sala-
ris van de werkneemster/werknemer op een andere
en persoonlijke manier wordt ingevuld. De werkneem-
ster/werknemer kan bijvoorbeeld opteren voor extra
voordelen (extra verlofdagen, financiéle ondersteu-
ning voor kinderopvang of andere huishoudelijke dien-
sten). Het aandeel van het loon dat flexibel en per-
soonlijk wordt ingevuld, kan bijvoorbeeld een deel zijn
van het brutoloon, de bonussen of de eindejaarsuitke-
ring.

Bijvoorbeeld:

Gebalis (PORTUGAL): de organisatie geeft
mannelijke werknemers vijftien dagen volledig
betaald verlof tijdens de eerste levensmaand
van het kind. Die dagen komen bovenop de
dagen van het exclusieve ouderschapsver-
lof waarvan sprake is in artikel 43 van de ar-
beidswet.

3. Gezinsondersteuning

Het combineren van een baan met een gezin is geen
gemakkelijke opgave, vooral niet als het een voltijdse
baan is. Door de last van huishoudelijke en verzorgen-
de taken slagen werkneemsters/werknemers er niet in
hun privéleven te ervaren als quality time voor zichzelf
of met hun geliefden. Het uitbesteden van verzorgen-
de of huishoudelijke taken kan de druk op de
werkneemsters/werknemers verlichten. Deze dien-
sten zijn echter niet altijd voor iedereen toegankelijk.
Werkgevers die de combinatie van werk en privéleven
bij hun werkneemsters/werknemers willen verbete-
ren, beschikken over verschillende mogelijkheden om
te helpen met kinderopvang- of huishoudelijke
diensten. VVoorbeelden zijn het aanbieden van kinder-
oppas in het bedrijf, de organisatie van een samen-
werking tussen een werkgever en kinderopvangdien-
sten in de buurt of het regelen van strijkdiensten.

2. McKinsey, A fresh look at paternity leave: Why the benefits extend beyond the personal, 5 maart 2021.
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Bijvoorbeeld:

Novadelta (PORTUGAL): aanbieden van een
educatief centrum voor de kinderen van de
werkneemsters/werknemers van de onderne-
ming.

De onderneming zette een educatief centrum
voor de kinderen van de werkneemsters/werk-
nemers op, dat ook is opengesteld voor kinde-
ren van de lokale gemeenschap. Het educatief
centrum verleent twee soorten diensten: een
kleuterschool voor kinderen tussen 3 en 6 jaar
en een centrum voor naschoolse opvang voor
kinderen van 6 tot 12 jaar. Het centrum heeft
langere openingstijden — van 8 u. tot 19.30 u. —
dan de onderneming.

4. Informatie en opleiding

Maatregelen rond informatie en opleiding omvatten
manieren om nieuwe ouders voor te lichten over
het organiseren van een goed evenwicht tussen werk
en privéleven of om werkneemsters/werknemers te
informeren over de wettelijke maatregelen tegen dis-
criminatie van ouders op het werk. De werkgever kan
informatie verstrekken aan de werkneemsters/werk-
nemers, maar de werkneemsters/werknemers kun-
nen ook elkaar inlichten en (in)formele netwerken op-
zetten.

METHODOLOGIE

Andere mogelijke maatregelen zijn professionele
begeleidingssessies voor werkneemsters/werkne-
mers die uit ouderschapsverlof terugkeren, om hun
professionele herinschakeling te vergemakkelij-
ken. Tijdens deze sessies wordt ook informatie ver-
strekt over ouderlijke rechten en gelijkheid tussen
vrouwen en mannen.

Ondernemingen denken ook na over manieren om
werkneemsters/werknemers met bevallings-, va-
derschaps- of ouderschapsverlof te blijven be-
trekken bij de ontwikkeling van de onderneming.
Ze kunnen hen bijvoorbeeld uitnodigen om (als ze dat
wensen) beroepsopleidingen en evenementen op de
werkvloer bij te wonen of ze toegang blijven geven tot
interne communicatiekanalen enzovoort.

Bijvoorbeeld:

DPD Eesti AS (ESTLAND): werkneemsters/
werknemers met ouderschapsverlof worden
uitgenodigd om alle opleidingen en evenemen-
ten in de onderneming bij te wonen (als zij dat
wensen). Zij behouden volledige toegang tot
de interne communicatieomgeving ‘guavaHR’,
waarin zij alle informatie van de onderneming
kunnen krijgen. Werkneemsters/werknemers
die uit ouderschapsverlof terugkeren, worden
bovendien opgenomen in een herinwerkpro-
gramma.
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VERSPREIDING VAN GOEDE PRAKTIJKEN

Het is essentieel dat er wordt nagedacht over de mogelijkheden om goede praktijken te verspreiden, ten-
einde zoveel mogelijk werkgevers te bereiken en tot een productieve uitwisseling van ervaringen en
kennis te komen. Een doeltreffende verspreiding biedt gelijkheidsorganen bovendien de kansen om in
contact te komen met werkgevers en werkgeversorganisaties en hun rol als pleitbezorgers van gender-

gelijkheid op de arbeidsmarkt nog beter te vervullen.

Goede praktijken worden vaak verspreid of ter be-
schikking van het publiek gesteld op twee manieren:
in publicaties zoals deze, of online (dikwijls in de vorm
van een databank). Het bijhouden van een databank
is zeker doeltreffend, maar ook tijdrovend. Het vergt
ook middelen waarover gelijkheidsorganen vaak niet
beschikken.

Een andere manier om de verzamelde goede praktij-
ken bekendheid te geven, is het organiseren van een
nationale conferentie voor werkgevers en werkge-
versorganisaties. De werkgevers kunnen dan zelf
(sommige van de) goede praktijken presenteren. Ter-
zelfder tijd kan een persbericht worden opgesteld om
een breder publiek te bereiken en meer deelnemers
naar het evenement te lokken.

Een bijzonder succesvolle manier om goede praktij-
ken te verspreiden, is het organiseren van netwerk-
sessies. Netwerksessies worden meestal op regelma-
tige basis georganiseerd (bijvoorbeeld om de zes
maanden). Op die manier garanderen ze dat de ver-
spreiding op een duurzame manier gebeurt en meer
betekent dan een eenmalig event. Bovendien bieden
ze de mogelijkheid om dicht bij de plaatselijke situatie
en de actualiteit te blijven en zo de belangstelling van

de werkgevers te wekken. Het formaat van die ses-
sies, waarbij werkgevers zelf hun goede praktijk pre-
senteren, bevordert peer-to-peer learning. Dat is vaak
de meest doeltreffende manier om werkgevers te in-
spireren. Al bij al zijn netwerksessies van werkgevers
zeer positieve ervaringen omdat ze net als conferen-
ties:

1. de mogelijkheid bieden om door het uitwisselen
van ervaringen (met successen en uitdagingen)
van andere ondernemingen te leren;

2. het potentieel voor een verhoging van de pro-
ductiviteit en een vermindering van het werkver-
zuim aantonen (statistieken en anekdotisch be-
wijs van de economische voordelen bij een
onderneming kunnen voor andere bedrijven een
sterke en doeltreffende motivator zijn om ook
goede praktijken toe te passen);

3. het contact tussen ondernemingen en gelijk-
heidsorganen verbeteren;

4. de deelnemers en het organiserende gelijk-
heidsorgaan in staat stellen het netwerk van
contacten uit te breiden; en

5. een gelegenheid bieden om gratis positieve re-
clame te maken voor de ondernemingen (valida-
tie door een gelijkheidsorgaan en publieke er-
kenning).
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A. EEN SAMENVATTING

Voordat we overgaan tot een gedetailleerd overzicht
van elk van de 45 goede praktijken, vatten we in dit
deel de kenmerken van de verzamelde praktijken sa-
men (zie tabel 1). Het doel van deze samenvatting is
niet conclusies te trekken — door de verschillende wet-
telijke en economische achtergronden en het beperk-
te aantal goede praktijken per land kunnen geen alge-
mene uitspraken worden gedaan. In de eerste plaats
willen we aantonen hoeveel voorbeelden er op de ar-
beidsmarkt te vinden zijn van goede praktijken die
werkneemsters/werknemers kunnen helpen om be-
taalde arbeid te combineren met een privé- en gezins-
leven. Bovendien bevordert dit deel de bruikbaarheid
van de gids en geeft het de lezer al meteen een idee
van het type verzamelde praktijken.

De goede praktijken hebben betrekking op een grote
verscheidenheid aan ondernemingen, van kmo'’s tot
grotere bedrijven, van de privé- tot de openbare sec-
tor, internationaal, nationaal en lokaal. Er is een sterke
dominantie van de privésector (meer dan 80%) en de
nationale ondernemingen zijn duidelijk in de meerder-

GOEDE PRAKTIJKEN

heid (meer dan 60%). Er zijn vijf sectoren (industrie,
bouw, handel en horeca, transport en diensten, quar-
taire sector). De industrie en de quartaire sector zijn
het sterkst vertegenwoordigd (respectievelijk 33% en
26% van de goede praktijken).

Alle soorten praktijken zijn goed vertegenwoordigd.
Het populairst zijn de flexibele arbeidsregelingen.
Dergelijke maatregelen gelden vaak als de meest
budgetvriendelijke en snelste manieren om het even-
wicht tussen werk en privéleven te verbeteren.

De op één na populairste categorie van praktijken had
betrekking op verlof en bezoldiging. Vele ondernemin-
gen boden werkneemsters/werknemers extra verlof-
dagen als ze een kind kregen en betaalden extra loon.

Kortom, goede praktijken of maatregelen om het
evenwicht tussen werk en privéleven bij de werkneem-
sters/werknemers te ondersteunen, kunnen in alle
soorten ondernemingen worden geintroduceerd. Vele
werkgevers zijn bereid om werkende moeders, vaders
en mantelzorgers op een creatieve manier te onder-
steunen.
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TABEL 1: TYPE MAATREGELEN PER LAND
BELGIE

TYPE

Flexibele
arbeidsre-
gelingen

Verlof en
bezoldiging

Gezins-
onder-
steuning

Informatie
en opleiding

Work-life balance voor ouders (Athlon)

Flexibiliteit ter ondersteuning van duurzame inzetbaarheid (DSM
Genk)

Maatwerk in dialoog (Emmats vzw)

Plaats- en tijdsonafhankelijk werken (Everon Lighting Technolo-
gies)

Nieuw evenwicht tussen werk en privéleven — zelf uw arbeidstijd
indelen (FOD Financién)

Deconnecteren (Lidl Belgié en Luxemburg)

Zelfroosteren (Milcobel)

Flexibele planning (Sprint Transport)

Global Parent Policy (AXA)
Happiness@Work (Elan Languages)
Flexibel benefit plan (ManpowerGroup)

Gezinsondersteunende diensten (Lidl Belgié & Luxemburg)
Kennedy-Kids (kinderopvang) (Voka West-Vlaanderen)

Sensibiliseren, informeren en stimuleren (Domocura)
Actieve promotie van vaderschapsverlof (ManpowerGroup)

+ Flexibele werktijden (met name deeltijds werk en glijdende begin- en
eindtijden) en telewerk toestaan (ABB AS)

* Flexibele organisatie van het werk (AS Express Post)

+ Eigen werkrooster (begin- en eindtijden) voor productiearbeiders
(Estanc AS)

+ Flexibele werktijdregelingen per functie (Kéo Tugikeskus)

+ Bredere toepassing van flexibele werktijden en betere voorlichting
van de teams door de leiders (Swedbank AS)

* Flexibele werkomgeving op het vlak van werktijd, plaats en manier
van werken (Tartu Kutsehariduskeskus)

+ 'Ontspanningsdag’ en arbeidsovereenkomsten waarin rekening
wordt houden met persoonlijke elementen (MDC Max Daetwyler
Eesti)

+ Werknemersvoordelen met betrekking tot kinderen en gezin (Scania
Eesti AS)

+ Vrije dag op kosten van de werkgever en 'rugzaktoelage' voor een
kind dat aan het eerste leerjaar begint (Tammer OU)

+ De kinderhoek en een plaats waar kleinere kinderen een dutje kun-
nen doen (Iglu OU)
+ De kinderkamer (Lennuliiklusteeninduse AS)

+ De gezinnen van de werkneemsters/werknemers worden uitgeno-
digd op bedrijfsevenementen (Boardic Eesti OU)

+ Werkneemsters/werknemers met ouderschapsverlof kunnen alle op-
leidingen en evenementen bijwonen (DPD Eesti AS)

+ Handhaving van een evenwicht tussen werk en gezinsleven, beper-
king van tijdsconflicten en werkbelasting (Eesti Filharmoonia Kam-
merkoor SA)

+ Contact houden met ouders die thuis op de kinderen passen, hen op
de hoogte houden (Swedbank AS)

PORTUGAL

* Flexibele roosters om medische afspraken te kunnen maken en de
mogelijkheid om thuis te werken als de werkneemster/werknemer de
zorg voor een familielid met een zeer ernstige ziekte op zich neemt
(Baia do Tejo)

+ Twee dagen betaald verlof per maand voor werkneemsters/werkne-

mers tijdens het eerste levensjaar van het kind (Altice)

Vijftien dagen volledig betaald verlof voor mannelijke werknemers

tijldens de eerste levensmaand van het kind (Gebalis)

+ Twee maanden verlof voor werkneemsters/werknemers met pasge-
boren kinderen (IKEA)

+ Twee dagen volledig betaald verlof voor mannelijke werknemers per

dertig dagen opgenomen ouderschapsverlof (Infraestruturas de Por-

tugal)

Tien dagen betaald ouderschapsverlof voor mannelijke werknemers,

alleen voor mannen die het gewone ouderschapsverlof niet delen

(Porto dos Agores)

Toeslag bij de ouderschapsuitkering die de werkneemsters/werk-

nemers ontvangen tijdens de periode van het ouderschapsverlof

(Xerox)

+ Stimulans voor mannelijke werknemers om facultatief ouderschaps-
verlof op te nemen (Xerox)

Beschikbaarheid van voorscholen voor de kinderen van de
werkneemsters/werknemers van de onderneming (Auchan)
Verzorgings-/borstvoedingsruimte (Nestlé)

+ Aanbieden van een educatief centrum voor de kinderen van de
werkneemsters/werknemers van de onderneming (Novadelta)
Betere logistieke voorzieningen voor zwangere werkneemsters en
toekenning van een voertuig tijdens de zwangerschap (Randstad)

Opstelling en verspreiding van een informatieve handleiding over ou-
derlijke rechten, die alle werkneemsters/werknemers kunnen raad-
plegen (Dianova)

+ Promotie en verspreiding van een bedrijfsvideo over gelijkheid tus-
sen vrouwen en mannen, met de medewerking van mannelijke en
vrouwelijke werknemers (Redes Energéticas Nacionais (REN))

+ Twee professionele begeleidingssessies voor werkneemsters/werk-

nemers die uit ouderschapsverlof terugkeren (Redes Energéticas

Nacionais (REN))



B. UITDAGINGEN EN FACILITERENDE
FACTOREN

Het ontwikkelen en uitrollen van goede praktijken is
niet altijd een gemakkelijk proces. Goede praktijken
zijn dikwijls het resultaat van ‘trial-and-error’, van uit-
dagingen en aanpassingen die werden doorgevoerd
om aan behoeften van werkneemsters/werknemers
tegemoet te komen. Deze uitdagingen en de aange-
reikte oplossingen zijn specifiek voor het initiatief, de
bedrijfscultuur, de nationale context, enzovoort. Er
zijn echter ook gemeenschappelijke elementen. In-
zicht in uitdagingen en faciliterende factoren is nuttig
voor zowel de gelijkheidsorganen als de werkgevers.

Gelijkheidsorganen kunnen rekening houden met de
uitdagingen en faciliterende factoren wanneer zij
werkgevers informeren en inspireren om maatregelen
te nemen voor een beter evenwicht tussen werk en
privéleven. Bovendien kunnen ze bespreken welke rol
ze eventueel zelf kunnen spelen om deze uitdagingen
te helpen aanpakken (bijvoorbeeld door middel van
beleidsadviezen).

Wat werkgevers betreft, kan het vooraf verwerven van
inzicht in mogelijke uitdagingen en succesfactoren
hen helpen zich beter voor te bereiden op de ontwik-
keling en de invoering van hun goede praktijk. Door
van de ervaringen van anderen te leren, kunnen zij
valkuilen vermijden, tijd en middelen besparen en effi-
ciéntere initiatieven ontwikkelen.

In dit deel worden enkele van de meest voorkomende
uitdagingen en oplossingen opgesomd.

1. Financiéle middelen

Ondernemingen kunnen aanvankelijk aarzelen om in
maatregelen voor het evenwicht tussen werk en privé-
leven te investeren, omdat ze aannemen dat hiervoor
aanzienlijke financiéle middelen nodig zijn. Zoals de
hier beschreven goede praktijken aantonen, kan een
klein budget al voldoende zijn om effectieve maatre-
gelen te introduceren. Voor bepaalde maatregelen,
zoals het plannen van vergaderingen op gezinsvrien-
delijke tijdstippen, is zelfs helemaal geen budget no-
dig. Andere, overwegend op gezinsondersteuning ge-
richte maatregelen zoals de organisatie van
kinderopvang of het aanbieden van peuter- en kleuter-
klassen, vergen een zekere financiéle inbreng.

Bepaalde ondernemingen onderzoeken vooraf de
mogelijke kosten en/of nemen contact op met andere
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organisaties of instellingen die voor meer gedetailleer-
de informatie of zelfs financiéle steun kunnen zorgen
(bv. financiéle steun van overheidsinstellingen).

Al bij al verklaren vele werkgevers toch dat die inves-
teringen lonend zijn. Ze worden namelijk op termijn
terugverdiend, onder meer door minder werkverzuim
en minder personeelsverloop, een hogere productivi-
teit en minder tijdverlies door het aantrekken van nieu-
we werkneemsters/werknemers.

2. Communicatie

Communicatie is volgens de werkgevers essentieel
om met succes een goede praktijk in te voeren. Boven-
al moeten werkgevers in elke fase van de invoering
van de maatregel (voorbereiding, invoering, evaluatie
en bijsturing) doeltreffende communicatiekanalen ter
beschikking van de werkneemsters/werknemers stel-
len, zodat die kunnen melden welke moeilijkheden zij
ondervinden om werk en privéleven te combineren en
om de maatregel te gebruiken, maar ook mogelijk inte-
ressante ideeén voor oplossingen kunnen aanreiken
en bespreken. Specifiek tijdens de implementatiefase
moeten werkneemsters/werknemers op de hoogte blij-
ven van de voorwaarden en de mogelijkheden om de
maatregel te gebruiken. Ze moeten ook eventuele be-
zorgdheden over mogelijke (persoonlijke) knelpunten
kunnen uiten. Doeltreffende communicatie helpt ook
de maatregel aantrekkelijk te houden en de noodzake-
lijke updates te garanderen. Bepaalde werkgevers
merken dat een maatregel minder nieuw en aantrekke-
lijk lijkt als hij langere tijd van kracht blijft. Om ervoor te
zorgen dat de betrokkenen de maatregelen blijven ge-
bruiken, moeten ondernemingen erover blijven com-
municeren en openstaan voor feedback en evaluatie.

Dit lijkt misschien vanzelfsprekend, maar de praktijk
toont aan dat het niet altijd gemakkelijk is, vooral in
grotere ondernemingen met meerdere filialen. Boven-
dien kunnen er problemen rijzen wanneer zich een
verandering voordoet in de personeelsbezetting, bij-
voorbeeld op de hr-afdeling of bij het topmanagement,
en de communicatie niet meer wordt gecontroleerd of
wegvalt. Ondernemingen moeten daarom bijzondere
aandacht schenken aan vlotte communicatiestromen
en een voortdurende doorstroming van informatie
naar alle (huidige en nieuwe) werknemers. Dit kan on-
der meer gebeuren door (nieuwe) werkneemsters/
werknemers te informeren tijdens het onboardingpro-
ces of via het intranet of de maandelijkse vergaderin-
gen van de ondernemingen.
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3. Steun van het (top)management

Het is essentieel dat maatregelen voor het evenwicht
tussen werk en privéleven door het (top)management
worden gesteund. Zonder de steun van de absolute
top van de onderneming blijven maatregelen eenma-
lig, ‘fijn om te hebben’, afhankelijk van het toevallige
enthousiasme van enkele personeelsleden op een be-
paald tijdstip, of van een overschot op de begroting.
Tolerantie alleen is dus niet voldoende. Als de leiding-
gevenden duidelijke verbintenissen aangaan, zijn
maatregelen duurzamer en efficiénter en dragen ze in
hogere mate bij tot veranderingen in de arbeidscul-
tuur. Als iedereen in de hiérarchie van de onderne-
ming de maatregel steunt (en gebruikt), zal dat navol-
ging vinden in de hele organisatie.

Om die steun te verbeteren en erover te communice-
ren, kan binnen het (top)management een ‘ambassa-
drice/ambassadeur’ worden aangesteld. Bovendien
kan extra aandacht worden geschonken aan de team-
managers. Hun rol is cruciaal voor de succesvolle in-
voering van een goede praktijk. Zij staan rechtstreeks
met de werkneemster/werknemer in contact en zijn
daarom het best geplaatst om de uitdagingen te be-
grijpen. Maatregelen om het evenwicht tussen werk
en privéleven te verbeteren, hebben echter dikwijls
een impact op de werkplanning (bijvoorbeeld door ex-
tra verlof of individuele werkroosters). Mogelijk vergen
ze ook nieuwe supervisiemethoden (bv. coaching op
afstand) die rechtstreekse gevolgen hebben voor su-
pervisors en teammanagers. Bepaalde ondernemin-
gen ondervonden zo een zekere weerstand van su-
pervisors om maatregelen voor het evenwicht tussen
werk en privéleven te steunen. Ondersteuning van de
teammanagers met opleidingsprogramma’s of coa-
chingsessies zal niet alleen weerstand tegen de maat-
regel vermijden, maar van de teammanagers ook lo-
yale voorstanders maken.

4. De werknemers betrekken bij het opzetten van
de maatregelen

Bijna alle ondernemingen betrekken hun werkneem-

sters/werknemers op de een of andere manier bij het

opzetten van de maatregelen. Ze doen dat op ver-
schillende manieren:

» door een enquéte te houden of de werkneemsters/
werknemers informeel naar hun specifieke behoef-
ten in verband met het evenwicht tussen werk en
privéleven te vragen;

» door sommige werkneemsters/werknemers te vra-
gen als vrijwilliger aan werkgroepen deel te nemen
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met het oog op de uitwerking van de maatregelen;

door enkele werkneemsters/werknemers een rol te

laten spelen bij de toepassing van de maatregelen;

+ door de maatregelen regelmatig te evalueren en de
werkneemsters/werknemers te vragen of hun be-
hoeften veranderd zijn en of de maatregelen nog in
die behoeften voorzien.

De betrokkenheid van de werkneemsters/werkne-
mers draagt bij tot een brede ondersteuning van de
maatregelen en bevordert de toepassing ervan omdat
de werkneemsters/werknemers beter geinformeerd
zijn. Dat draagt dan weer bij aan de populariteit van en
de tevredenheid over de maatregelen.

5. Durven evalueren en bijsturen

Het is sterk aan te bevelen regelmatig vooraf bepaal-
de streefcijfers te controleren, en te onderzoeken of
de toegepaste goede praktijken doeltreffend worden
gebruikt. Bovendien kunnen ondernemingen verbete-
ringen (of belemmeringen) bij de werkneemsters/
werknemers zelf evalueren. We denken onder meer
aan het welzijn en de tevredenheid over de maatrege-
len.

Als er een zichtbare verbetering is, kunnen onderne-
mingen hierover duidelijk communiceren, zowel intern
als extern. Er is geen betere reclame voor het aantrek-
ken van nieuw talent. Als er geen positieve resultaten
werden bereikt, moeten bedrijven ondernemend zijn
en de maatregel durven bij te stellen.

6. Met de juiste instelling beginnen en het even-
wicht tussen werk en privéleven in de bedrijfs-
cultuur verankeren

De meeste werkgevers wijzen erop dat het streven
naar een goed evenwicht tussen werk en privéleven
moet worden geintegreerd in de werkcultuur van de
onderneming. Er moet een bepaalde ‘mindset’ zijn
waarbij aandacht voor het evenwicht tussen werk en
privéleven als logisch wordt ervaren. Werkneemsters/
werknemers moeten ruimte hebben om te vragen
naar flexibele arbeidsregelingen of naar manieren om
het evenwicht tussen werk en privéleven te verbete-
ren. Luisteren naar de persoonlijke situaties van de
werkneemsters/werknemers en er (in de mate van het
mogelijke) rekening mee houden, moet een normale
zaak zijn. Deze werkcultuur vergt en stimuleert een
zeker vertrouwen tussen werkgevers en werkneem-
sters/werknemers.
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I I BELGIE

ATHLON - WORK-LIFE BALANCE VOOR OUDERS

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Athlon

SECTOR
Internationale aanbieder van operationele leasing en
mobiliteitsoplossingen

TRANSPORT EN DIENSTEN

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Athlon Belgium zet al sinds verschillende jaren in op
een cultuur van gendergelijkheid en vertrouwen. Be-
langrijk hierbij zijn het goed in je vel voelen, empower-
ment en peoplemanagement. Een optimale combina-
tie van werk en privé staat dan ook centraal. Speciale
aandacht gaat in deze voornamelijk naar werkneem-
sters en werknemers met kinderen.

Enkele acties die worden ondernomen:

> Op de meeste departementen wordt gewerkt met
flexibele uren. Er is geen tijdsregistratie en
werkneemsters/werknemers zijn vrij om later te
starten of vroeger te vertrekken. De werkneemster/
werknemer is zelf verantwoordelijk voor de werk-
planning.

> Thematische verloven zoals vaderschaps- en ou-
derschapsverlof worden aangemoedigd, met spe-
ciale aandacht voor mannen.

> Het start- en einduur van meetings wordt zoveel
mogelijk begrensd, bij voorkeur worden meetings
enkel gepland tussen 9u30 en 16u. Indien mogelijk,
worden internationale meetings niet georganiseerd
tijdens periodes van schoolexamens.

> Voor (toekomstige) ouders werd een aparte intra-
netpagina aangemaakt waar alle relevante infor-
matie verzameld wordt. Werkneemsters/werkne-
mers vinden hier de meest up-to-date
administratieve informatie vanaf zwangerschap tot
geboorte tot terug aan het werk. Voorbeelden hier-
van zijn: hoe je zwangerschap melden aan je werk-
gever? hoe ziet het groeipakket eruit? maar ook
informatie over alle relevante verloven en een op-
somming van initiatieven die Athlon inzet om de

balans tussen werk en (toekomstig/jong) gezin zo
optimaal mogelijk te faciliteren voor haar werkneem-
sters/werknemers.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

Veel van de initiatieven starten bij het management,
maar ook werkneemsters/werknemers leveren ideeén
aan, vaak vanuit eigen ervaringen, en toetsen deze af
bij het management.

Het invoeren van initiatieven verloopt meestal via ‘trial
and error’. De initiatiefnemer werkt het idee zelf uit of
verzamelt enkele werkneemsters/werknemers in een
werkgroep. Binnen de acties wordt empirisch te werk
gegaan, met vooruitschrijdend inzicht.

De initiatieven worden niet officieel verankerd. Daar-
door kunnen acties vluchtig zijn, maar kan ook flexibel
ingespeeld worden op businesseisen vanuit het be-
drijf.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Voor bepaalde initiatieven moet een budget worden
voorzien. Er wordt echter steeds getracht om zoveel
mogelijk intern uit te werken en zo de kost van externe
consultants te beperken. Alle acties worden ook be-
kend gemaakt via eigen onlinekanalen.

Na de invoering van flexibele uren tekenden zich al
snel drie groepen af van werkneemsters/werknemers:
deze die de flexibiliteit gebruikten voor het vinden van
een goede combinatie werk-privé, deze die overuren
gingen presteren en deze die de kanten er wat af lie-
pen. Om te vermijden dat dit zou escaleren werd er
ingezet op ‘visual management’: elke week wordt er
samengezeten en overlopen wat de taken zijn en hoe
de planning eruitziet. Op die manier is het volledige
team verantwoordelijk voor een gebalanceerde werk-
druk bij de teamleden.
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RESULTATEN

Sinds er aandacht wordt besteed aan een optimale
combinatie van werk en privé, is zowel bij vrouwen als
bij mannen een stijging te zien in de opname van the-
matische verloven (zoals ouderschapsverlof en vader-
schapsverlof) en tijdskrediet.

Anderzijds is het kortdurend ziekteverzuim gedaald
van 4% in 2013 naar 2,19% in 2019.

Nieuwe werkneemsters/werknemers worden ook
aangetrokken door de inzet van Athlon op genderge-
lijkheid en combinatie werk-privé. Dit leidde tot een
vermindering van het budget voor campagnes en
headhunters om nieuwe werkneemsters/werknemers
aan te trekken.

CONTACT
https://www.athlon.com/be/bedrijf

DSM GENK - FLEXIBILITEIT TER ONDERSTEUNING VAN DUURZAME INZETBAARHEID

NAAM VAN DE ORGANISATIE
DSM Genk

SECTOR

Producent van hoogwaardige kunststofgranulaten.
Toepassingen van deze kunststoffen zijn te vinden in
de elektronica en elektrische apparatuur, in de voe-
dingsindustrie, maar ook in de automobiel- en bouwin-
dustrie.

INDUSTRIE

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

DSM Genk wil een duurzame inzetbaarheid van zijn
werkneemsters/werknemers garanderen en ziet hier-
in een gezamenlijke verantwoordelijkheid van werkge-
ver en werknemer/werkneemster. Hiervoor wordt van-
uit de werkgever ondersteuning geboden bij zowel de
fysieke als mentale fitheid van de werknemers/
werkneemsters.

Ter ondersteuning van het mentale aspect wordt voor-

zien in verschillende maatregelen omtrent flexibel

werken, opleiding en teamwork. Maatregelen die de

combinatie van werk en privé verbeteren zijn onder

andere:

> Duo- of triobanen: bij de arbeiders is er de moge-
lijkheid om in duobaan te werken, waarbij één
werkneemster/werknemer steeds de ochtenddienst
op zich neemt en een andere werkneemster/werk-
nemer steeds de nachtdienst. Dit wordt onderling
afgesproken en met de dienstverantwoordelijke be-
keken.

> Flexibele uren en thuiswerk: In overleg met de
dienstverantwoordelijke kan er steeds gekozen
worden om thuis te werken of het werkrooster flexi-
bel in te vullen. Deze laatste maatregel is mogelijk
voor zowel arbeiders als bedienden. Er kan geko-
zen worden om bijvoorbeeld woensdagvoormiddag
steeds vrij te hebben of tijdelijk geen nachtdienst
meer op te nemen.

> Geen beperking op thematische verloven, tijdskre-
diet of andere aanvragen: Elke aanvraag voor tijds-
krediet, ouderschapsverlof of een ander soort ver-
lof wordt toegekend. De werkgever zorgt dat de
afwezigheid wordt opgevangen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werknemers/werkneemsters

IMPLEMENTATIEPROCES

In 2018 werd er binnen het bedrijf een werkgroep op-
gericht om maatregelen en acties rond duurzame in-
zetbaarheid uit te bouwen en structureel vast te leg-
gen. Dit initiatief werd opgestart vanuit de noodzaak
dat werkneemsters/werknemers langer aan het werk
moeten kunnen blijven, brugpensioen niet meer mo-
gelijk is en de werkdruk steeds hoger wordt.

De werkgroep bestaat uit werkneemsters/werkne-
mers die op vrijwillige basis deelnemen, het manage-
mentteam en de sociale partners. Inspiratie voor de
maatregelen en acties werd gehaald bij het internatio-
nale concern van DSM, alsook bij de Externe Dienst
voor Preventie en Bescherming op het Werk.

In 2019 werd de nieuwe CAO voor duurzamere inzet-
baarheid goedgekeurd door alle betrokkenen en
werd deze uitgerold. In de komende jaren zullen, in
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het kader hiervan, verdere acties geimplementeerd
worden.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

De nieuwe maatregelen werden intern gecommuni-
ceerd naar de werkneemsters/werknemers via open
sessies. Deze werden vier keer georganiseerd (per
dienst en één voor de bedienden). Het bijwonen van
deze sessies werd betaald als overuren, zodat aanwe-
zigheid gegarandeerd was.

Maatregelen hierrond vragen een budget, maar DSM
Genk is ervan overtuigd dat al deze zaken uiteindelijk
budgetneutraal zijn. Op lange termijn worden deze
kosten terugverdiend wanneer werkneemsters/werk-
nemers langer en gezonder aan het werk kunnen blij-
ven.

Een open en constructieve communicatie met de soci-
ale partners was belangrijk voor het slagen van de
werkgroep en het goedkeuren van de CAQO.

RESULTATEN

Binnen DSM Genk wordt veel gebruik gemaakt van de
verschillende maatregelen (duobanen, flexibele uren,
...). Dit wordt ondersteund door de collega’s op de
werkvloer, de dienstverantwoordelijken en de sociale
partners. Op dit moment maken 11 van de 180 man-
nelijke medewerkers gebruik van ouderschapsverlof.

De feedback is positief. Er worden nu ook spontaan
nieuwe voorstellen gedaan door de werknemers/
werkneemsters, zoals het aanpassen van de start- en
einddag van de nachtdienst (starten op zondagavond
i.p.v. op maandagavond). Deze voorstellen worden in-
tern gestemd en, indien positief bevonden, ook inge-
voerd.

CONTACT
https://lwww.dsm.com/markets/engineering-materi-
als/en.htmi

EMMAUS VZW — MAATWERK IN DIALOOG

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Emmaiis vzw

SECTOR

Zorg- en welzijnsnetwerk in de provincie Antwerpen
actief in 5 sectoren: algemene ziekenhuizen, geestelij-
ke gezondheidszorg, ouderenzorg, ondersteuning van
personen met een beperking en kinderopvang/gezins-
ondersteuning/jeugdhulp

QUARTAIRE SECTOR (openbaar bestuur, onderwijs,
sociale diensten, ...)

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
> 500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Voor vragen rond combinatie werk-privé vertrekt Em-
maus van ‘maatwerk in dialoog’, waarbij men de ver-
wachtingen van de werkneemster/werknemer, draag-
kracht van het team en beleid van de organisatie
tracht te verzoenen. Dit kan gaan over vragen van jon-
ge ouders, maar evengoed van 55+ers of andere per-
soneelsgroepen.

De dienstverlening naar de klanten (patiénten, clién-
ten, bewoners) en de budgettaire mogelijkheden be-
palen het kader waarbinnen oplossingen op maat wor-
den gezocht.

Zo kan een vraag van een werkneemster/werknemer,
bijvoorbeeld uit de dienst pediatrie en die woensdag-
namiddag vrij wil, in dialoog aangepakt worden. Om-
dat er op de dienst pediatrie veel consultaties zijn op
woensdagnamiddag, zal er gekeken worden of er een
positie op een andere afdeling vacant is zodat de jon-
ge moeder/vader kan blijven werken en toch op
woensdagnamiddag vrijaf kan nemen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES
Werken op maat van de medewerksters/medewerkers
en klanten is steeds onderdeel geweest van het DNA
van Emmaus. Het ‘zorgen voor elkaar’ zit in de funda-
menten van de organisatie.
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Sinds 2017 is deze manier van werken verankerd in de
visietekst ‘werkbaar werk bij Emmadis’. Deze visietekst
werd opgesteld door een werkgroep met de voorzit-
ster, de hr-codrdinator, hr-medewerksters/medewer-
kers en vakbonden. Vanuit een bevraging werd er een
kader uitgewerkt, dat uiteindelijk werd goedgekeurd
door de Raad van Bestuur.

De visietekst werd op verschillende niveaus bekend
gemaakt: van ondernemingsraden tot in het perso-
neelsmagazine. Elke voorziening past de vernieuwde
werking op eigen tempo toe, al naargelang de eigen
mogelijkheden in de hr-dienst. Bij overleg tussen de
hr-medewerksters/medewerkers van de verschillende
voorzieningen is er ook aandacht voor het delen van
goede praktijken en lokale hr-plannen.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Bij Emmaus wordt niet langer ‘in hokjes’ gedacht. Zo
vraagt de ene 55+er minder nachtwerk, de andere net
meer. De ene jonge ouder is graag thuis op woens-
dagnamiddag, de andere heeft dan een grootouder
die kan inspringen en opteert voor een ander moment.
Door eenheidsworst, precedenten en verworven rech-
ten los(ser) te laten, zijn er veel meer kansen om de
puzzel te leggen zonder dat de dienstverlening in het
gedrang komt.

Men zet sterk in op vormingen rond leidinggeven, zo-
als ‘situationeel leidinggeven’ en ‘wat is de impact van
je eigen stijl op je team’. De leidinggevende wordt ge-
zien als cruciale factor in het toepassen van ‘maat-
werk in dialoog’.

Echter, niet alle druk mag terecht komen op de leiding-
gevenden. Daarom moet ook het belang van co-ver-
antwoordelijkheid  onderstreept  worden. Een
werkneemster/werknemer wordt steeds gevraagd zelf
mee te denken over een specifieke regeling op basis
van haar/zijn vraag.

RESULTATEN

Sinds 2015 rapporteert Emmaus jaarlijks hr-indicato-
ren op vzw-niveau. Deze monitoring geeft aandachts-
punten en trendlijnen weer en objectiveert/onder-
steunt hr-activiteiten in de voorzieningen. Het gaat
over onder andere man-vrouwverdeling, ziektever-
zuim en arbeidsregime.

Uit de monitoring blijkt dat het aantal deeltijds werken-
de mannen toeneemt. Het is echter nog steeds een
fractie van het aantal vrouwelijke werknemers. Resul-
taten op andere indicatoren, zoals ziekteverzuim, zijn
nog niet zichtbaar door de beperkte periode waarin de
regeling is ingevoerd.

Kwalitatieve resultaten komen uit gesprekken met
hr-medewerksters/medewerkers in het veld. Daarbij
wordt aangehaald dat het beschikken over de visie-
tekst als kader helpt om oplossingen te vinden voor de
vragen van werkneemsters/werknemers. Werkneem-
sters/werknemers zelf geven bovendien aan tevreden
te zijn door de duidelijke bereidheid om te zoeken naar
oplossingen en de flexibiliteit om bestaande regelin-
gen te herbekijken.

CONTACT
https://www.emmaus.be/

EVERON LIGHTING TECHNOLOGIES - PLAATS- EN TIUDSONAFHANKELIJK WERKEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Everon Lighting Technologies

SECTOR

Advies- en productiebedrijf dat kwalitatieve verlichting
ontwikkelt op maat van de professionele klant (indus-
trie, groothandels, kantorencomplexen, enzovoort)

INDUSTRIE

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
1-10 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Elke werkneemster/werknemer kan bij het begin van
haar/zijn contract het percentage van tewerkstelling
zelf kiezen. De vacatures vereisen meestal een mini-
mum tewerkstelling van 70%, maar de werkneemster/
werknemer kan dit percentage verhogen naar 80, 90
of 100%. Het resterende percentage kan steeds via
ouderschapsverlof opgevuld worden, een regeling die
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proactief voorgesteld wordt aan alle werkneemsters/
werknemers, zowel mannen als vrouwen.

Bovendien kunnen de werkroosters van deze deeltijd-
se contracten flexibel ingevuld worden. Een werk-
neemster/werknemer met een contract van 90% te-
werkstelling kan er bijvoorbeeld voor kiezen om op
dinsdag en donderdag telkens enkele uren vroeger te
stoppen. Deze regeling kan steeds herbekeken wor-
den indien de nood of de gezinssituatie verandert.

Verder kunnen de werkneemsters/werknemers ook
de eigen werkuren flexibel invullen en is er steeds de
mogelijkheid om van thuis uit te werken.

Op vraag van de werkneemsters/werknemers wordt
op 1 september een collectieve verlofdag genomen
zodat (groot)ouders thuis kunnen zijn voor de (klein)
kinderen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

Voor Everon Lighting zijn flexibiliteit en gendergelijk-
waardigheid inherent met ondernemen. Everon Ligh-
ting wil nooit de werkgever zijn die uren gaat controle-
ren, maar wil integendeel focussen op resultaatsgericht
werken.

De maatregelen en acties worden al bij het selectiege-
sprek toegelicht. Op de maandelijkse teammeeting,

met alle werkneemsters/werknemers, wordt bespro-
ken wat mogelijk en wenselijk is voor het bedrijf en de
werkneemsters/werknemers.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Niet elke werkneemster/werknemer kan even goed
omgaan met een hoge mate van flexibiliteit, en soms
wordt er misbruik van gemaakt. Hierop wordt gerea-
geerd door de zaakvoerders met een focus op resulta-
ten en een blijvende betrokkenheid. De regelmatige 1
op 1 gesprekken tussen de zaakvoerders en de
werkneemsters/werknemers bieden hiervoor een
goede ondersteuning.

Voor Everon Lighting is het invoeren van deze maatre-
gelen vooral een kwestie van het hebben van de juiste
mindset. Er wordt gewerkt vanuit 3 V’s: vertrouwen,
vrijheid en verantwoordelijkheid.

RESULTATEN

Het werken volgens flexibele uren is niet verplicht, er
mag ook van ‘9 to 5' gewerkt worden. Niettemin kie-
zen alle werkneemsters/werknemers ervoor om vol-
gens flexibele uren te werken.

De flexibiliteit in de onderneming wordt vaak aange-
haald als reden om te starten bij Everon Lighting.

CONTACT
https://www.everon-lighting.eu/nl

FOD FINANCIEN — NIEUW EVENWICHT TUSSEN WERK EN PRIVELEVEN -

ZELF UW ARBEIDSTIJD INDELEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
FOD Financién

SECTOR
Federale regering (beheer en verdeling van middelen,
inning van belastingen, rechten en heffingen)

QUARTAIRE SECTOR (overheidsadministratie, on-
derwijs, sociale diensten, ...)

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
> 500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Via het systeem van variabele werktijden kan elke
werkneemster/werknemer die onder het algemene
stelsel valt, haar/zijn werkuren aanpassen aan de
dienstregeling van het openbaar vervoer, aan bepaal-
de familiale verplichtingen en aan haar/zijn persoonlij-
ke behoeften. Deze nieuwe mogelijkheid om flexibel
te werken effende het pad voor andere initiatieven en
projecten (telewerk, sport op het werk, ...). Hierbij
houdt men zich altijd aan de eisen en doelstellingen
van het team, en alles gebeurt in samenspraak met de
chef en het team.
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De werkneemster/werknemer kan kiezen tussen twee

arbeidsstelsels die de FOD Financién voorstelt:

> Stelsel 1 (met tijdregistratie) voorziet in de registra-
tie van de arbeidstijd, met deels vaste uren en een
gestructureerde mogelijkheid tot recuperatieverlof
(bij overuren). De vaste en variabele tijdsblokken
worden in acht genomen (met verplichte aanwezig-
heid tussen 9u30 en 11u45 en tussen 14u00 en
15u30).

> In stelsel 2 (zonder tijdregistratie) wordt de arbeids-
tijd niet geregistreerd en zijn er geen vaste tijds-
blokken (men moet wel voor 11u45 beginnen en
kan ten vroegste om 14u stoppen). Er is geen sys-
teem van recuperatieverlof, maar de werkneem-
sters/werknemers kunnen wel (halve) dagen afwe-
zigheid aanvragen. Deze afwezigheden worden
toegestaan naargelang men doelstellingen behaalt
of voldoende vooruitgang maakt.

Het stelsel zonder tijdregistratie moedigt de
werkneemsters/werknemers aan om de werkuren aan
te passen aan hun persoonlijke behoeften, zodat ze
hun werk en privéleven kunnen combineren. Wat telt,
is dat ze hun doel halen, niet hoeveel werkuren ze
presteren.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers die functies uitoefe-
nen en taken vervullen die flexibel te regelen zijn.

IMPLEMENTATIEPROCES

Dankzij de technologische vooruitgang is het vaak
mogelijk om zowat overal en op verschillende momen-
ten te werken. Men moet natuurlijk aanwezig kunnen
zijn voor de contacten met de collega’s, de chefs en
de burgers, maar een groot deel van het werk kan
men vaak buiten het kantoor doen. De nieuwe varia-
bele arbeidstijd is een belangrijke pijler van het hr-be-
leid van de FOD Financién.

Het project werd in 2014 gelanceerd op initiatief van
de directie, in het kader van het project TAW (Travail-
ler autrement - Anders werken).

In de toekomst wil de FOD Financién, als het enigs-
zins kan, dat zo veel mogelijk werkneemsters/werkne-
mers zelf hun uren kunnen indelen zonder vaste tijds-
blokken.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

De variabele arbeidstijd met en zonder tijdregistratie
wordt momenteel geévalueerd. In de loop van 2021
volgen enkele verbeteringen, onder meer voor afwe-
zigheden voor het behalen van doelstellingen in stel-
sel 2. Er wordt ook voorzien in virtueel in-/uitklokken
voor werkneemsters/werknemers die dit willen en/of
moeten.

Een sleutelfactor voor het welslagen van dit project
was de communicatie en de informatieverstrekking
aan alle chefs. Voor hen was het een ingrijpende ver-
andering, met mogelijke gevolgen voor de organisatie
van het werk en voor hun eigen rol. Meer dan vroeger
moeten zij de coach van hun team zijn en ook steeds
vaker hun organisatietalent tonen. De geleverde in-
spanningen op het vlak van ‘leadership’ (opleidings-
programma’s, studiedagen, aanspreekpunten, online
leren, ...) ondersteunen de beheerders in dit domein.

RESULTATEN

Uit een eerste evaluatie in 2016 (2 jaar na de invoe-
ring) bleek dat 62% van de werkneemsters/werkne-
mers al gekozen had voor het stelsel zonder tijdregis-
tratie. 84,2% van de bedienden verklaarde tevreden te
zijn over de flexibele werktijden.

De glijdende uren hebben het absenteisme op korte
termijn doen dalen (door een toename van telewerk),
en de tevredenheidsonderzoeken geven aan dat de
productiviteit gestegen is.

CONTACT
https://finances.belgium.be/nl
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NAAM VAN DE ORGANISATIE
Lidl Belgié & Luxemburg

SECTOR
Voedingsdiscounter

HANDEL EN HORECA

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
> 500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Lidl doet veel inspanningen om de combinatie werk-pri-
vé van zijn personeel in evenwicht te houden. De direc-
tie beschouwt tijdig deconnecteren daarbij als cruciaal.

In 2018 werd daarom de mailstop door directie en hr in-
gevoerd: mails die na 18u verstuurd werden tussen Lidl
e-mailadressen, kwamen pas de volgende ochtend om
7u aan in de mailbox van de ontvanger.

Door COVID-19 is de werksituatie veranderd en is men
geévolueerd naar een omgeving waarbij flexibel werken
nog meer ingeburgerd raakt. Werkneemsters/werkne-
mers hebben het recht om in hun vrije tijd volledig te
deconnecteren, maar werkneemsters/werknemers willen
ook zelf beslissen wanneer ze wel of niet verder werken.
Het mailstopsysteem werd daarom stopgezet en vervan-
gen door een kader waarin de verwachtingen rond decon-
nectie duidelijk zijn gesteld en er meer verantwoordelijk-
heid wordt gelegd bij de werkneemster/werknemer voor
het plannen van het eigen werk.

Concreet krijgen werkneemsters/werknemers binnen
het nieuwe kader de vrijheid om hun werkdag flexibel in
te plannen volgens kerntijden. Indien gewenst kan de
werkneemster/werknemer na 18u werken. Er wordt ech-
ter niet verwacht dat men na 18u bereikbaar blijft (tenzij
dit uitzonderlijk vanuit de functie noodzakelijk is en is
vastgelegd).

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle medewerksters/medewerkers van het hoofdkan-
toor

IMPLEMENTATIEPROCES
Een belangrijke mijipaal om te beginnen werken rond de
combinatie werk-privé was het project New Way of Wor-

LIDL BELGIE EN LUXEMBURG — DECONNECTEREN

king, gestart in 2016. Kantoren werden omgebouwd,
men ging werken met open spaces, nieuwe vergaderza-
len, enzovoort. In sommige kantoren is dan ook flexwer-
ken ingevoerd en is er gekeken naar werkgedrag. Hieruit
ontstond de nood om specifiek het mailverkeer te bekij-
ken en hierrond enkele acties op te zetten.

Stap voor stap werden er gedurende vier jaar verschil-
lende maatregelen ingevoerd om de combinatie
werk-privé voor werkneemsters/werknemers te optimali-
seren.

Ideeén omtrent maatregelen komen vanuit verschillende
kanalen, zoals de directie, hr, maar ook van de
werkneemsters/werknemers zelf. Deze worden voorge-
legd aan de directie ter goedkeuring, waarna er een con-
cept wordt gemaakt. Eens dit concept is goedgekeurd,
komt dit op een projectboard. Hier zitten 10 a 15 mana-
gers van verschillende departementen samen die, elk
vanuit hun rol en de belangen van hun departement,
feedback geven. Na verwerking van de feedback start
de uitrol van het project en wordt er veel aandacht be-
steed aan de communicatie van het project.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Men streeft steeds een collectieve aanpak voor alle
Lidl-werkneemsters/werknemers na; niettemin beseft
men dat er ruimte gelaten moet worden voor individuele
noden en wensen. In het verhaal van deconnecteren
bleek bijvoorbeeld dat het mailstopsysteem niet voor ie-
dereen optimaal werkte. Het systeem was initieel opge-
start vanuit de directie en hr, maar door te luisteren naar
werkneemsters/werknemers konden pijnpunten ontdekt
worden en kon het kader aangepast worden.

Gezien de grootte van de onderneming is communica-
tie essentieel. Uit een evaluatie bleek dat hier extra op
ingezet moest worden, bijvoorbeeld om alle communi-
catie tot in de diverse filialen te krijgen. Zo is de Team-
Lidl-app gecreéerd waarop medewerksters/medewer-
kers direct toegang hebben tot communicatie en
informatie van Lidl.

RESULTATEN

Lidl doet veel inspanningen om de combinatie werk-pri-
vé van zijn personeel in evenwicht te houden. 75% van
de werkneemsters/werknemers werkt deeltijds, waaron-

30



FLEXIBEL WERKEN // BELGIE

der ook 57% van de mannelijke werknemers, en meer
dan driekwart van hen werkt met een contract van onbe-
paalde duur.

CONTACT
https://www.werkenbijlidl.be/nl/1973.htm

MILCOBEL - ZELFROOSTEREN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Milcobel - vestiging Kallo

SECTOR
Productie van melkpoeder voor de voedings- en cho-
colade industrie

INDUSTRIE

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers kunnen hun maandelijks
werkrooster plannen in functie van hun individuele
combinatie werk-privé en rekening houdend met de
bezettingseis van de afdeling. Het proces van zelf-
roosteren gebeurt in 3 fasen:

1. De wensfase: De werkneemsters/werknemers vul-
len individueel in wanneer ze willen werken in de te
plannen maand, op basis van de planningstool die
de bezettingseisen aangeeft en de tijdsregels van-
uit de sociale wetgeving.

2. De schuiffase: De werkneemsters/werknemers
passen in onderling overleg het rooster aan om te
voldoen aan de bezettingseisen. De verschuivin-
gen worden geregistreerd, zodat men achteraf
weet wie zich heeft aangepast. Dit gebeurt ook
door de werkneemster/werknemer zelf, hier komt
geen verantwoordelijke aan te pas.

3. De definitieve fase: De planner lost de resterende
knelpunten op en maakt het rooster definitief vol-
gens vaste afspraken die gemaakt zijn tijdens het
sociaal overleg. Hier geldt het gelijkheidsprincipe:
iedereen heeft het recht om bepaalde diensten te
doen (nacht, vroeg, laat, 2 weekends per maand,
...). Men houdt rekening met hoe vaak iemand zich
in de tweede fase al soepel heeft opgesteld en
eveneens met de stand van de tijdsbank — negatief
(te weinig gepresteerde uren) of positief (te veel ge-
presteerde uren). lemand die bijvoorbeeld al meer-
maals nacht heeft gedraaid zal dan sneller wegge-

haald worden bij een nachtdienst, dan iemand die
hier negatief of op nul staat.

Zelfroosteren maakt deeltijds werken of ouderschaps-
verlof flexibel inplannen veel gemakkelijker. In een
vast ploegensysteem was dit moeilijker en ging dit en-
kel met weken, nu kan een vaste woensdag vrijaf in
het systeem ingevoerd worden (op voorwaarde dat
aan de bezettingseis voldaan is). Alsook bijvoorbeeld
collega’s die een bijkomende opleiding willen volgen,
kunnen aangeven bepaalde uren vrij te willen houden
en de opleiding volgen zonder hiervoor verlof te moe-
ten nemen.

Zelfroosteren vergroot de flexibiliteit; de werkneem-
ster/werknemer kan werk en gezin beter op elkaar af-
stemmen en uurroosters zijn voorspelbaarder (er ge-
beuren minder lastminutewijzigingen en er worden
zeer weinig overuren gepresteerd).

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Arbeidsters/arbeiders die volcontinu werken

IMPLEMENTATIEPROCES

Sociaal overleg was cruciaal om het systeem uit te
werken. Daarin werd samen met de werkgever het wat
en hoe en het kader en de spelregels uitgewerkt. De
werkneemsters/werknemers bepalen wie er wanneer
komt werken (bezetting als team en als individu).

Een extern bureau, gespecialiseerd in planningspro-
cessen, werd ingeschakeld om het systeem van zelf-
roosteren aan alle werkneemsters/werknemers uit te
leggen. Zij leverden ook de planningstool. Tijdens een
1¢ referendum bij de werknemers stemde 71% ermee
in om het systeem tijdens 1 jaar uit te testen. Na 1 jaar
werd opnieuw een referendum georganiseerd, waarbij
97% aangaf te willen doorgaan met zelfroosteren.

Vervolgens werden er opleidingen georganiseerd,
software aangekocht alsook een ‘planner’ aangesteld.
Daarnaast werden een aantal bedrijfsregels opge-
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steld, specifiek voor de werking binnen Milcobel, waar
de werkneemsters/werknemers zich aan moeten hou-
den. Hier gaat het om zaken zoals de invloed van
weekenddagen bij het nemen van verlof en de moge-
lijkheid tot het vastzetten van ‘veto’-dagen en S-dagen
(spare-dagen).

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Op het moment van implementatie, werd zelfrooste-
ren slechts weinig gebruikt in Belgié en nog niet in de
voedingssector. Milcobel moest alles vanaf de basis
uitwerken, wat een grote tijds- en budgetinvestering
was. Hierbij dienden ze ook creatieve oplossingen te
vinden voor zaken waar men tegenaan liep. De veran-
derende regels tijdens de opstartfase maakte het aan-
vaardingsproces bij de werkneemsters/werknemers
ook moeilijker.

Zelfroosteren is eigenlijk een verkeerde naam, beter
zou zijn ‘teamroosteren’. Nu bestaan vaak te hoge
verwachtingen bij de werkneemsters/werknemers dat
hun volledig uurrooster zal zijn hoe zij het willen. Maar
het gaat over meer dan een antwoord bieden op indi-
viduele noden, het gaat ook over afstemmen binnen
het team. Er moet nog steeds rekening gehouden wor-
den met elkaar. Een goede communicatie tussen
werkneemsters/werknemers blijft een basisvoorwaar-
de.

RESULTATEN

Er werden twee maanden na de opstart rondetafelge-
sprekken met werkneemsters/werknemers georgani-
seerd ter evaluatie. Hierbij werd de termijn waarvoor
gepland moest worden ingekort. Deze werd opnieuw
aangepast na nieuwe rondetafelgesprekken in 2019.
Op die manier blijft men peilen naar wat leeft onder de
werkneemsters/werknemers en waar de noden lig-
gen.

Er zijn zeker resultaten merkbaar in de aanvragen van
ouderschapsverlof omdat het mogelijk is om dit flexi-
beler (1 dag per week) op te nemen.

Tijdens de eerste jaren werd het absenteisme apart
opgevolgd voor de afdelingen in Kallo met zelfrooste-
ren en afdelingen die volgens het klassieke rooster
werkten. Het absenteisme was lager in de afdelingen
die zelfroosteren invoerden.

Na vijf jaar en regelmatige peilingen rond de tevreden-
heid bestaat het systeem nog steeds in het bedrijf. De
voordelen wegen nog steeds op tegen de nadelen.
Ontevredenheid wordt snel opgepikt en besproken
met de werkneemsters/werknemers.

CONTACT
https://milcobel.com/

SPRINT TRANSPORT - FLEXIBELE PLANNING

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Sprint Transport

SECTOR

Goederenvervoer voor rekening van derden (distribu-
tie, vervoer van gevaarlijke stoffen en sneltransport,
verkoop van vrachtbrieven)

TRANSPORT EN DIENSTEN

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
11-50 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Door in de planning rekening te houden met ieders
gezinssituatie, kan het werken in een dynamische
sector als transport werkbaar gemaakt worden.

Op basis van wat de werkneemster/werknemer aan-
geeft, wordt er voor iedereen een optimale planning
gezocht. Samen met de werkneemster/werknemer
wordt bekeken hoe de planning (tijdelijk) kan aange-
past worden zodat flexibel werken mogelijk is of het
opvangprobleem voor gezinnen met kinderen kan op-
gelost worden. Het kan hierbij gaan om de werktijden
van dag naar avond of nacht verplaatsen, inhaalrust
geven op dagen dat er geen opvang is, of een andere
oplossing zoals deeltijds werken, flexibele uren of ou-
derschapsverlof.

Flexibele uren worden vaak onderling afgesproken
tussen werkneemsters/werknemers zelf, de ene be-
gint vroeger en kan sneller naar huis, de andere doet
latere shiften of shiften worden gewisseld.
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Hierbij wordt strikt de 38-urenweek in het oog gehou-
den. Bij overuren worden deze de volgende week me-
teen gecompenseerd in dagen inhaalrust.

Ook bij het plannen van vakanties krijgen werkneem-
sters/werknemers met schoolgaande kinderen voor-
rang. Zij kunnen hun voorkeuren reeds doorgeven in
januari.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

Al van bij de opstart van Sprint Transport werd een
flexibele planning ingebouwd. Hierbij start de zaak-
voerster steeds vanuit de vraag ‘Zou ik voor mezelf
willen werken?”’.

Open communicatie is de grootste succesfactor bin-
nen de werking van Sprint Transport. De zaakvoerster
communiceert steeds open over zowel de successen
als uitdagingen binnen het bedrijf. Dit wordt duidelijk
gewaardeerd door de werkneemsters/werknemers en
stimuleert ook een open communicatie vanuit henzelf.
Oplossingen voor problemen komen dan ook sneller
vanuit de werkneemsters/werknemers zelf.

Reeds in het sollicitatie-interview wordt aangegeven
dat alles kan gezegd en gevraagd worden. Een nieu-
we medewerkster/medewerker krijgt ook een peter/
meter toegekend voor minimum 1 week zodat het rei-
len en zeilen binnen het bedrijf duidelijk wordt en ze
een vangnet hebben.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

De communicatie gebeurt nu vaak op een informele
manier bijvoorbeeld bij een kopje koffie of telefoontje
na het werk. Hoewel een open communicatie een ba-
sispijler zal blijven in het bedrijf, zal een meer formele
structuur nodig zijn, naarmate het bedrijf groter wordt.

Binnen de transportsector kan er wettelijk veel flexibi-
liteit voorzien worden. De planning kan dan complex
worden, maar dit neemt Sprint Transport er graag bij
als dit betekent dat goede mensen niet moeten ver-
trekken. Men staat steeds open voor de vraag om een
aanpassing van het werk of uurregime.

RESULTATEN

Werkneemsters/werknemers zijn duidelijk tevreden
over het werken bij Sprint Transport. De lijn met de
zaakvoerster is zeer kort en problemen rond combina-
tie werk-privé worden snel gedeeld.

Er is heel weinig verloop en een laag ziekteverzuim. In
tegenstelling tot andere bedrijven binnen de trans-
portsector heeft Sprint Transport weinig problemen
met een tekort aan arbeidskrachten. Mede dankzij de
aandacht voor combinatie werk-privé, flexibele plan-
ning en de visie dat iedereen een kans verdient, wordt
Sprint Transport aanzien als een aantrekkelijke werk-
gever.

CONTACT
https://www.sprinttransport.be/
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5 ESTLAND

ABB AS - FLEXIBELE WERKTIJDEN (MET NAME DEELTIJDS WERK EN GLIJDENDE

BEGIN- EN EINDTIJDEN) EN TELEWERK TOESTAAN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
ABB AS

SECTOR
Verwerkende industrie

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
> 500 werkneemsters/werknemers
Momenteel bijna 1.400 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Flexibele werktijden (met name deeltijds werk en glij-
dende begin- en eindtijden) en telewerk toestaan.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers voor zover de aard
van hun werk het toelaat.

IMPLEMENTATIEPROCES

Het initiatief kwam in eerste instantie van de
werkneemsters/werknemers zelf, die deeltijds en op
afstand wilden werken. De doelgroep bestond in het
algemeen uit moeders die uit ouderschapsverlof te-
rugkeerden, en ook steeds meer uit vaders. De onder-
neming moedigt vaders actief aan om ouderschaps-
verlof te nemen en hun plannen tijdig bekend te
maken.

De toepassing van de nieuwe praktijken vergde aan-
vankelijk wat tijd voor het hele team, omdat de afde-
lingsvergaderingen overwegend virtueel begonnen
plaats te vinden (met telewerkers). Bij deeltijds werk
moet meestal dieper worden nagedacht over vervan-
ging en over de uitvoering van taken in de periodes
waarin de deeltijdse werkneemster/werknemer afwe-
zig is.

In beperkte mate zijn, op basis van vroegere behoef-
ten, flexibele oplossingen toegestaan. Sinds 2020 is
doorgedreven toepassing van telewerk echter de
nieuwe norm in alle teams met kantooreenheden.

Er is geen specifiek budget vastgesteld voor de uit-
voering van deze maatregel. Wat het thuiskantoor en
de flexibele werktijden betreft, zullen heel wat uitga-
ven stijgen. Terzelfder tijd besparen we echter op re-
kruteringskosten voor de aanwerving van nieuwe
werkneemsters/werknemers met geschikte compe-
tenties. Globaal zullen de kosten dan ook niet fors toe-
nemen.

De genomen maatregel is duurzaam.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

In het verleden werden de meeste vergaderingen fy-
siek gehouden. We hebben onze stand-upvergaderin-
gen nu verplaatst naar virtuele omgevingen (we intro-
duceerden het formaat van de ‘tier meetings’, ‘huddle
boards’ en ‘scrum meetings’). Dit betekent dat we
notities/grafische visuals/trendgrafieken, lijsten van
doelstellingen en kortermijnovereenkomsten naar vir-
tuele omgevingen verplaatst hebben. We introduceer-
den op grote schaal de MS Teams tool, die alle nodige
technische oplossingen biedt.

RESULTATEN

De werkneemsters/werknemers uit de doelgroep heb-
ben de verwachte voordelen gekregen. Door flexibel
te werken, hebben zij hun zelfontplooiing met meer
succes kunnen voortzetten, zowel thuis als op de
werkplek. Het personeelsverloop is vertraagd.

CONTACT
https://new.abb.com/ee
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NAAM VAN DE ORGANISATIE
AS Express Post

SECTOR
Transport en opslag, thuisbezorging van mediapubli-
caties

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
250-500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Flexibele organisatie van het werk — het doel is een
flexibele organisatie van het werk te waarborgen voor
alle werkneemsters/werknemers, voor zover de speci-
fieke kenmerken van de functie dat toelaten. Tussen-
tijdse pauzes op werkdagen en de duur ervan kunnen
worden aangepast om privétaken uit te voeren tijdens
de werkdag. Er zijn ook mogelijkheden om thuis te
werken bij mildere symptomen of bij ziekte van een
kind. Bij de planning van opleidingen, vergaderingen
en andere events wordt rekening gehouden met fami-
liale verplichtingen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES
Alle lijnmanagers werden betrokken bij beslissingen
over de maatregelen. Er vonden uitvoerige discussies

AS EXPRESS POST - FLEXIBELE ORGANISATIE VAN HET WERK

plaats over de omstandigheden waarin beslissingen
kunnen worden genomen en activiteiten mogelijk zijn.

Er was geen afzonderlijk budget. Er moesten extra uit-
gaven worden gedaan om computers te herstellen en
licenties voor telewerken te verstrekken.

De COVID-19-crisis bevorderde de uitvoering van de
maatregelen.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Deeltijds werk werd aangeboden aan krantenbezor-
gers, zodat zij alleen ’s ochtends hoeven te werken.
Dit vergt meer planning en meer werk voor de regio-
nale managers. Alle activiteiten werden keurig gere-
geld vanuit het kantoor.

Het invoeren van de maatregelen had vooral impact
op de kantoormedewerksters/medewerkers. ledereen
kreeg goede mogelijkheden om op afstand te werken.
Uiteindelijk veranderde de aanpak van de hele onder-
neming en haalden alle werkneemsters/werknemers
daar voordeel uit.

RESULTATEN
De werkneemsters/werknemers zijn tevreden over de
veranderingen en voelen zich meer betrokken.

CONTACT
https://www.expresspost.ee/

ESTANC AS - EIGEN WERKROOSTER (BEGIN- EN EINDTIJDEN)

VOOR PRODUCTIEARBEIDERS

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Estanc AS

SECTOR
Verwerkende industrie, metaalindustrie

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Het hoofddoel is het kantoor- en het productieperso-
neel te harmoniseren en voor de productie dezelfde
voorwaarden, voordelen, flexibiliteit en management-
kwaliteit te ontwikkelen als voor het kantoor. Produc-
tiemedewerksters/-medewerkers kunnen hun eigen
werkrooster (begin- en eindtijden) overeenkomen en
hun werk hierop afstemmen. Omdat de productie pro-
jectmatig gebeurt en niet afhankelijk is van de lijn, zijn
de pauzetijden niet nauwkeurig vastgelegd en kunnen
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de werkneemsters/werknemers ze naar eigen goed-
dunken iets vroeger of later nemen.

Er is bij de onderneming een dag waarop de productie-
medewerksters/-medewerkers hun gezin kunnen mee-
brengen om hen te laten kennismaken met het werk bij
Estanc.

Alle werkneemsters/werknemers krijgen de bood-
schap dat ze de school of kleuterschool van hun kind
naar Estanc kunnen uitnodigen voor een uitstap. De
personeelsdirecteur moet vooraf worden ingelicht en
zal helpen het evenement te coordineren.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

De personeelsdirecteur is hoofdverantwoordelijke
voor de uitvoering in samenwerking met de afdelings-
hoofden.

Er is geen specifiek budget, maar als men de mensen
meer geeft dan wettelijk is voorgeschreven, zijn daar
kosten aan verbonden.

In de regels voor de werkorganisatie en de principes
van het personeelsmanagement worden flexibele

werktijdregelingen beschreven. Het is beslist een
duurzame maatregel. Ze bevordert namelijk de tevre-
denheid van de werkneemsters/werknemers en de
inzet op het werk. Dit resulteert in een verhoging van
de productiviteit en een minder groot personeelsver-
loop, twee zeer belangrijke indicatoren voor de finan-
ciéle duurzaamheid van een onderneming.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Het is belangrijk om de werkneemsters/werknemers
te kennen en een gezinsvriendelijke organisatie op te
bouwen die past in haar cultureel en/of demografisch
profiel. Het heeft geen zin middelen te besteden aan
activiteiten of systemen die de werkneemster/werkne-
mer niet aanspreken of die zij/hij niet begrijpt.

RESULTATEN

De inzet op het werk en de tevredenheidsgraad blijven
zeer hoog. De onderneming heeft een evenementen-
pakket dat op alle werkneemsters/werknemers is ge-
richt en een gemeenschappelijk divers voordelenpak-
ket. De betrokkenheid van de productiemedewerksters/
medewerkers is toegenomen.

CONTACT
https://lestanc.ee/

KAO TUGIKESKUS — FLEXIBELE WERKTIJDREGELINGEN PER FUNCTIE

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Kéao Tugikeskus (Kdo Support Centre)

SECTOR
Sociaal werk

OPENBARE SECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
251-500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Flexibele werktijdregelingen per functie.

Een werkneemster/werknemer heeft recht op één dag
afwezigheid voor diploma-uitreikingen en dergelijke in
de scholen van kinderen of kleinkinderen (kleuter-

school, lagere school, basisschool, derde graad van het
secundair onderwijs, universiteit), de plechtigheid voor
het eerste leerjaar van een kind of de eigen diploma-uit-
reiking, alsook voor het huwelijk of de uitvaart van een
naaste. Op die dagen behoudt de werkneemster/werk-
nemer haar of zijn loon. De regels voor de werkorgani-
satie ondergingen relevante wijzigingen die werden
voorgesteld op personeels- en teamvergaderingen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

De regels voor de werkorganisatie en het personeels-
beleid voorzien in flexibele werktijdregelingen. De
werkneemsters/werknemers werden over deze moge-
lijkheid geinformeerd op personeelsvergaderingen.
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De werkneemsters/werknemers krijgen de kans om
deel te nemen aan briefings/seminaries/goede praktij-
ken-dagen, waar open discussies worden gevoerd
over thema’s die verband houden met het bescher-
men van de werkneemsters-/werknemersbelangen.

Er vinden functioneringsgesprekken plaats. Alle
werkneemsters/werknemers krijgen de kans om te
praten over hun vorderingen, hoe zij zich in de organi-
satie voelen, hoe zij teamwork ervaren en of er iets
ontbreekt.

Bovendien wordt jaarlijks feedback van de groepen
verzameld.

Interne nieuwskanalen brengen ten minste één keer
per kwartaal verslag uit over onderwerpen die ver-
band houden met gezins- en personeelsvriendelijk-
heid.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Door de specifieke aard van het werk van het support
center vergde de invoering van flexibele werktijden
een afzonderlijke analyse en een duidelijke uitsplitsing
per functie.

RESULTATEN

Tevredenheid van werkneemsters/werknemers over
een jaar, met de mogelijkheid om vergelijkingen te
maken tussen periodes. De tevredenheid over ver-
schillende thema’s wordt permanent beoordeeld.

Belangrijke onderwerpen worden behandeld tijdens
goede praktijken-dagen (interne evaluatie), teamver-
gaderingen over kwaliteit en evaluatievergaderingen
over de samenwerking tussen de teams.

De meest doeltreffende en individuele manier om
feedback van de werkneemsters/werknemers te ver-
zamelen, is ernaar te vragen aan het einde van de
proefperiode, aan het einde van het introductiepro-
gramma en tijdens het functioneringsgesprek, waarbij
het mogelijk is om individuele en persoonsgerichte
afspraken te maken voor de toekomst.

Het aantal overuren (%) is gedaald, de werkneem-
sters/werknemers zijn tevreden (zoals blijkt uit de be-
treffende indicator in de tevredenheidsenquéte).

CONTACT
http://www.kaokeskus.ee/

SWEDBANK AS - BREDERE TOEPASSING VAN FLEXIBELE WERKTIJDEN EN BETERE

VOORLICHTING VAN DE TEAMS DOOR DE LEIDERS

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Swedbank AS

SECTOR
Bank- en verzekeringsdiensten

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
> 500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Bredere toepassing van flexibele werktijden en tele-
werk en betere voorlichting van de teams door de lei-
dinggevenden.

De werkgever geeft werkneemsters/werknemers toe-
stemming om hun persoonlijke verplichtingen af te han-

delen tijdens hun werktijd. De tijd die ze hieraan beste-
den, wordt als een deel van de werktijd beschouwd.
Indien mogelijk moeten werkonderbrekingen voor het
begin of het einde van de werkdag worden gepland, zo-
dat ze de werkorganisatie zo weinig mogelijk verstoren.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

Het initiatief kwam van de humanresourcesafdeling.
De afdelingshoofden en het management waren hier-
bij betrokken.

Er was geen specifiek budget nodig. Wel moest men
overeenstemming bereiken over principes, die mee-
delen aan de leidinggevenden en de manier van den-
ken veranderen.
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Om werk en gezinsleven te kunnen combineren, wer-
den principes en goede praktijken met betrekking tot
flexibele werktijden overeengekomen. Ze werden aan
alle afdelingshoofden en werkneemsters/werknemers
meegedeeld en ze zijn ook beschikbaar op het intra-
net. Er werd een artikel gepubliceerd in de nieuwsbrief
voor werkneemsters/werknemers.

Op afdelingen waar de werkneemster/werknemer
rechtstreeks met de klant communiceert en de werk-
organisatie aan specifieke openingstijden is gekop-
peld, onderzocht de werkneemster/werknemer met de
manager hoe het principe van de flexibele werktijden
kon worden toegepast.

Werkneemsters/werknemers kunnen ook thuiswerken
als dat mogelijk is gezien hun functie.

Telewerken wint aan populariteit — mensen werken
vanuit een kantoor in een andere stad. De populariteit
van die manier van werken werd ondersteund door het
project ‘uitbreiden naar regio’s’. In het kader van dat
initiatief werden het voorbije anderhalve jaar 70 nieu-
we banen (backoffice) gecreéerd in verschillende ste-
den in heel Estland. Hierdoor verloor niemand in Tal-
linn zijn of haar baan. Integendeel zelfs, werk-
neemsters/werknemers kregen de kans om voor jobs
in andere steden te solliciteren. Zo konden ze naar
hun woonplaats terugkeren of af en toe thuiswerken.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN
Werkneemsters/werknemers die door hun functie
aanwezig moeten zijn op kantoor (werken met klant-
gegevens) of op afdelingen die te maken hebben met
klantenservice en op bepaalde tijdstippen open zijn,
waren aanvankelijk wat teleurgesteld. Er werd hen uit-
gelegd dat flexibiliteit voor hen niet kon worden toege-
past zoals elders wegens de kenmerken van hun
werk. Toch werden hen bepaalde mogelijkheden voor-
gesteld, rekening houdend met hun functie.

RESULTATEN

Uit een interne analyse bleek dat de introductie van
flexibele werktijden de organisatie efficiénter gemaakt
had alsook aantrekkelijker als werkgever. Flexibiliteit
is ontzettend belangrijk voor mensen. Flexibele werk-
tijden zijn één van de meest gewaardeerde motivators
bij de werkneemsters/werknemers, vlak na een goede
sfeer onder collega’s. Dankzij de toepassing van deze
maatregel was de organisatie klaar om onmiddellijk op
telewerken over te schakelen toen in 2020 de nood-
toestand werd afgekondigd. Dit zorgde ervoor dat de
activiteiten zonder grote problemen verder gezet kon-
den worden.

TARTU KUTSEHARIDUSKESKUS — FLEXIBELE WERKOMGEVING OP HET VLAK

VAN WERKTIJD, PLAATS EN MANIER VAN WERKEN

CONTACT

https://lwww.swedbank.ee/

NAAM VAN DE ORGANISATIE

Tartu Kutsehariduskeskus (Tartu Vocational Edu-
cation Centre)

SECTOR
Onderwijs

OPENBARE SECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
251-500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Flexibele werkomgeving op het vlak van werktijd,
plaats en manier van werken. Aanbieden van een lan-
gere jaarlijkse vakantie dan wettelijk verplicht is.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

De chief specialist bij hr stelde dit initiatief voor toen
telewerk werd opgenomen in de regels van de werkor-
ganisatie. Alle managers werden bij het besluitvor-
mingsproces betrokken.
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De uitvoering is afhankelijk van de aard van het werk:
kantoormedewerksters/medewerkers bijvoorbeeld kun-
nen vrij flexibel werken, terwijl werkneemsters/werkne-
mers met een uurrooster zeggenschap kunnen krijgen
in de opstelling van de roosters. Indien nodig en over-
eengekomen hebben zij recht op vrije tijd tijdens de
werkdag (bv. de leidinggevende vervangt T wanneer T
naar de dokter moet). Leerkrachten volgen het lesroos-
ter, maar er is veel flexibiliteit in het tijdsgebruik buiten
dat rooster. De langere jaarlijkse vakantie geldt voor
werkneemsters/werknemers die wettelijk recht hebben
op 28 jaarlijkse vakantiedagen. Zij krijgen 35 jaarlijkse
vakantiedagen.

Het voorstel om een langere jaarlijkse vakantie toe te
staan dan wettelijk verplichtis, komt van de werkneem-
sters/werknemers. Het management en de chief spe-
cialist bij hr namen hiervoor de beslissing.

Alle genomen maatregelen zijn duurzaam.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Er was een probleem met een werknemer die ontevre-
den was over de verplichting om de activiteiten tijdens
het telewerken (in het algemeen) te registreren. Dit is
nu geen probleem meer, omdat telewerken sterker
wordt aangemoedigd en vaak verplicht is (bv. als ie-
mand in quarantaine moet blijven). Er lijkt nu meer
vertrouwen te zijn.

Door de toekenning van meer jaarlijkse vakantieda-
gen is het moeilijker geworden om vakantieperiodes
te plannen, maar de problemen zijn opgelost — com-
municatie was hiervoor het sleutelwoord.

RESULTATEN

De voordelen van deze specifieke maatregelen zijn
niet onderzocht. Toch kan worden geconcludeerd dat
ze essentieel zijn geweest voor de betere resultaten
van de jaarlijkse tevredenheidsenquéte.

CONTACT
https://khk.ee/
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PORTUGAL

BAIA DO TEJO - FLEXIBELE ROOSTERS OM MEDISCHE AFSPRAKEN TE KUNNEN MAKEN

EN DE MOGELIJKHEID OM THUIS TE WERKEN ALS DE WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
DE ZORG VOOR EEN FAMILIELID MET EEN ZEER ERNSTIGE ZIEKTE OP ZICH NEEMT

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Baia do Tejo, SA.

SECTOR
Ruimtelijke ordening en bedrijvenparken

SECTOR VAN DE OVERHEIDSBEDRIJVEN (conti-
nentaal Portugal)

Activiteitensector: Activiteiten van openbaar bestuur
— Europese NACE-code 084.1.1

In de sector die bedrijvenparken beheert, zijn er tradi-
tioneel meer mannelijke werknemers. Deze onderne-
ming neigt echter naar een evenwicht tussen mannen
en vrouwen.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
65 werkneemsters/werknemers
34 mannen (52%) en 31 vrouwen (48%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving:

Fexibele roosters om werkneemsters/werknemers de
mogelijkheid te geven naar de dokter te gaan en thuis
te werken (telewerk) als een familielid met een ernsti-
ge ziekte voortdurende zorg nodig heeft.

Voorwaarden:

> Deze maatregel schept ruimte voor doktersafspra-
ken voor de werkneemster/werknemer zelf/voor
haar/zijn echtgeno(o)t(e)/partner, en voor bloedver-
wanten in de eerste graad in opgaande of neer-
gaande lijn.

> Aangezien de afwezigheid van het werk niet als
een ongewettigde afwezigheid wordt geregistreerd,
is geen schriftelijk bewijs nodig om een gezinslid
naar de dokter te vergezellen.

> Er wordt verwacht dat de afwezigheid op het werk
om naar de dokter te gaan, wordt gecompenseerd
in een passend alternatief werkrooster. Dat rooster
wordt opgesteld door de begunstigde die zijn of
haar leidinggevende heeft ingelicht en toestem-
ming heeft gekregen.

> Bij een ziekte die constante zorg vereist en waar-
voor een bewijs moet worden afgeleverd, kan de
werkneemster/werknemer vragen om thuis te wer-
ken zo lang als nodig is om het familielid bij te
staan.

Doelstellingen:

> een maatregel invoeren die het evenwicht tussen
werk en gezin bevordert en tegemoetkomt aan de
wens of de behoefte van de werkneemster/werkne-
mer om thuis te zijn in bepaalde moeilijke gezinssi-
tuaties;

> ervoor zorgen dat mensen meer gefocust en ge-
concentreerd werken. Dit heeft immers een gunstig
effect op hun productiviteit;

> een op vertrouwen en samenwerking gestoelde re-
latie tussen de werkneemster/werknemer en de
onderneming opbouwen, waarbij zij elkaars be-
hoeften erkennen en elkaar steunen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

De onderneming is in 2009 ontstaan uit een fusie tus-
sen twee bedrijven (SNESGES — Administracdo e Ge-
stdo de Imoveis e Prestagdo de Servigos, S.A., en
URBINDUSTRIA — Sociedade de Urbanizagéo e In-
fraestruturagdo de Imoéveis, S.A.). Ze is gevestigd in
Quimiparque. In het kader van haar streven om gelijk-
heid tussen mannen en vrouwen te bevorderen, be-
hoorde de onderneming tot de pioniers van iGen, een
forum van organisaties voor gelijkheid, toen dat in
2013 werd opgericht. In 2014 introduceerde de onder-
neming haar eerste Gelijkheidsplan. In 2019, toen het
plan werd opgesteld, nam een hiertoe aangewezen
groep werkneemsters/werknemers actief deel aan de
ontwikkeling ervan. Sinds de invoering (2014) werd
het plan geactualiseerd en recent werd de doelstelling
toegevoegd om het jaarlijks te evalueren en er nieuwe
wettelijke voorschriften in te verwerken. Het huidige
Gelijkheidsplan van de onderneming bevat 18 voorde-
len die zijn ingedeeld in zeven actiegebieden, waaron-
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der het evenwicht tussen gezins-, persoonlijk en be-
roepsleven en de bescherming van het ouderschap
met respectievelijk zes en drie maatregelen.

Implementatie

De maatregel werd al in een andere vorm toegepast in
de ondernemingen waaruit Baia do Tejo is ontstaan.
Werkneemsters/werknemers konden in de loop van
het jaar enkele uren vrij nemen voor doktersafspra-
ken, maar van thuiswerken was toen nog geen sprake.
Bij de oprichting van Baia do Tejo werd de maatregel
overgenomen, maar in een aangepaste vorm: de mo-
gelijkheid om thuis te werken, werd toegevoegd en de
beperking van het aantal verlofuren werd opgeheven.
Vandaag kan de werkneemster/werknemer vrij nemen
om met familieleden naar de dokter te gaan op voor-
waarde dat die uren gecompenseerd worden. Zij/hij
kan ook thuiswerken als voortdurende zorg vereist is.
Wat het evenwicht tussen werk en gezin betreft, be-
gon de onderneming recent ook drie dagen verlof zon-
der loonverlies toe te kennen aan werkneemsters/
werknemers met kinderen jonger dan twaalf jaar, op
voorwaarde dat ziekte van het kind of de sluiting van
de school daarvoor de reden was.

Na de vernieuwing werd het Gelijkheidsplan door mid-
del van periodieke e-mails onder de werkneemsters/
werknemers verspreid.

Budget en middelen

Aan deze maatregel zijn geen specifieke kosten ver-
bonden omdat het opnemen van vrije uren altijd later
wordt gecompenseerd.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

Het opstellen van het Gelijkheidsplan effende het pad
voor de formele registratie ervan en voor de consoli-
datie van bestaande maatregelen die, in tegenstelling
tot de huidige versie, niet werden gemonitord. In aan-
sluiting hierop werden andere maatregelen ontwik-
keld. Het plan wordt jaarlijks geévalueerd. Niet-ge-
bruikte maatregelen kunnen daarbij worden aangepast
of geschrapt.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> De leiding van de onderneming heeft getoond dat
ze openstaat voor de toekenning van dit voordeel.

> De onderneming verklaarde dat de uitdaging trans-
versaal is en dat ze de werking van het volledige
voordelenbeleid beinvioedt. Dat moet ervoor zor-
gen dat de werkneemsters/werknemers de voorde-
len op een gedisciplineerde en verantwoordelijke
manier gebruiken en ze optimaal benutten wanneer
ze eenmaal toegekend zijn.

RESULTATEN

Resultaten:

Er is geen informatie beschikbaar over het aantal
werkneemsters/werknemers dat al gebruik heeft ge-
maakt van deze maatregel.

Beoordeling van de tevredenheid

over de maatregel

Het team achter het Gelijkheidsplan werkt nu aan or-
ganisatorische vragenlijsten, om te analyseren in hoe-
verre de maatregelen werden gebruikt en de
werkneemsters/werknemers er tevreden over zijn. Dit
verklaart waarom er nog geen gegevens beschikbaar
zijn over de resultaten.

Geplande aanpassingen

De maatregel werd in het Gelijkheidsplan opgenomen
om de toekenning ervan aan de werkneemsters/werk-
nemers te bevorderen en de toepassing te monitoren,
zodat de duurzaamheid ervan kan worden gegaran-
deerd.

CONTACT

Dora Rego

Manager personeelsdienst en juridische dienst
E-mail: d.rego@baiadotejo.pt

Baia do Tejo (hoofdkantoor)

Rua Industrial Alfredo da Silva, nr. 12, CP 5001
2831-904 Barreiro
http://www.baiadotejo.pt/pt
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I I BELGIE

AXA — GLOBAL PARENT POLICY

NAAM VAN DE ORGANISATIE
AXA

SECTOR
Verzekeringsactiviteiten en vermogensbeheer

TRANSPORT EN DIENSTEN

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
> 500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Elke AXA-werkneemster krijgt 16 weken moeder-
schapsverlof, waarbij zij haar volledig loon behoudt.
Voor de ‘co-ouder’ (vader, meemoeder) worden 4
weken ‘co-ouderschapsverlof’ voorzien (op te nemen
in het 1¢ jaar na de geboorte), opnieuw met behoud
van volledig loon.

Een soortgelijke regeling werd uitgewerkt voor adop-
tieouders. Elke werkneemster/werknemer die adop-
tieouder wordt, krijgt 16 weken adoptieverlof, met
volledig behoud van haar/zijn loon. Indien beide ou-
ders bij AXA werken, krijgt €één ouder bij de adoptie
16 weken en één ouder 4 weken ouderschapsverlof,
met behoud van volledig loon. Deze verdeling wordt
onderling onder de adoptieouders zelf afgesproken.

Voor de Belgische werknemers betekent AXA’s Glo-
bal Parent Policy zowel een uitbreiding van de wette-
lijke termijnen van moederschaps-, geboorte- en
adoptieverlof alsook een verbetering van de financié-
le situatie van nieuwe ouders. Uniek is dat dezelfde
regeling wordt voorzien voor adoptieouders.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers die kinderen heb-
ben.

IMPLEMENTATIEPROCES

AXA hecht veel belang aan het welzijn en de flexibili-
teit van haar werkneemsters/werknemers. De NWoW
(New Way of Working) is een moderne werkomge-
ving, die aanzet tot vertrouwen, autonomie en indivi-
duele verantwoordelijkheid. De medewerksters/me-

dewerkers kunnen tot twee dagen per week
telewerken, hebben flexibele uurroosters en hebben
7 weken vakantie die volledig vrij kan gekozen wor-
den. Die elementen zijn belangrijke hefbomen voor
de resultaten.

Bovendien zet de Groep AXA zich volop in om Diver-
siteit en Inclusie (D&l) te bevorderen door een werk-
omgeving te creéren waarin alle medewerksters/me-
dewerkers met waardigheid en respect worden
behandeld en waar individuele verschillen erkend,
gerespecteerd en naar waarde geschat worden. Zo
is er in alle entiteiten van AXA de doelstelling gezet
dat tegen 2023 in alle managementfuncties 50%
vrouwen aanwezig moeten zijn.

De acties voor Belgié worden uitgedacht en uitge-
werkt door de D&l-manager en een D&l council met
leden uit verschillende departementen en graden. De
Global Parent Policy werd internationaal afgespro-
ken en er werd hiervoor budget vrijgemaakt. Op 1
januari 2017 ging deze van start.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Passie voor Diversiteit en Inclusie is een belangrijk
aspect. De verantwoordelijke medewerksters/mede-
werkers (D&l-manager en counsel) zijn gedreven en
zijn steeds bereid hier de volle 100% voor te gaan.

Als er overtredingen gebeuren of misbruik optreedt,
dan wordt een interne communicatiecampagne op-
gezet om de positieve kant van de maatregelen on-
der de aandacht te brengen. Hierbij wordt vaak ge-
werkt met getuigenissen. Ook bij de jaarlijkse
D&l-week communiceert men over wat er goed gaat,
maar is er eveneens aandacht voor wat nog beter
kan.

RESULTATEN
95% van de nieuwe vaders in 2019 nam vader-
schapsverlof op.

Binnen AXA wordt regelmatig via enquétes gepeild
naar het welbevinden van de werkneemsters/werk-
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nemers. Bij de laatste enquéte kon men zo een score
van 4 op 5 opmeten op het vlak van mentaal welbe-
vinden. 80% van de werkneemsters/werknemers gaf
aan dat de mogelijkheden tot flexibel werken bijdra-
gen tot een betere work-life balance.

CONTACT
https://www.axa.be/ab/NL/jobs/Pages/5-rea-
sons-to-switch.aspx
https://[www.axa.com/en/magazine/parent-poli-
cy-time-for-parents

ELAN LANGUAGES — HAPPINESS@WORK

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Elan languages

SECTOR
Gespecialiseerd vertaalwerk, taalcoaching op maat
en tolkwerk

TRANSPORT EN DIENSTEN

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
11-50 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Binnen Elan Languages wil men een zo optimaal mo-
gelijke werksituatie creéren om zo de ‘happiness’ on-
der de werkneemsters/werknemers te maximaliseren.
Daarom wordt ernaar gestreefd om als bedrijf en als
werkneemsters/werknemers de grote veranderingen
in de maatschappij en de sector aan te pakken door
bewust aandacht te hebben voor een goede combina-
tie werk-privé.

Flexibel werken is de natuurlijke gang van zaken, zo-
wel op het vlak van uurregeling, verlof, als verloning.

> Op 1 september, de eerste schooldag, is er de mo-
gelijkheid om later te beginnen werken of vroeger
te stoppen.

> Er wordt niet gewerkt met een systeem van tijdsre-
gistratie; het inplannen van het werk is de volledige
eigen verantwoordelijkheid van de werkneemsters/
werknemers.

> Er wordt gewerkt binnen een 39-urenweek. Daar-
door hebben de werknemers 6 extra verlofdagen
per jaar.

> Hetvolledige verlof kan flexibel gekozen worden, er
zijn geen vaste dagen waarop het bedrijf gesloten
is. Werkneemsters/werknemers verliezen dus
geen verlofdagen op ‘verplichte’ dagen.

> De eindejaarspremie wordt ook flexibel ingezet

(Flex Income Plan) en kan ingeruild worden voor
extra verlofdagen, terugbetaling pensioensparen
en hospitalisatieverzekering.

> Medewerksters/medewerkers die voor een gezins-
hereniging naar het buitenland vertrekken, kunnen
vanuit het nieuwe thuisland werken.

> Er bestaat de mogelijkheid om maximaal 3 niet op-
genomen verlofdagen over te dragen naar volgend
jaar.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

Reeds sinds de opstart van het bedrijf is men bezig met
een gendervriendelijk beleid. In het verleden werden
de acties echter niet altijd heel bewust genomen en wa-
ren ze ook meer gefragmenteerd. Ondertussen worden
ze meer ingebed in een verankerd welzijnsbeleid.

Bij het uitdenken van nieuwe initiatieven wordt steeds
vertrokken vanuit de vraag “Wat zou ik graag hebben
als werkneemster/werknemer?”. Nieuwe ideeén wor-
den opgedaan via sociale media of via het eigen net-
werk en worden steeds getoetst op hun praktische en
budgettaire mogelijkheden. Alles gebeurt in samen-
spraak en met nauwe betrokkenheid van het manage-
ment (per afdeling).

Vervolgens worden de initiatieven op beperkte schaal
uitgetest en geévalueerd.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Tijdens de afgelopen jaren zet Elan Languages ster-
ker in op het communiceren van alle acties en maatre-
gelen naar de werkneemsters/werknemers toe. Vroe-
ger waren er reeds heel wat maatregelen aanwezig,
maar waren de werkneemsters/werknemers niet altijd
op de hoogte.
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Al de genomen maatregelen vereisen een budget; dit
wordt op voorhand intensief afgetoetst. Het is vaak
een investering, maar daartegenover staat minder ro-
tatie van werkneemsters/werknemers.

Door de invoering van dergelijk groot aantal mogelijk-
heden tot flexibel werken kan de focus op de klant al
eens vervagen. De klant moet echter steeds op de
eerste plaats komen. Dit wordt tijdig opnieuw gecom-
municeerd naar de werkneemsters/werknemers.

RESULTATEN
Er is een duidelijke daling in het ziekteverzuim zicht-
baar: in 2019 23% minder dan in 2018.

Er is een brede kennis van alle mogelijkheden. Alles is
nu duidelijk voor de werkneemsters/werknemers en er
zijn nog geen misverstanden opgedoken. Er wordt bo-
vendien goed gebruik gemaakt van alle initiatieven.

CONTACT
https://lwww.elanlanguages.com/nl-BE

MANPOWERGROUP - FLEXIBEL BENEFIT PLAN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
ManpowerGroup

SECTOR

Manpower creéert en levert innovatieve workfor-
ce-oplossingen en -diensten, waaronder uitzendar-
beid en talentmanagement.

TRANSPORT EN DIENSTEN

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
251-500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Sinds 2018 zet Manpower formeel in op het verbete-
ren van de combinatie werk-privé, aan de hand van
een charter ‘work-life balance’. Vroeger was het finan-
ciéle kapitaal het belangrijkste binnen een onderne-
ming, vandaag de dag zijn dit de werkneemsters/
werknemers. Dit moet weerspiegeld worden in het
hr-beleid; de werkneemster/werknemer staat centraal,
in al zijn dimensies, ook privé.

Manpower doet dit door een evenwicht te zoeken tus-
sen de wettelijke voorschriften en eigen projecten die
hun visie ondersteunen.

Eén van de initiatieven betreft het invoeren van een
flexibel benefit plan. Werkneemsters/werknemers kun-
nen extra verlofdagen ‘kopen’ door monetaire bonussen
om te zetten. Zij kunnen zo tot 5 extra verlofdagen per
jaar verkrijgen.

Ook andere initiatieven rond flexibel werken zitten
vervat in het charter ‘work-life balance’, zoals flexibele
uren, thuiswerken en satellietwerken.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

Initiatieven worden uitgewerkt door de hr-dienst,
waarna deze door het directiecomité worden goedge-
keurd.

Via verschillende kanalen worden de initiatieven ge-

communiceerd naar de werkneemsters/werknemers:

> Verschillende hr-medewerksters/medewerkers

> Informatiesessies of een conference call voor alle
medewerksters/medewerkers

> Op intranet plaatsen van nieuwe initiatieven

> Vermelden in verschillende meetings

> Bij nieuwe werkneemsters/werknemers zit dit ver-
vat in het welkomstpakket

Maandelijks wordt een progress-meeting georgani-
seerd, alsook evaluatie- en ontwikkelgesprekken,
waar werkneemsters/werknemers hun verwachtingen
en wensen rond work-life balance aan bod kunnen la-
ten komen. Zo kan er individueel ingespeeld worden
op specifieke noden.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Het inzetten op een optimale combinatie van werk en
privé is onderdeel van het aantrekken en ontwikkelen
van talent. Op die manier kan talent ook binnen de
organisatie gehouden worden.
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Terwijl in een groot bedrijf als Manpower zeker een
bepaalde structuur moet worden doorlopen om initia-
tieven goed te keuren en te implementeren, is er toch
een grote mate van flexibiliteit mogelijk. Indien proble-
men of nieuwe noden zich voordoen, kunnen beslis-
singen snel worden genomen dankzij de korte link
tussen hr en het directiecomité.

RESULTATEN

Tot nu toe kochten 131 werkneemsters/werknemers
extra verlofdagen door middel van het flexibel benefit
plan, 27 van hen waren mannen.

Manpower heeft veel werkneemsters/werknemers die
deeltijds werken, dit op vrijwillige basis. In 2019 werk-
te bijna 20% van het personeelsbestand deeltijds om-
wille van ouderschapsverlof, tijdskrediet of een deel-
tijds contract.

Eén keer per jaar wordt een enquéte georganiseerd
over verschillende hr-thema’s, waaronder de combi-
natie werk-privé. De feedback op de beschikbare
maatregelen is duidelijk positief.

CONTACT
https://manpower.be/node/45
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5 ESTLAND

MDC MAX DAETWYLER EESTI — ‘ONTSPANNINGSDAG’ EN ARBEIDSOVEREENKOMSTEN

WAARIN REKENING WORDT GEHOUDEN MET PERSOONLIJKE ELEMENTEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
MDC Max Daetwyler Eesti AS

SECTOR
Verwerkende industrie, productie van speciale machines

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Veranderingen in de werkorganisatie:

> verhoogd aantal betaalde verlofdagen (waaronder
een ‘ontspanningsdag’);

> mogelijkheid om te telewerken;

> kortere nachtploegen;

> overeenkomsten waarin rekening wordt gehouden
met persoonlijke omstandigheden.

Eén keer per jaar kunnen werkneemsters/werknemers
een vrije dag nemen om hun batterijen op te laden, voor
gezondheids- of andere redenen. De werkgever betaalt
voor die dag. Naast de ontspanningsdag zijn er nog be-
taalde dagen voor de laatste dag van een kind op de
kleuterschool en de diploma-uitreiking op de lagere
school en in de derde graad van het secundair onder-
wijs.

In de overeenkomsten wordt altijd rekening gehouden
met persoonlijke omstandigheden. De onderneming
stelt zich flexibel op en komt in de mate van het mogelij-
ke tegemoet aan uiteenlopende behoeften van de
werkneemsters/werknemers met betrekking tot bijvoor-
beeld werktijden, vakanties en telewerken (de meeste
werkneemsters/werknemers zijn productiearbeiders).

Het werk van ouders die de ouderschapsuitkering ont-
vangen, wordt aangepast om een verlaging van deze
uitkering te vermijden (er wordt dus rekening gehouden
met de bovengrens van de ouderschapsuitkering).

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

Het initiatief kwam van de humanresourcesafdeling.
Een kleine groep werkneemsters/werknemers, de af-
delingshoofden en de directeur van de onderneming
werden betrokken bij de besluitvorming. Globaal geno-
men nam de humanresourcesafdeling de hoofdrol op
zich bij de ontwikkeling en de uitvoering van de maat-
regelen. De inbreng van de werkneemsters/werkne-
mers bleef beperkt.

Activiteiten die meer investeringen vergen, werden
begroot, maar er is geen afzonderlijk budget voor alle
activiteiten.

De meeste maatregelen zijn duurzaam, sommige wer-
den mettertijd veranderd of licht aangepast.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Volgens de feedback van de werkneemsters/werkne-
mers worden de ontspanningsdag en de mogelijkheid
om te telewerken (werkplekken met computer) het
meest op prijs gesteld.

RESULTATEN

De maatregelen hebben heel gunstige effecten. De
werkneemsters/werknemers zijn meer betrokken, de
hoeveelheid informatie is toegenomen, de informatie
stroomt beter door en er is meer aandacht voor ge-
zondheidsbevorderende activiteiten. De ontwikkeling
van werkneemsters/werknemers kan ook beter wor-
den ondersteund. Bovendien is de flexibiliteit aanzien-
lijk toegenomen en worden de mogelijkheden om op
afstand te werken en de MS Teams-omgeving te ge-
bruiken, beter benut.

Studies tonen aan dat de betrokkenheid van de
werkneemsters/werknemers is toegenomen en dat
het imago van de onderneming is verbeterd. Het per-
soneelsverloop en het ziekteverzuim zijn afgenomen.

CONTACT
https://industries.daetwyler.com/et
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SCANIA EESTI AS - WERKNEMERSVOORDELEN MET BETREKKING TOT KINDEREN
EN GEZIN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Scania Eesti AS

SECTOR
Verkoop en onderhoud van voertuigen

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Werknemersvoordelen met betrekking tot kinderen en

gezin:

> Sportfaciliteiten voor het hele gezin: een werkneem-
ster/werknemer kan met de kinderen en de partner
op kosten van de werkgever naar het zwembad en
het fitnesscentrum gaan. Activiteiten in gezinsver-
band worden ondersteund.

> Beweging is goed voor lichaam en geest — soms
hebben werkneemsters/werknemers geen zin om
alleen te trainen en zouden ze het fijner vinden als
ze met het hele gezin konden gaan. Dat resulteert
in goed uitgeruste, actieve, gezonde werkneem-
sters/werknemers. Het gezin kan samen goedko-
per sporten en brengt zo ook meer tijd samen door.

> Geboorteverlof: bij de geboorte van een kind bin-
nen het gezin wordt 1 week betaald verlof gegeven
ter aanvulling van het salaris. Een ouder kan me-
teen voor of na de geboorte van een kind een extra
week verlof op kosten van de werkgever krijgen ter
aanvulling op verlof betaald door de overheid.

> Een geschenk en een toelage bij de geboorte van
een kind.

> Toestaan van deeltijds werk wanneer een ouder
met ouderschapsverlof deeltijds wil blijven werken.
Dit is zeer populair, vooral bij mannen. Heel wat va-
ders hebben al van die mogelijkheid gebruikge-
maakt.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers met kinderen of met be-
jaarde ouders voor wie zij moeten zorgen.

IMPLEMENTATIEPROCES

De initiatieven kwamen van de humanresourcesma-
nager en het management, en deels ook van de
werkneemsters/werknemers.

De maatregelen lopen vlot en er zijn plannen om ze
voort te zetten en uit te breiden.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Er hebben zich geen problemen voorgedaan. Voor
sommige maatregelen is een specifiek budget nodig.
Niet alle maatregelen vergen financiering. De maatre-
gelen zijn duurzaam en worden zeer op prijs gesteld
in de onderneming en door de werkneemsters/werk-
nemers.

RESULTATEN

De maatregelen zijn erop gericht werk en gezin te
combineren, meer flexibele arbeidsrelaties mogelijk te
maken en over meer gemotiveerde werkneemsters/
werknemers te beschikken.

Werkneemsters/werknemers worden geregeld om
feedback gevraagd en het is duidelijk dat de onderne-
ming voordeel heeft gehaald uit deze maatregelen.

CONTACT
https://lwww.scania.com/ee
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TAMMER OU - VRIJE DAG OP KOSTEN VAN DE WERKGEVER EN ‘RUGZAKTOELAGE’
VOOR EEN KIND DAT AAN HET EERSTE LEERJAAR BEGINT

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Tammer OU

SECTOR
Verwerkende industrie, productie van staalprofielen
en inliggende metalen deuren en ramen

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Ouders van een kind in het 1-4¢ leerjaar of van een
kind dat voor het eerst naar de kleuterklas gaat, kun-
nen op 1 september een vrije dag krijgen op kosten
van de werkgever.

De onderneming betaalt ook een zogeheten ‘rugzak-
toelage’ voor een kind dat naar het eerste leerjaar
gaat.

De onderneming beschikt over een speelruimte voor
kinderen.

In de loop van het jaar worden talrijke events georga-
niseerd voor het team. Daar zijn ook evenementen
voor het hele gezin bij.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers met kinderen

IMPLEMENTATIEPROCES

Tammer is een familiebedrijf. Sinds de oprichting heb-
ben de eigenaars en het management zich als doel
gesteld gezinsvriendelijk te zijn.

Het pakket wordt aan het einde van ieder jaar geactu-
aliseerd, rekening houdend met de behoeften en ver-
wachtingen voor het volgende jaar.

Tussen 2017 en 2020 werden een aantal langlopende
studies uitgevoerd. In aansluiting hierop onderzoch-
ten de respectieve afdelingshoofden de problemen in
hun verantwoordelijkheidsdomein, om er zo snel mo-
gelijk een oplossing voor te vinden.

RESULTATEN

Op basis van de tevredenheidsenquéte wordt een
waarde van Tammer neergeschreven. De waarde
voor 2020 was VASTBERADENHEID, die voor 2021
is FLEXIBILITEIT. Afhankelijk van de waarde van het
jaar worden er teamevents en opleidingen georgani-
seerd, geschenken gepland enzovoort.

CONTACT
http://www.tammer.ee/
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PORTUGAL

ALTICE - TWEE DAGEN BETAALD VERLOF PER MAAND VOOR WERKNEEMSTERS-

/WERKNEMERS TIJDENS HET EERSTE LEVENSJAAR VAN HET KIND

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Altice Portugal

SECTOR
Telecommunicatie en multimedia

PARTICULIERE PROFITSECTOR (continentaal Por-
tugal)

Activiteitensector: Telecommunicatie — Europese
NACE-code J61

Traditioneel ‘mannelijke’ sector met een onderverte-
genwoordiging van vrouwelijke arbeidskrachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
7.700 werkneemsters/werknemers in totaal
4.820 mannen (62,6%) en 2.880 vrouwen (37,4%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving:

2 verlofdagen per maand voor werkneemsters/werk-
nemers tijdens het eerste levensjaar van het kind,
zonder verlies van rechten of bezoldiging. Deze da-
gen worden toegevoegd aan het ouderschapsverlof
zoals vastgelegd in artikel 39 van de arbeidswet.

Voorwaarden:

> Er worden ouderschapsvoordelen toegekend aan
zowel werkneemsters als werknemers.

> De werkneemster/werknemer verliest geen rechten
door het voordeel te gebruiken.

> De vrije dagen zijn volledig betaald.

> De werkneemster/werknemer hoeft geen reden te
vermelden wanneer zij/hij een vrije dag vraagt. In-
dien er redenen opgegeven worden, moeten deze
worden ingediend tijdens de voorafgaande vijf da-
gen of zo snel mogelijk bij onvoorziene omstandig-
heden.

> De maatregel werd opgenomen in de instrumenten
voor de collectieve reglementering van de arbeid,
in het hoofdstuk over Ouderschap — Collectieve ar-
beidsovereenkomst (Hfst. IV, bepaling 12, nr. 2d).

Doelstellingen:

> een maatregel instellen die het aanbieden van kin-
deropvang bevordert;

> werkneemsters en werknemers ondersteunen tij-
dens de aanpassing aan de nieuwe gezinssituatie;

> genderstereotypen ontkrachten en het imago pro-
moten van een man die voor de kinderen zorgt.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers met kinderen/ pasgebo-
ren baby’s

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

In 2015 werden de ondernemingen die onder PT Por-
tugal SA actief waren, geconsolideerd tot een volledi-
ge dochteronderneming van de Altice-groep. Tijdens
de overgangsfase besliste het management om door
te gaan met collectieve onderhandelingen tussen de
werkneemsters/werknemers en de vakbond die de
werkneemsters en werknemers van PT Portugal ver-
tegenwoordigde. Terzelfder tijd stelde de leiding voor
om nieuw materiaal te introduceren, met name om
een evenwicht te vinden tussen het werk en het ge-
zinsleven. Daarom werden bepaalde maatregelen ten
gunste van de werkneemsters en werknemers geno-
men die verder gingen dan de wet voorschrijft. Dit pro-
ces begon met het samenbrengen van alle punten op
de eisenagenda van de werkneemsters/werknemers,
die ter sprake werden gebracht tijdens de onderhan-
delingen met de vakbonden.

Implementatie

De maatregel werd geimplementeerd in het bedrijfsak-
koord van PT Comunicagdes, S.A. In 2013 werd hij op-
genomen in de collectieve arbeidsovereenkomst, waar-
door de toepassing ervan werd uitgebreid tot de andere
dochterondernemingen van PT Portugal. Toen de on-
derneming in 2015 werd opgenomen onder Altice, werd
samen met de vakbonden een strategisch plan opge-
steld ter bevordering van maatregelen om het ouder-
schap te beschermen en het evenwicht tussen werk en
gezin in stand te houden. Dit gebeurde hoofdzakelijk
door een verbetering van het systeem van bijstand aan
kinderen, kleinkinderen en achterkleinkinderen.
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Een fundamentele stap in het proces was een verbe-
tering van de interne communicatie over de voordelen
die de onderneming op dat ogenblik al aanbood.

Dat bepaalde maatregelen niet werden benut, was te
wijten aan het feit dat de werkneemsters/werknemers
er niet genoeg over wisten. Daarom werd een e-learn-
ingcursus gegeven ten behoeve van alle werkneem-
sters/werknemers van Altice Portugal. Er werd ook
een ‘Gids voor ouders’ opgesteld en op het intranet
geplaatst die informatie bevatte over de wetten en ver-
dragen rond ouderschap, de sociale uitkeringen in
verband hiermee, en een ‘Gids voor goede praktijken
die leiden tot een beter evenwicht tussen werk en ge-
zin’. Het hr-management is van mening dat de ver-
spreiding van die informatie een rechtstreeks effect
had op de opname van deze waarden in de bedrijfs-
cultuur, en dat daardoor veel meer werkneemsters/
werknemers voordeel hebben gehaald uit de maatre-
gelen.

Budget en middelen

Het budget voor de uitvoering van de maatregel stemt
overeen met de mediaan van de kosten, berekend op
basis van het totale bedrag van de door de onderne-
ming betaalde bezoldigingen. Het is immers onmoge-
lijk te voorspellen wie dit voordeel zal ontvangen. Het
hr-management stelt dat het belangrijk is om de finan-
ciéle inspanningen te evalueren, maar dat geldkwes-
ties voor het overige niet beslissend zijn voor de hand-
having van de maatregel.

Consolidatie en duurzaamheid van deze goede
praktijk

De maatregel is opgenomen in de collectieve arbeids-
overeenkomst (cao) die in de onderneming van kracht
is. Het document is het resultaat van een jarenlang
overleg met de sociale partners, gericht op onderhan-
delingen waarvan de resultaten in de cao werden ver-
werkt. Het werd op grote schaal verspreid in de orga-
nisatie en is het middel geworden waarmee de nieuwe
systemen van de onderneming worden vastgelegd en
verspreid. Terzelfder tijd heeft de onderneming er al-
tijd naar gestreefd de rechten van haar werkneem-
sters/werknemers te verbeteren. Dit heeft haar gehol-
pen haar beleid rond het evenwicht tussen werk en
gezin krachtiger te onderbouwen. De onderneming
vindt het ontzettend belangrijk dat een dergelijk beleid
gebaseerd is op de cao. Dit geeft haar stevige funda-
menten om te onderhandelen, de dialoog met de soci-
ale partners aan te gaan, en haar beleid rond een be-

ter evenwicht tussen werk en gezin te verbeteren. De
onderneming is ervan overtuigd dat dit zal helpen de
beginselen van gelijkheid en non-discriminatie tussen
mannen en vrouwen in de onderneming te belicha-
men.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> Het top- en het middenmanagement van de onder-
neming toonden dat ze bereid waren dit voordeel
toe te kennen.

> De verankering van het streven naar evenwicht tus-
sen werk en gezin in de bedrijfscultuur blijkt een
beslissende factor te zijn voor het succes van de
maatregel.

RESULTATEN
Resultaten - verhoudingen op basis van het gebruik

Verlofdagen — verhouding tussen het gebruik dat res-
pectievelijk werkneemsters en werknemers maken
van de maatregel

2015 |2016 2017 2018 2019 |2020 |Totaal
Vrouwen | 25.9% | 26.8% | 18.1% | 23.1% | 20.1% | 10.8% | 22.4%
Mannen | 74.1% | 73.2% | 81.9% | 76.9% | 79.9% | 89.2% | 77.6%
Dagen |552 |665 |502 |632 |701 (139 3191

Van de vijf maatregelen die in de collectieve arbeids-
overeenkomst zijn vastgelegd, wordt deze maatregel
het vaakst gebruikt. Volgens de gegevens hebben
vooral mannen verlofdagen opgenomen, met een ge-
middelde van 77,6%. Wat de groep mensen betreft op
wie deze maatregel betrekking heeft, zien we een ge-
lijke verdeling (30%) tussen mannen en vrouwen die
de voorbije 12 maanden kinderen hebben gekregen.

Percentage werkneemsters/werknemers (van het per-
soneel dat kinderen kreeg) dat verlofdagen opnam

2015 |2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 |Totaal
Vrouwen | 23.7% | 29.2%| 32.0% | 39.7%| 36.5% | 11.4% | 29.7%
Mannen |23.7%28.2%| 28.4%| 33.3%| 45.5%| 19.8% 30.0%

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

Er worden regelmatig tevredenheidsenquétes afgeno-
men bij de werkneemsters/werknemers. Deze bevat-
ten een sectie die handelt over het evenwicht tussen
werk en gezin. De betreffende maatregelen krijgen
meestal positieve feedback.
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Geplande aanpassingen
Het hr-management is van mening dat de maatrege-
len geen verdere veranderingen behoeven.

CONTACT

Catarina Vicente

Hoofd van de afdeling Evaluatie, arbeidsverhoudin-
gen en diversiteit

E-mail: catarina-a-vicente@telecom.pt

Altice Portugal (hoofdkantoor)
Av. Fontes Pereira de Melo 40, 4000-000 Lisboa

https://www.telecom.pt/pt-pt

Gebalis — VIJFTIEN DAGEN VOLLEDIG BETAALD VERLOF VOOR MANNELIJKE

WERKNEMERS TIJDENS DE EERSTE LEVENSMAAND VAN HET KIND

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Gebalis

SECTOR
Beheer van de verhuring van gemeentewoningen in
Lissabon

SECTOR VAN DE OVERHEIDSBEDRIJVEN (conti-
nentaal Portugal)

Activiteitensector: Vastgoed - nationale code van de
economische activiteit (CAE): 68321 (bemiddeling in-
zake vastgoedbeheer) - Europese NACE-code L68.3.

Vastgoed is een sector die van oudsher meer aange-
wezen is op mannelijke arbeidskrachten. Volgens dit
gemeentebedrijf, dat de verhuring van gemeentewo-
ningen beheert, zijn mannen ondervertegenwoordigd
in zijn personeel. Op de afdelingen interne enginee-
ring en inspectie zijn er evenwel meer mannen dan
vrouwen.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
222 werkneemsters/werknemers
85 mannen (38,7%) en 137 vrouwen (61,3%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: Vijftien dagen volledig betaald verlof tij-
dens de eerste levensmaand van het kind. Deze da-
gen worden toegevoegd aan de dagen die uitsluitend
worden toegewezen aan het ouderschapsverlof van
een vader zoals is vastgelegd in artikel 43 van de ar-
beidswet. Het voordeel is ook vastgelegd in bedrijfs-
akkoord nr. 342/2017, bepaling 82, nr. 1.

Voorwaarden:

> Voordeel uitsluitend toegekend aan mannelijke
werknemers.

> De toegestane dagen voor ouderschapsverlof wor-
den volledig door de onderneming betaald.

Doelstellingen:

> Een maatregel aanbieden die de zorg voor de kin-
deren door de vader bevordert en vaders aanmoe-
digt om een actieve rol te spelen in de zorg voor, en
de opvoeding van hun kinderen.

> Een hecht gezinsleven bevorderen en de affectieve
banden versterken.

> Afrekenen met genderstereotypen en het beeld
promoten van een man die voor de kinderen zorgt.

> Een breder beleid van extralegale voordelen voe-
ren, rekening houdend met de financiéle beperkin-
gen van de onderneming, en terzelfder tijd de te-
vredenheid van de werkneemsters en werknemers
vergroten. Het voordeel werd geactiveerd op basis
van het profiel van de werkneemsters/werknemers
in de onderneming, die destijds een groot aantal
jonge volwassen mannen telde.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Mannelijke werknemers met kinderen/pasgeboren
baby’s

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

De onderneming werd in 1995 opgericht door de ge-
meenteraad van Lissabon, maar onderging in
2007/2008 veranderingen die bijna tot haar onder-
gang leidden. Bij de rehabilitatie van de onderneming
bleek de salariskloof tussen de jongere en de oudere
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werkneemsters/werknemers één van de belangrijkste
oorzaken van instabiliteit te zijn. De salarisschalen
konden niet worden herzien, maar de raad van be-
stuur stelde een aantal maatregelen voor om de effec-
ten van de beperkingen op dat vlak af te zwakken. Die
maatregelen moesten de werkneemsters/werkne-
mers van de onderneming meer voordelen bieden.
Destijds bestond het personeel voornamelijk uit jonge
mannen van ongeveer 30 jaar. Eén van de maatrege-
len, 15 dagen volledig betaald verlof voor mannelijke
werknemers, droeg bovendien bij aan de nakoming
van andere door de onderneming aangegane verbin-
tenissen zoals het bevorderen van gelijkheid tussen
mannen en vrouwen. Deze maatregel is opgenomen
in het Gelijkheidsplan van de onderneming.

Implementatie

Bij de introductie in 2007 had de maatregel een op
goodwill berustend karakter. Telkens wanneer een
werknemer vader werd, werden deze en andere maat-
regelen in verband met ouderschap ter goedkeuring
voorgelegd aan een hoger echelon, dat erover moest
stemmen. In 2007 werd ook de arbeidsreglemente-
ring van kracht waarin deze maatregel net als andere
maatregelen en voordelen voor alle werkneemsters/
werknemers was opgenomen. Dit was de voorloper
van het beter gestructureerde ‘beleid voor het even-
wicht tussen beroeps-, persoonlijk en gezinsleven’ dat
nu van kracht is in de onderneming.

Toen het systeem voor het beheer van een evenwicht
tussen werk en gezin werd toegepast en vervolgens
de certificering volgens de Portugese ‘Standaard NP
4552:2016 — Systeem voor het beheer van het even-
wicht tussen werk, gezin en privéleven’ werd behaald,
lanceerde de onderneming op haar intranet haar ei-
gen dossier (Beheer van het evenwicht tussen werk
en privéleven), dat voortdurend wordt bijgewerkt. Dit
dossier met alle maatregelen kan door de werkneem-
sters/werknemers worden geraadpleegd. Bovendien
ontvangt elke werkneemsters/werknemer een nota
met haar/zijn maandelijkse salarisafrekening, waarin
zij/hij wordt herinnerd aan de maatregelen die in het
dossier worden beschreven.

De maatregel voorziet dus in 15 dagen ouderschaps-
verlof bovenop de wettelijk geregelde voordelen. Zo-
dra een werknemer van de onderneming aan de per-
soneelsdienst meedeelt dat hij vader zal worden,
wordt de maatregel geactiveerd.

Budget en middelen

De middelen die voor de uitvoering van de maatregel
zijn vrijgemaakt, komen uit fondsen die normaal be-
stemd zijn voor de uitbetaling van salarissen. De be-
dragen zijn opgenomen in het hr-budget.

Werknemers met ouderschapsverlof worden niet tij-
delijk vervangen, omdat de onderneming het mogelijk
acht het werk anders te organiseren tijdens dergelijke
afwezigheden.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

De maatregel is ook vastgelegd in bedrijfsakkoord nr.
342/2017 (bepaling 82, nr. 1). De onderneming bereidt
momenteel het sluiten van nieuwe overeenkomsten
en het verkrijgen van nieuwe certificeringen voor. In
februari 2020 behaalde ze de certificering volgens de
Portugese ‘Standaard NP 4552:2016 — Systeem voor
het beheer van het evenwicht tussen werk, gezin en
privéleven’.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> Eén van de grootste uitdagingen was de terughou-
dendheid van sommige leden van het middenkader
tijdens de eerste fase van de uitvoering. Mettertijd
werd de maatregel toch aanvaard. Volgens de
voorzitter van de raad van bestuur was de goed-
keuring ervan alleen mogelijk door het grote aantal
vrouwen in leidinggevende functies. Een andere
belangrijke factor waren de vorderingen in het be-
leid van de Portugese regering met betrekking tot
het evenwicht tussen werk en gezin en de bescher-
ming van het ouderschap.

> De vertegenwoordiging van vrouwen in leidingge-
vende functies bij de onderneming droeg bij aan
het ontkrachten van genderstereotypen en het ver-
anderen van de mindsets. Dit heeft ertoe geleid dat
mannelijke werknemers nu ouderschapsverlof kun-
nen opnemen en dat steeds meer mensen dat van-
zelfsprekend vinden.

> Aanvankelijk leidden de genderstereotypen moge-
lijk nog tot een zekere passieve weerstand bij de
oudere mannelijke werknemers en bij een deel van
het personeel in de meer traditionele afdelingen
van de onderneming. Bepaalde werknemers be-
grepen misschien niet meteen de voordelen van de
maatregel, maar dat is nu over het algemeen recht-
gezet.

53



VERLOF EN BEZOLDIGING // PORTUGAL

RESULTATEN
Resultaten — verhoudingen op basis van het
gebruik

Sinds de invoering van de maatregel hebben de 37
mannelijke werknemers allemaal gebruikgemaakt van
het voordeel. De goedkeuringsgraad bedraagt met
andere woorden 100% sinds de maatregel van kracht
werd.

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

In het kader van de aanvraag voor certificering vol-
gens de Portugese standaard NP 4552:2016 werden
onder de werkneemsters/werknemers meerdere en-
quétes gehouden met een respons van 64%. Uit de
resultaten kan worden afgeleid dat 70% van de
werkneemsters/werknemers het eens was over het
belang van maatregelen om werk en privéleven in
evenwicht te brengen.

In één van de enquétes, gericht op de gezinnen van
de werkneemsters/werknemers, verklaarde 73% van
de respondenten tevreden te zijn over de tijd die haar/

zijn gezinslid aan haar/zijn persoonlijke/gezinsleven
kon besteden. Toch vond 61% dat het werk van haar/
zijn gezinslid bij Gebalis de kwaliteit van de met het
gezin doorgebrachte tijd uitholde.

Geplande aanpassingen

De maatregel was het resultaat van onderhandelingen
en was onderworpen aan regels die ertoe leidden dat
de maatregel in het bedrijfsakkoord werd opgenomen.

De onderneming verwacht in de toekomst nog aanpas-
singen, omdat ze van mening is dat een voordelenbe-
leid voortdurend moet worden afgestemd op de situatie
en de behoeften van de werkneemsters/werknemers.

CONTACT

Pedro Pinto de Jesus

Voorzitter van de raad van bestuur
E-mail: pedro.pinto@gebalis.pt

Gebalis (hoofdkantoor)
Rua Costa Malheiro - Lt. B12, 1800 - 412 Lisboa
http://lwww.gebalis.pt/

IKEA — TWEE MAANDEN VERLOF VOOR WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS

MET PASGEBOREN KINDEREN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
IKEA

SECTOR
Detailhandel in meubels en interieurdecoratie

PARTICULIERE PROFITSECTOR (continentaal Por-
tugal)

Activiteitensector: Detailhandel in huishoudelijke ap-
paratuur — Europese NACE-code G47.5

Sector met een evenwichtige verdeling van het perso-
neel over de twee geslachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
2.696 werkneemsters/werknemers
1.242 mannen (46,1%) en 1.454 vrouwen (53,9%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: toekenning van twee maanden verlof
aan de moeder/vader van pasgeboren baby’s. Deze

dagen komen bij de gewone dagen ouderschapsverlof
die vastgelegd zijn in artikel 40, nrs. 1, 2 en 3 van de
arbeidswet.

Voorwaarden:

> Het gebruik van dit voordeel is facultatief.

> Het voordeel moet onmiddellijk na het gewone ou-
derschapsverlof worden gebruikt.

> De begunstigde kan kiezen wanneer zij/hij één of
twee maanden verlof wil opnemen.

> De onderneming biedt de begunstigden een
maandvergoeding aan die evenredig is aan het
aantal uren dat de persoon in kwestie heeft ge-
werkt. De referentiewaarde op basis van een volle-
dige werkmaand is € 360,60.

> Voor koppels die in de onderneming werken, geldt
hetzelfde beleid. Zij kunnen ervoor kiezen om sa-
men of elk afzonderlijk ouderschapsverlof op te ne-
men voor in totaal vier maanden (exclusief opgeno-
men).

54


mailto:pedro.pinto@gebalis.pt
http://www.gebalis.pt/

VERLOF EN BEZOLDIGING // PORTUGAL

Doelstellingen:

> de werkneemster/werknemer helpen tijdens een
veeleisende fase in haar/zijn leven;

> derol van de onderneming in de familiale en socia-
le opwaardering van het ouderschap erkennen;

> ijveren voor gelijke rechten voor vaders en moe-
ders op het vlak van gezinsondersteuning;

> het krijgen van kinderen aanmoedigen;

> de werkneemsters/werknemers tonen dat de on-
derneming het evenwicht tussen persoonlijk, ge-
zins- en beroepsleven en de met het gezin doorge-
brachte tijd belangrijk vindt;

> aanvullende ondersteuning bieden voor het over-
heidsbeleid op dit vlak.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers met kinderen/pasgebo-
ren baby’s

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

De maatregel maakt deel uit van de verbintenis om
het ouderschap te bevorderen en te beschermen. Dit
is een nationale doelstelling die onafhankelijk van an-
dere IKEA-winkels elders ter wereld wordt nage-
streefd. De maatregel werd ontwikkeld op basis van
de Portugese demografische profielen en rekening
houdend met het lage geboortecijfer. Deze elementen
hebben de onderneming ertoe aangezet om voor ge-
lijkheid tussen mannen en vrouwen te ijveren. Dat de
maatregel een impact heeft, komt doordat de
werkneemsters/werknemers tot een jonge leeftijds-
groep behoren en er gemiddeld 84 geboortes per jaar
waren tussen 2017 en 2020.

Implementatie

De maatregel werd geintroduceerd in 2004, het jaar
waarin IKEA zijn activiteiten in Portugal startte. Hij
geldt nog altijd in zijn oorspronkelijke vorm. Dit toont
aan dat dit voordeel vanaf het begin in gelijke mate
werd toegekend aan mannen en vrouwen. De onder-
neming ontving de onderscheiding ‘Gelijkheid is kwa-
liteit’ (2008/2009 - achtste editie). De onderneming
informeert alle nieuwe personeelsleden over de maat-
regel en heeft de maatregelen ook op haar intranet
geplaatst. Aan een werkneemster/werknemer die ou-
derschapsverlof aanvraagt, wordt bovendien ge-
vraagd of zij/hij al dan niet van het voordeel wil ge-
bruikmaken.

Budget en middelen

De middelen voor de financiering van de maatregel
worden gebruikt om een tijdelijke vervangster/vervan-
ger voor de werkneemster/werknemer aan te werven.
Maar niet alle werkneemsters/werknemers of afwezi-
gen die van deze maatregel gebruik maken, worden
tijdelijk vervangen. De beslissing is afhankelijk van de
aard van het werk en de mogelijkheid om de taken te
verdelen onder de andere teamleden.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

De maatregel is volledig operationeel en wordt als een
vast onderdeel van de voordelen bij de onderneming
beschouwd. Als de maatregel moet worden herzien, is
dat omdat er voorstellen ter verbetering zijn gedaan;
nooit om hem af te schaffen. De maatregel beoogt
een beter evenwicht tussen werk en gezin en past in
de bedrijfscultuur.

Noch het management, noch de werkneemsters/
werknemers hebben gevallen gemeld waarbij de
maatregel op weerstand stuitte die de toepassing er-
van in gevaar zou kunnen brengen.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> Het management van de onderneming steunt het
voordeel volledig en is vastbesloten het te handha-
ven.

> De uitdagingen op lange termijn bestaan erin de
maatregel aantrekkelijk te houden voor de
werkneemsters/werknemers en het bedrag van de
uitkering regelmatig aan te passen om de kosten
van de begunstigde te helpen dekken.

RESULTATEN
Resultaten - studie van het profiel van de werkneem-
sters/werknemers die gebruikmaken van de maatre-

gel

Totaal aantal geboortes
(per jaar en uitgesplitst volgens het geslacht)

2017 | 2018 | 2019 | 2020 | Totaal

Vrouwen | 53.9% | 56.7% | 56.1% | 54.4% | 55.4%

Mannen | 46.1% | 43.3% | 43.9% | 45.6% | 44.6%

Totaal | 89 97 82 68 336

In relatieve cijfers is er een lichte stijging van het aan-
tal vrouwen ten opzichte van de mannen bij de
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werkneemsters/werknemers die kinderen hebben ge-
kregen sinds 2017.

Uit een analyse van het geslacht van de werkneem-
sters/werknemers die dit voordeel de voorbije vier jaar
hebben gebruikt, blijkt dat de vrouwen ruim in de
meerderheid zijn - 82,5%.

Aantal begunstigden van de maatregel volgens het
geslacht

2017 | 2018 | 2019 | 2020 | Totaal
Vrouwen |87.3% |82.1% |77.8% |81.6% |82.5%
Mannen [12.7% [(17.9% |22.2% |18.4% |17.6%
Totaal |55 56 45 38 194

Percentage vrouwen en mannen dat gebruikmaakt
van de maatregel (% van de in aanmerking komende
vrouwen en mannen)

2017 | 2018 | 2019 | 2020 | Totaal
Vrouwen | 100.0% | 83.6% |76.1% [83.8% |86.0%
Mannen [17.1% [23.8% |27.8% |22.6% |22.7%

Uit de tabel net hierboven blijkt dat 86% van alle
werkneemsters die recht hadden op het voordeel, er
daadwerkelijk gebruik van maakten. Bij de mannen
gebruikte slechts 27% de maatregel tijdens de voor-
bije vier jaar. Hoewel de maatregel zowel voor man-
nen als voor vrouwen bestemd was, hij aan ongeveer
evenveel werknemers als werkneemsters werd aan-
geboden en er ongeveer evenveel geboortes waren
bij de mannelijke als bij de vrouwelijke werknemers,
wordt ouderschapsverlof meestal door werkneem-
sters opgenomen.

Werkneemsters/werknemers die dit voordeel ontvin-
gen, gaven positieve feedback en stelden het met
name op prijs dat ze meer tijd thuis konden doorbren-
gen, wat het gemakkelijker maakt om het kind in een
creche te integreren. Tijdens die overgangsfase is de
baby al iets ouder en heeft de vader of de moeder
meer tijd om de aanpassing van het kind aan de nieu-
we omgeving op te volgen dan wanneer hij/zij het werk
al vroeger zou moeten hervatten.

In de onderneming is het aantal kinderen per gezin de
voorbije jaren gestegen. Omdat de onderneming als
pro-moederschap en pro-vaderschap wordt gezien, is
de toekenning van dit voordeel als een indirecte stimu-
lans te beschouwen.

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

De onderneming heeft meerdere vragenlijsten ver-
spreid, maar maakte geen statistieke gegevens op
met betrekking tot de tevredenheid van de werkneem-
sters/werknemers over dit voordeel. De positieve per-
ceptie van het voordeel kan worden afgeleid uit de te-
vredenheid van de nieuw aangeworven werk-
neemsters/werknemers en uit de vaststelling dat zo-
wel mannelijke als vrouwelijke werknemers de maat-
regel als een onderscheidende factor beschouwen.

Geplande aanpassingen

De maatregel wordt momenteel voor het eerst aange-

past, met bijzondere aandacht voor drie grote punten:

1. herziening van de geldwaarde van het voordeel —
dit voorstel is een initiatief van de onderneming, die
daarmee het belang van meer financiéle steun er-
kent, ook al omdat de maatregel de voorbije 16 jaar
nooit werd gewijzigd,;

2. onderzoek naar de mogelijkheid om de begunstig-
de zelf te laten kiezen hoeveel dagen ouderschaps-
verlof zij/hij wenst op te nemen voor zover dat maar
tijdens het eerste levensjaar van de baby gebeurt
(nu moet het verlof worden opgenomen meteen na-
dat het ouderschapsverlof is toegekend);

3. de haalbaarheid van een meer proactieve aanpak
met betrekking tot mannelijke werknemers/vaders
onderzoeken en hen aanmoedigen om gebruik te
maken van dit voordeel, dat voor alle mannelijke en
vrouwelijke werknemers bestemd is.

In de vragenlijsten wordt nog een vierde punt aange-
kaart: de mogelijkheid om twee maanden verlof op te
nemen in geinterpoleerde sequenties.

CONTACT

Elsa Cristao

Manager intercollegiale relaties
E-mail: elsa.cristao@ingka.ikea.com

IKEA (hoofdkantoor)

EN250 Rua 28 de setembro, Frielas, 2660-001 Lou-
res

https://www.ikea.com/pt
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INFRAESTRUTURAS DE PORTUGAL - TWEE DAGEN VOLLEDIG BETAALD VERLOF
VOOR MANNELIJKE WERKNEMERS PER DERTIG DAGEN OPGENOMEN
OUDERSCHAPSVERLOF

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Infraestruturas de Portugal, SA (IP, SA)

SECTOR
Beheer van Portugese wegen- en spoorwegeninfra-
structuren

SECTOR VAN DE OVERHEIDSBEDRIJVEN (conti-
nentaal Portugal)

Activiteitensector: Nationale code van de economi-
sche activiteit (CAE): 52211 — Beheer van infrastructu-
ren voor vervoer te land

Traditioneel ‘mannelijke’ sector met een onderverte-
genwoordiging van vrouwelijke arbeidskrachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
3.588 werkneemsters/werknemers
2.722 mannen (75,9%) en 866 vrouwen (26,1%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: twee dagen volledig betaald verlof voor
mannelijke werknemers voor elke 30 dagen gewoon
ouderschapsverlof die zij zelf opnemen. Deze dagen
worden toegevoegd aan het gewone ouderschapsver-
lof zoals vastgelegd in artikel 40, nrs. 1, 2 en 3 van de
arbeidswet.

Voorwaarden:

> Dit voordeel wordt uitsluitend toegekend aan man-
nelijke werknemers.

> De werknemer moet ten minste 30 opeenvolgende
dagen zelf opnemen als gewoon ouderschapsver-
lof, ter aanvulling van het exclusieve verplichte ou-
derschapsverlof van de vader (artikel 43 van de
arbeidswet).

> Er worden twee verlofdagen toegekend voor elke
30 dagen zoals hierboven beschreven, met een
maximum van 4 extra dagen.

> De verlofdagen tot de eerste verjaardag van het
kind kunnen vooraf worden overeengekomen met
de leidinggevenden van de werknemer.

Doelstellingen:

> het delen van de ouderlijke verantwoordelijkheden
tussen de vader en de moeder stimuleren;

> een maatregel instellen die de vader aanmoedigt
om voor het pasgeboren kind te zorgen en die de
rol van de vader in het gezin versterkt, met bijzon-
dere aandacht voor de actieve rol van vaders in de
verzorging en de opvoeding van hun kinderen;

> een hecht gezinsleven bevorderen en de affectieve
banden versterken;

> genderstereotypen deconstrueren en het imago
promoten van een man die voor de kinderen zorgt.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Mannelijke werknemers met kinderen/pasgeboren
baby’s

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

De onderneming ontstond in 2015 uit de fusie van
twee bedrijven (Estradas de Portugal - Wegen van
Portugal en Rede Ferrovidria Nacional — Nationaal
Spoorwegnet). Ze is lid van iGen - een forum van or-
ganisaties voor gelijkheid, en beschikt over een Werk-
groep Gelijkheid om gendergelijkheid te bevorderen,
het ouderschap te beschermen en een evenwicht te
bereiken tussen beroeps-, gezins- en persoonlijk le-
ven. Afgezien daarvan heeft de onderneming ook een
Gelijkheidsplan.

Toepassing

De maatregel bestond vroeger al in de onderneming
Estradas de Portugal. Het management van Infrae-
struturas de Portugal besliste hem te behouden om-
dat hij volgens hen goed paste binnen de waarden van
het bedrijf, vooral wat de verantwoordelijkheid voor
het aanmoedigen van een evenwicht tussen beroeps-,
gezins- en persoonlijk leven betreft. Sinds de fusie
(2015) is het aantal werkneemsters/werknemers dat
dit voordeel aanvroeg, fors gestegen. Dat kan worden
verklaard door het grotere aantal werkneemsters/
werknemers, maar ook door meer investeringen om
de maatregel bekendheid te geven via het interne
communicatienetwerk van de onderneming en op de
officiéle herdenkingsdagen.
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Budget en middelen

De werkgroep Gelijkheid is van mening dat de financi-
ele middelen aanbesteed voor de uitvoering van de
maatregel, proportioneel zijn en de maatregel daarom
verder kan blijven bestaan. Verlofdagen worden door-
betaald alsof het vakantiedagen waren (100% volledig
loon, na aftrek van de voedseltoelage). De gemiddel-
de leeftijd van de werkneemsters/werknemers is 51
jaar, zodat er slechts een klein aantal potentiéle be-
gunstigden is voor de maatregel.

Werkneemsters/werknemers met ouderschapsverlof
worden niet tijdelijk vervangen omdat de onderneming
van mening is dat het werk van binnenuit kan worden
gereorganiseerd.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

Het voordeel is opgenomen in het Gelijkheidsplan van
de onderneming en wordt bij de jaarlijkse evaluatie al-
tijd positief beoordeeld, omdat het goed aanvaard en
veel gebruikt wordt en de kosten ervan niet op het
budget van de onderneming wegen.

Er waren geen meldingen van enige weerstand die de
maatregel op de helling zou kunnen zetten, noch bij
het management, noch bij de werkneemsters/werkne-
mers. Het management gelooft namelijk dat het mo-
gelijk is om de duur van het verlof in te passen in een
periode van één jaar.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> Het management heeft bewezen open te staan
voor de toekenning van dit voordeel.

> De inspanning om consequent het gebruik van de
maatregel te bevorderen, wordt als een uitdaging
beschouwd. Het streefdoel is 100%.

RESULTATEN

Resultaten — verhoudingen op basis van het ge-
bruik

2016: 55 gevallen van vaderschap

(62% maakte gebruik van de maatregel);
2017: 43 gevallen van vaderschap

(77% maakte gebruik van de maatregel);
2018: 28 gevallen van vaderschap

(75% maakte gebruik van de maatregel);
2019: 42 gevallen van vaderschap

(81% maakte gebruik van de maatregel).

Het toenemende gebruik toont aan dat het doel van de
maatregel wordt bereikt. Vaders worden aangemoe-
digd om een grotere inbreng te hebben in de relatie
met, en de zorg voor hun kinderen.

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

De onderneming heeft geen enquétes of specifieke
opiniepeilingen gehouden, maar krijgt feedback van
de werkneemsters/werknemers via informele kana-
len. Wat ze op die manier opvanagt, is uiterst positief. In
2020 vroeg de onderneming de certificering volgens
de Portugese ‘Standaard NP 4552:2016 — Systeem
voor het beheer van het evenwicht tussen werk, gezin
en privéleven’ aan. Er werden toen vragenlijsten on-
der de werkneemsters/werknemers verspreid en zo
kon hun tevredenheid over de maatregel worden be-
vestigd.

Geplande aanpassingen

De Werkgroep Gelijkheid is van mening dat de maat-
regel goed opgezet is en dat wijzigingen dus niet ge-
rechtvaardigd zouden zijn. Ze wenst alleen een betere
verspreiding om het gebruik door de doelgroep op te
drijven.

CONTACT

Rita Valentim

Hoofd van de eenheid aanwervingen en loopbaanbe-
heer

Gezamenlijk hoofd van de werkgroep Gelijkheid van
het overheidsbedrijf

E-mail: rita.valentim@infraestruturasdeportugal.pt

Infraestruturas de Portugal (hoofdkantoor)
Campus do Pragal, Praga da Portagem 2809-013,
Almada - Portugal
https://www.infraestruturasdeportugal.pt/
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PORTOS DOS ACORES - TIEN DAGEN BETAALD OUDERSCHAPSVERLOF
VOOR MANNELIJKE WERKNEMERS, ALLEEN VOOR MANNEN DIE HET GEWONE
OUDERSCHAPSVERLOF NIET DELEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Portos dos Agores, S.A. (PA)

SECTOR
Havenbeheer en -administratie

SECTOR VAN DE OVERHEIDSBEDRIJVEN (autono-
me regio Azoren)

Activiteitensector: Watertransport en diensten - Euro-
pese NACE-code H50

Traditioneel beschouwd als een ‘mannelijke’ sector
met een ondervertegenwoordiging van vrouwelijke ar-
beidskrachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
275 werkneemsters/werknemers
235 mannen (85,5%) en 40 vrouwen (14,5%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: tien dagen betaald ouderschapsverlof
voor mannelijke werknemers. Deze dagen worden
toegevoegd aan het exclusieve ouderschapsverlof dat
aan vaders wordt toegekend overeenkomstig artikel
43, punt ¢), nrs. 1, 4 en 5 van de arbeidswet.

Voorwaarden:

> Dit verlof moet meteen na het aan vaders toege-
kende exclusieve ouderschapsverlof worden opge-
nomen.

> Het kan alleen worden opgenomen als de werkne-
mer het gewone wettelijke ouderschapsverlof niet
deelt.

> Uitsluitend gericht op mannelijke werknemers.

Doelstellingen:

> positieve maatregelen opzetten om de zorg voor
pasgeboren kinderen te bevorderen en de rol van
de vader in het gezinsleven te versterken, het delen
van ouderlijke taken en een actieve rol van de va-
der in de verzorging en de opvoeding van zijn kin-
deren aanmoedigen;

> een hecht gezinsleven bevorderen en de affectieve
banden versterken;

> de genderstereotypen in een traditioneel mannelij-

ke omgeving deconstrueren, traditionele mannelij-
ke opvattingen ter discussie stellen en het manne-
lijke beeld van een kinderverzorger promoten.
Aangezien de onderneming een relatief kleine,
hechte gemeenschap is, moeten de genderstereo-
typen in dit geval ook worden aangepakt in de di-
recte omgeving.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Mannelijke werknemers met kinderen/pasgeboren ba-
by’s

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

Deze goede praktijk past in een breder streven om
gelijkheid tussen mannen en vrouwen te bevorderen.
De onderneming is nu lid van iGen — een forum van
organisaties voor gelijkheid, en schreef in dat kader
een ‘Handleiding van goede praktijken voor gelijkheid
en evenwicht tussen werk en privéleven’. De onderne-
ming heeft overwegend mannelijke werknemers die
heel vaak lager geschoold zijn en er in de meeste ge-
vallen traditionele opvattingen over gender op nahou-
den. Daarom stelde het hoofd van de hr-afdeling een
maatregel voor die het vaderschap zou aanmoedigen
en mannelijke gezinsleden zou aansporen om actie-
ver deel te nemen aan het gezinsleven. Bij de invoe-
ring in 2016 werd de maatregel gezien als een belang-
rijke innovatie in het bedrijf. Een dergelijke maatregel
was nooit eerder genomen.

Implementatie

Het initiatief was erop gericht gelijkheid tussen mannen
en vrouwen in de onderneming te bevorderen, het ou-
derschap van zowel mannen als vrouwen te bescher-
men en het recht op evenwicht tussen werk en gezins-
leven te garanderen. Om die doelstellingen te bereiken,
waren maatregelen nodig die verantwoordelijkheidszin
en bewustwording zouden stimuleren. Wanneer be-
kend is dat een werknemer vader gaat worden, ontvan-
gen hij en zijn leidinggevenden informatie over ouderlij-
ke rechten en het evenwicht tussen werk en gezinsleven
zoals die wettelijk zijn vastgelegd, en over dit door de
onderneming toegekende voordeel. In 2019 werd een
opleidingsproject voor alle werknemers gestart om de
voormelde waarden te benadrukken.
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Budget en middelen

De hr-afdeling voerde een kostenonderzoek uit, waar-
bij de voorlopige kosten werden berekend op basis
van het onvoorspelbare jaarlijkse aantal gevallen van
vaderschap en het vrijwillige gebruik van de regeling
door de begunstigde. De financiéle gevolgen zijn mini-
maal, zodat de maatregel volgens het management
van de onderneming een aantrekkelijke praktijk is ge-
worden. Het gewicht van de werkelijke kostprijs van
deze maatregel op de jaarbegroting van de onderne-
ming was bijzonder laag.

Werknemers die afwezig zijn omdat ze dit voordeel
gebruiken, worden niet tijdelijk vervangen. De onder-
neming is namelijk van mening dat ze het werk van
binnenuit kan reorganiseren tijdens de afwezigheid
van de werknemer.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

Het voordeel is opgenomen in het Gelijkheidsplan van
de onderneming.

Er zijn geen meldingen van enige weerstand die de
maatregel op de helling zou kunnen zetten. Eventuele
problemen zouden opgelost zijn.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> Het management van de onderneming toonde dat
het openstaat voor de toekenning van dit voordeel.

> De onderneming geeft evenwel niet zomaar vrije
dagen. Ze streeft met deze maatregel naar hechte-
re affectieve banden en meer zorg voor de kinde-
ren, elementen die zeer belangrijk zijn in de relatie
tussen een vader en zijn kinderen.

RESULTATEN

Resultaten — verhoudingen op basis van het ge-
bruik

2016: 2 gevallen van vaderschap

(100% maakte gebruik van de maatregel);
2017: 2 gevallen van vaderschap

(0% maakte gebruik van de maatregel);
2018: 1 geval van vaderschap

(0% maakte gebruik van de maatregel);
2019: 4 gevallen van vaderschap

(25% maakte gebruik van de maatregel);
2020: 4 gevallen van vaderschap

(0% maakte gebruik van de maatregel).

De aangehaalde reden om te verklaren waarom er
geen gebruik werd gemaakt van het voordeel, is dat
deze mannen/vaders gedeeld ouderschapsverlof ver-
kozen. Het lagere deelnemingspercentage toont aan
dat het doel van de maatregel op bevredigende wijze
is bereikt. De maatregel heeft een grotere betrokken-
heid van vaders in hun relatie met en de zorg voor de
kinderen gestimuleerd.

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

De onderneming heeft geen enquétes of interne on-
derzoeken uitgevoerd. Er is alleen informele feedback
van de werknemers, die positief is. Daarom gelooft de
onderneming dat de maatregel de sociale sfeer heeft
verbeterd.

Informeel stelden bepaalde vrouwen in de onderne-
ming het exclusieve karakter van het voordeel ter dis-
cussie, omdat zij vinden dat zij evenzeer die tijd met
het gezin verdienen.

Geplande aanpassingen

Voor 2021 zijn twee updates van de maatregel ge-
pland: toekenning van het voordeel ongeacht het type
ouderschapsverlof dat de vader heeft gekozen; uit-
breiding van het voordeel tot de vrouw in de vorm van
een bonus bij gecombineerd moederschaps- en va-
derschapsverlof. De enige voorwaarde is dat het voor-
deel onmiddellijk wordt opgenomen na het verstrijken
van het verlof van de echtgenote/de partner.

CONTACT

Francisco Faria

Hoofd van de humanresourcesafdeling
E-mail: ffaria@portosdosacores.pt

Portos dos Agores (hoofdkantoor)

Av. Gago Coutinho e Sacadura Cabral, nr. 7; 9900-
062 Horta, Agores

https://portosdosacores.pt/
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XEROX — TOESLAG BlJ DE OUDERSCHAPSUITKERING DIE DE WERKNEEMSTERS/-
WERKNEMERS ONTVANGEN TIJDENS DE PERIODE VAN HET OUDERSCHAPSVERLOF

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Xerox Portugal, Lda

SECTOR
Kleinhandel in kantoordiensten en -apparatuur

PARTICULIERE PROFITSECTOR (Portugal)

Activiteitensector: Detailhandel in kantoorapparatuur
— Europese NACE-code G47.4

Traditioneel beschouwd als een ‘mannelijke’ sector
met een ondervertegenwoordiging van vrouwelijke ar-
beidskrachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
110 werkneemsters/werknemers
72 mannen (65,5%) en 38 vrouwen (34,5%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: de onderneming geeft een toeslag op de
ouderschapsuitkering voor werkneemsters/werkne-
mers tijdens hun ouderschapsverlof, tot een totale
waarde van 90% van hun brutosalaris.

Voorwaarden:

> De maatregel wordt toegekend aan zowel
werkneemsters als werknemers.

> Het voordeel blijft over de hele duur van het ouder-
schapsverlof geldig en stemt altijd overeen met de
duur van de afwezigheid van het werk.

> Het voordeel wordt toegekend in gevallen waarin
het gedeelde ouderschap in totaal 180 dagen (150
+ 30) duurt en de ouderschapsuitkering van de so-
ciale zekerheid 83% van het referentiesalaris be-
draagt.

> Het voordeel blijft geldig tot de zesde maand van
het ouderschapsverlof.

> In bepaalde gevallen kent de onderneming extra
geld toe om 100% van het brutosalaris te bereiken.
Om die extra betaling te ontvangen, moet het be-
wijs van de kwetsbare financiéle situatie van de
werkneemster/werknemer ter beoordeling en
goedkeuring worden voorgelegd aan de hr-afde-
ling.

Doelstellingen:

> de werknemer, ongeacht het geslacht, rechtstreek-
se financiéle steun verlenen in een belangrijke en
veeleisende fase van haar/zijn leven;

> een maatregel aanbieden die de van de sociale ze-
kerheid ontvangen uitkering voor ouderschapsver-
lof aanvult.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters en werknemers die ouderschapsver-
lof opnemen

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

Deze goede praktijk kadert in een breder streven om
gelijkheid tussen mannen en vrouwen en het even-
wicht tussen werk en privéleven te bevorderen. De
maatregel maakt deel uit van een reeks van negen
voordelen voor hulpverlening aan ouders die worden
toegekend aan de werkneemsters/werknemers van
de onderneming. De hr-afdeling verbindt zich ertoe
het voordelenbeleid jaarlijks te evalueren, door het
succes van de maatregelen en de perceptie ervan bij
de werkneemsters/werknemers te analyseren.

De onderneming ontving de onderscheiding ‘Gelijk-
heid is kwaliteit’ (2005/2006 - zesde editie). In 2013
won ze de prijs voor de ‘Beste werkgever’ (toegekend
door het IT-magazine Exame) in de categorie ‘Ver-
koop en kleinhandel’. In 2018 behaalde ze opnieuw de
eerste prijs voor de ‘Beste werkgever’, nu in de cate-
gorie van de Informatie- en communicatietechnologie.

Implementatie

Over het evenwicht tussen werk en privéleven en de
bescherming van het ouderschap was destijds nog
niet veel bekend. Deze onderwerpen waren onont-
gonnen terrein in het bedrijfsleven, maar ook in de sa-
menleving als geheel. Xerox Portugal behoorde tot de
trendsetters en biedt deze maatregel al meer dan 15
jaar aan. Het voorstel kwam van het topmanagement.
Er wordt jaarlijks informatie over de maatregel ver-
spreid, samen met alle voordelen die in de onderne-
ming van toepassing zijn. Verder bereikt ze de
werkneemsters/werknemers via het interne communi-
catienetwerk.

61



VERLOF EN BEZOLDIGING // PORTUGAL

Budget en middelen

Omdat de maatregel goed ingeburgerd is, is het bud-
get voor de uitvoering ervan al lang nauwkeurig be-
paald. Volgens het hoofd van de hr-afdeling hebben
zich op dat vlak nooit problemen voorgedaan.

Werkneemsters/werknemers met ouderschapsverlof
worden niet tijdelijk vervangen, omdat de onderne-
ming van mening is dat het werk tijdens hun afwezig-
heid kan worden gereorganiseerd.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

De maatregel is intussen een vast onderdeel van het
systeem van bedrijfsvoordelen en wordt als een ver-
worven recht beschouwd.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> De bereidheid van het management om deze maat-
regel te promoten.

> Het feit dat het voordeel zonder voorwaarden aan
de werkneemsters/werknemers wordt toegekend,
heeft bijgedragen tot de algemene aanvaarding en
de consolidatie ervan.

RESULTATEN

Resultaten — verhoudingen op basis van het ge-
bruik

Sinds de invoering werd het voordeel toegekend aan
100% van de werkneemsters/werknemers die moeder
of vader waren geworden. Het wordt immers toege-
kend in alle omstandigheden waarin ouderschapsver-
lof wordt gegeven, ook wanneer het gebruik ervan
verplicht is.

Aantal werknemers van beide geslachten dat de
maatregel genoot na de geboorte/adoptie van een
kind

2015|2016 |2017 2018 |2019 | 2020 Totaal
Vrouwen| 2 1 - - - 1 4
Mannen | 2 - 2 - 1 - 5
Totaal 4 1 2 0 1 1 9

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

De tevredenheid van de werkneemsters/werknemers
over het voordelenbeleid van de onderneming wordt
beoordeeld door geregeld interne vragenlijsten te ver-
spreiden. De vragenlijsten bevatten een deel over

maatregelen ter bescherming van het ouderschap en
het evenwicht tussen werk en privéleven. Die aspec-
ten werden positief beoordeeld.

In 2018 won de onderneming opnieuw de prijs voor de
‘Beste werkgever’ (toegekend door het IT-magazine
Exame). De winnaar van deze onderscheiding wordt
geselecteerd op basis van informatie van de
werkneemsters/werknemers. Omdat 90% van de
werkneemsters/werknemers aan dit proces heeft
deelgenomen, toont dit voorbeeld volgens de hr-afde-
ling aan dat de onderneming in de juiste richting gaat.

Geplande aanpassingen

De maatregel werd aangepast om hem tot bepaalde
specifieke gevallen te kunnen uitbreiden. Momenteel
worden geen verdere uitbreidingen nodig geacht.

CONTACT

Maria Alexandra Pires
Manager van de hr-afdeling
E-mail: maria.pires@xerox.com

Xerox Portugal (hoofdkantoor)

Edificio Xerox Avenida Infante Dom Henrique, Av.
Mar. Gomes da Costa, 1800-001 Lisboa
https://www.xerox.com/pt-pt
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XEROX — STIMULANS VOOR MANNELIJKE WERKNEMERS OM FACULTATIEF
OUDERSCHAPSVERLOF OP TE NEMEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Xerox Portugal, Lda.

SECTOR
Kleinhandel in kantoordiensten en -apparatuur

PARTICULIERE PROFITSECTOR (Portugal)

Activiteitensector: detailhandel in kantoorapparatuur
— Europese NACE-code G47.4

Traditioneel beschouwd als een ‘mannelijke’ sector
met een ondervertegenwoordiging van vrouwelijke ar-
beidskrachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
110 werkneemsters/werknemers
72 mannen (65,5%) en 38 vrouwen (34,5%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: de onderneming moedigt haar mannelijke
werknemers aan om facultatief ouderschapsverlof op te
nemen na het verplichte ouderschapsverlof (verlof vast-
gelegd in de artikelen 40 en 43 van de arbeidswet). Hier-
toe biedt ze maatregelen aan om de werknemers beter
te informeren, staat ze in totaal zes uur verlof toe (te-
goed van verlofuren) en moedigt ze het gebruik ervan
aan.

Voorwaarden:

> De maatregel is bestemd voor mannelijke werkne-
mers.

> De werknemer kan in totaal zes verlofuren opnemen
tijdens het eerste levensjaar van het kind.

> De werknemer hoeft geen geldige reden op te geven
om die verlofuren op te nemen en hij mag ze gebrui-
ken zoals hij wil.

> Het aantal toegestane verlofuren stemt altijd overeen
met zes uur, ongeacht de duur van het verlengde ou-
derschapsverlof.

Doelstellingen:

> een proactieve maatregel invoeren om gelijkheid tus-
sen mannen en vrouwen te bevorderen en mannen
beter te informeren over hun rechten en verplichtin-
gen tegenover hun gezin, meer in het bijzonder wat
het ouderschap betreft;

> de zorg voor de kinderen bevorderen en vaders sti-
muleren om hun deel van de ouderlijke taken te ver-
richten en een actieve vaderrol te spelen in de zorg
voor/opvoeding van hun kinderen;

> een hecht gezinsleven bevorderen en de affectieve
banden versterken;

> deconstrueren van genderstereotypen in een traditi-
oneel door mannen gedomineerde sector en het
beeld promoten van een man die voor de kinderen
zorgt.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Mannelijke werknemers met kinderen/pasgeboren
baby’s

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

De praktijk bestaat uit een reeks maatregelen die geba-
seerd zijn op het voordelenbeleid van de onderneming.
De maatregelen passen in een breder streven om ge-
lijkheid tussen mannen en vrouwen te bevorderen. Te-
gen die achtergrond werd een onderzoek uitgevoerd
over ouderschapsverlof bij de onderneming. Dit leverde
de volgende conclusies op: 1) er had nog nooit een
mannelijke werknemer facultatief ouderschapsverlof
opgenomen, alleen het verplichte verlof; 2) in een over-
wegend mannelijke werkomgeving moet de belangrijk-
ste reden hiervoor worden gezocht in culturele vooroor-
delen die niet verenigbaar waren met het beeld van de
man die voor de kinderen zorgt.

Dit voordeel maakt deel uit van een pakket maatregelen
ten behoeve van de werknemers van de onderneming,
waaronder de negen maatregelen die gebaseerd zijn op
de ondersteuning van het ouderschap. Bovendien is de
maatregel gekoppeld aan een andere maatregel die de
werknemers de mogelijkheid geeft om hun jaarlijkse va-
kantie onmiddellijk na hun ouderschapsverlof op te ne-
men. Sinds de invoering van de maatregel heeft 100%
van de in aanmerking komende werknemers er gebruik
van gemaakt.

De onderneming ontving de onderscheiding ‘Gelijkheid
is kwaliteit’ (2005/2006 - zesde editie). In 2013 won ze
de prijs voor de ‘Beste werkgever’ (toegekend door het
IT-magazine Exame) in de categorie ‘Verkoop en klein-
handel’. In 2018 behaalde ze opnieuw de eerste prijs
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voor de ‘Beste werkgever’, nu in de categorie van de
Informatie- en communicatietechnologie.

Implementatie

Het voorstel om de maatregel in te voeren, kwam van
de hr-manager. In 2015 werd de maatregel van kracht.
Dit proces was alleen mogelijk met de steun van de
algemeen directeur en vergde aanzienlijke inspannin-
gen om met het management van de onderneming te
communiceren. Er werd een voorstel gedaan ter be-
vordering van de aanvaarding van de maatregel, die
gebaseerd was op verlofuren. Sinds de invoering van
de maatregel werd hij algemeen aanvaard en van-
daag dienen de mannelijke werknemers er zelf aan-
vragen voor in. De maatregel wordt jaarlijks onder de
aandacht gebracht, samen met het volledige voorde-
lenbeleid van de onderneming, en deze informatie is
ook beschikbaar op het interne communicatienetwerk.

Budget en middelen

Voor de uitvoering van de maatregel diende geen bud-
get te worden goedgekeurd en moest er geen beroep
worden gedaan op een externe partner. De financie-
ringsmiddelen voor de maatregel zijn gekoppeld aan
de kosten van de afwezigheid van de werknemer.

Werknemers met ouderschapsverlof worden niet tij-
delijk vervangen, omdat de onderneming van mening
is dat het werk tijdens hun afwezigheid kan worden
gereorganiseerd.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

De hr-afdeling evalueert jaarlijks haar voordelenbeleid
en gelooft dat de maatregel gehandhaafd zal blijven
zolang hij door de werknemers positief wordt beoor-
deeld.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> De leiding van de onderneming heeft getoond dat
ze openstaat voor de toekenning van dit voordeel.

> Aanvankelijk stond het middenmanagement afkerig
tegenover de maatregel. Om uit de impasse te ge-
raken, werd voorgesteld om enkele casussen als
voorbeeld te observeren, met name op de verkoop-
afdeling. De casestudy’s verliepen goed en resul-
teerden uiteindelijk in de definitieve uitvoering van
de maatregel.

RESULTATEN
Resultaten — verhoudingen op basis van het gebruik

2015: 5 gevallen van vaderschap

(100% maakte gebruik van de maatregel);

2017: 2 gevallen van vaderschap

(100% maakte gebruik van de maatregel);

2019: 1 geval van vaderschap

(100% maakte gebruik van de maatregel).

In 2019 werd het voordeel zichtbaarder binnen de onder-
neming, toen voor de eerste keer een mannelijke werk-
nemer het volledige gewone ouderschapsverlof opnam
in plaats van de moeder. De werknemer in kwestie werd
hiervoor publiekelijk geprezen door de onderneming.

Net als meerdere andere afdelingshoofden is de hr-ma-
nager zich ervan bewust dat de motivatie en de produc-
tiviteit toenemen wanneer mannelijke werknemers facul-
tatief ouderschapsverlof opnemen. Deze factor werd
echter nog niet gemeten.

Beoordeling van de tevredenheid over de maatregel
De tevredenheid van de werknemers over het voorde-
lenbeleid van de onderneming wordt onderzocht door
geregeld interne vragenlijsten te verspreiden. De vra-
genlijsten bevatten een deel over maatregelen ter be-
scherming van het ouderschap en het bereiken van een
evenwicht tussen werk en privéleven.

In 2018 won de onderneming de eerste prijs voor de
‘Beste werkgever’ (toegekend door het IT-magazine
Exame). De selectie voor die onderscheiding gebeurt op
basis van informatie van de werkneemsters/werkne-
mers. Omdat 90% van de werkneemsters/werknemers
aan dit proces heeft deelgenomen, toont dit voorbeeld
volgens de hr-afdeling dat de onderneming in de juiste
richting gaat.

Geplande aanpassingen
De maatregel wordt jaarlijks geévalueerd. Er zijn geen
aanpassingen gepland.

CONTACT

Maria Alexandra Pires
Manager van de hr-afdeling
E-mail: maria.pires@xerox.com

Xerox Portugal (hoofdkantoor)

Edificio Xerox Avenida Infante Dom Henrique, Av.
Mar. Gomes da Costa, 1800-001 Lisboa
https://www.xerox.com/pt-pt
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LIDL BELGIE & LUXEMBURG — GEZINSONDERSTEUNENDE DIENSTEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Lidl Belgié & Luxemburg

SECTOR
Voedingsdiscounter

HANDEL EN HORECA

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
> 500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Lidl doet veel inspanningen om de combinatie
werk-privé van zijn personeel in evenwicht te houden.
Het aanbieden van ondersteuning bij huishoudelijke
diensten is hier een voorbeeld van.

Interne strijkdienst

Er wordt een interne strijkdienst ter beschikking ge-
steld van werkneemsters/werknemers van het hoofd-
kantoor. Deze dienst wordt door de werkneemsters/
werknemers zelf betaald met dienstencheques, maar
de praktische organisatie wordt door Lidl opgezet. Als
werkneemster/werknemer kan men de mand met strijk
achterlaten aan de receptie op dinsdag of donderdag
en deze daar enkele dagen later terug ophalen.

Korting voor kinderopvang

Bijkomend kunnen werkneemsters/werknemers ge-
nieten van een korting van 3 euro per dag/per kind
(begrensd op 600 euro per jaar) bij opvangfaciliteiten
erkend door Kind en Gezin.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle medewerksters/medewerkers van het hoofdkan-
toor

IMPLEMENTATIEPROCES

Binnen de onderneming bemerkte men, vanaf een be-
paalde positie, een grote uitval van vrouwelijke
werkneemsters/werknemers. De doorgroei en in-
stroom stokte op bepaalde niveaus. Terwijl 65% van
de werknemers vrouwen zijn, daalt dit percentage
sterk naarmate men hoger klimt in de hiérarchie, met
46% vrouwen vanaf niveau filiaalleider, 27% vanaf ni-
veau district manager en 17% vrouwen in het directie-

comité.

Na analyse en een rondvraag bleek dat dit vooral te
maken had met de combinatie werk-privé. Bij hogere
functies krijgt men een grotere verantwoordelijkheid
en is de job moeilijker te combineren met het gezin. Er
werd dan ook gevraagd aan vrouwelijke werknemers
wat zij nodig hadden om deze combinatie te verge-
makkelijken. Daaruit kwamen enkele concrete zaken
naar voren, zoals een strijkdienst en telewerk. Stap
voor stap werden er gedurende vier jaar verschillende
maatregelen ingevoerd om de combinatie werk-privé
voor werkneemsters/werknemers te optimaliseren.

Ideeén omtrent maatregelen komen vanuit verschil-
lende kanalen, zoals de directie, hr, maar ook van
werkneemsters/werknemers zelf. Deze worden voor-
gelegd aan de directie ter goedkeuring, waarna er een
concept wordt gemaakt. Eens dit concept is goedge-
keurd, komt dit op een projectboard. Hier zitten 10 a
15 managers van verschillende departementen sa-
men die, elk vanuit hun rol en de belangen van hun
departement, feedback geven. Na verwerking van de
feedback start de uitrol van het project en wordt er
veel aandacht besteed aan de communicatie van het
project. Het aanbod omtrent de strijkdienst, korting
voor kinderopvang en andere maatregelen wordt
meegenomen in de onthaaldag voor nieuwe mede-
werksters/medewerkers.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Gezien de grootte van de onderneming is communica-
tie essentieel. Uit een evaluatie bleek dat hier extra op
ingezet moest worden, bijvoorbeeld om alle communi-
catie tot in de diverse filialen te krijgen. Zo is de Team-
Lidl-app gecreéerd waarop medewerksters/medewer-
kers direct toegang hebben tot communicatie en
informatie van Lidl.

De initiatieven moeten ingebed zitten in de hr-strate-
gie, zodat deze ook gedragen worden door de top van
het bedrijf. Bij een hiérarchisch bedrijf zoals Lidl is die
gedragenheid zeer belangrijk. Indien men een ambas-
sadeur heeft binnen de directie kan alles veel sneller
gaan en worden projecten goed ondersteund.
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RESULTATEN

Lidl doet veel inspanningen om de combinatie
werk-privé van zijn personeel in evenwicht te houden.
Het work-life balance beleid heeft algemeen positieve
resultaten. 75% van de werknemers werkt deeltijds,
waaronder ook 57% van de mannelijke werknemers
en meer dan driekwart van hen werkt met een con-
tract van onbepaalde duur.

CONTACT
https://www.werkenbijlidl.be/nl/1973.htm

VOKA WEST-VLAANDEREN — KENNEDY-KIDS (KINDEROPVANG)

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Voka Kamer van Koophandel West-Vlaanderen
vzw

SECTOR

Eén van de zes regionale Kamers van Koophandel in
Vlaanderen die werkt rond drie pijlers: netwerken, be-
langenbehartiging en kennis en advies

QUARTAIRE SECTOR (dienstverlening aan en de on-
dersteuning van het bedrijfsleven en de zelfstandigen)

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Kennedy-kids

Als netwerkorganisatie wordt van de werkneemsters/
werknemers redelijk wat flexibiliteit gevraagd. Om de
medewerksters/medewerkers te ontzorgen in het zoe-
ken naar opvang voor hun kinderen tijdens de school-
vakanties, werd de actie ‘bijspelen’ opgericht. Hier-
voor ging Voka West-Vlaanderen in zee met Cokido
en sloegen ze de handen in elkaar met de vlakbij ge-
legen organisatie intercommunale Leiedal.

De actie ‘bijspelen’ betreft het opvangen van de kinde-
ren van werknemers op de werkplek, tijdens de
schoolvakanties. Hierbij worden de werkneemsters/
werknemers zelf, waaronder de ouders van de kinde-
ren, ingezet om per halve dag de kinderen op te van-
gen. De actie ging van start tijdens de krokusvakantie
van 2020 en kreeg de naam Kennedy-kids, naar de
straat en het dichtbijgelegen bedrijventerrein waar
beide deelnemende organisaties zijn gevestigd.

Werkneemsters/werknemers die helpen bij de opvang
moeten hiervoor geen vakantie aanvragen. Ze krijgen
hiervoor een halve dag per vakantieweek vrij, met be-
houd van loon. De ouder moet voor die dag ook geen
bijdrage betalen voor de opvang zelf. Wel wordt een
kleine bijdrage betaald in de organisatie en codrdina-
tie van het project.

Ook familie en kennissen van de werkneemsters/
werknemers, zoals bijvoorbeeld grootouders of oude-
re kinderen van werkneemsters/werknemers, kunnen
ingeschakeld worden. Deze personen doen dit steeds
op vrijwillige basis en worden hier niet voor vergoed.

Het bijspelen wordt georganiseerd tijdens elke school-
vakantie (gedurende enkele dagen/weken), afhanke-
lijk van de concrete nood van de medewerksters/me-
dewerkers.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers met kinderen tussen
2,5en 12 jaar

IMPLEMENTATIEPROCES

Eind 2018 werd een medewerkerstevredenheidsbe-
vraging uitgevoerd over onder andere cultuur, ar-
beidsomstandigheden, combinatie werk-privé en flexi-
biliteit. Op basis van de resultaten werd in het
management- en directieteam gewerkt aan een actie-
plan.

Via informele ontbijtvergaderingen met de algemeen
directeur, waar collega’s zaken kunnen delen omtrent
werken bij Voka West-Vlaanderen, werd het idee aan-
gebracht van bijspelen en Cokido. Zo kon het actie-
plan concreet in werking worden gezet.
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Alle werkneemsters/werknemers werden geinfor-
meerd omtrent het project via de maandelijkse meet-
ing. Communicatie hierover gebeurt ook extern naar
de eigen leden toe en intern worden foto’s en verhalen
gedeeld via Whatsapp-groepen.

Concreet geven werkneemsters/werknemers enkele
weken voor de schoolvakantie op of ze opvang wen-
sen of zelf op de kinderen willen passen. Dit wordt
vervolgens geregistreerd in een app. Vanuit Cokido
kunnen ook speelkoffers met materiaal aangekocht
worden.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Voka West-Vlaanderen kon meestappen in een subsi-
dieproject met VLAIO en HIVA en deelt de kosten met
partnerorganisatie Intercommunale Leiedal. De inves-
tering loont zeker de moeite wanneer het bijspelen
kan georganiseerd worden in elke schoolvakantie,
met een voldoende aantal kinderen.

De eerste maal dat het bijspelen werd georganiseerd
(tijdens de krokusvakantie van 2020) vroeg dit wel wat
tijd van beide organisaties. Vooral dan voor zij die
instonden voor de planning. Sinds de zomervakantie
van 2020 stelt Cokido een app ter beschikking waarin
de planning opgemaakt en snel geraadpleegd kan
worden. Deze app is noodzakelijk om de administra-
tieve last bij de organisatie te verlichten. Bij de eerste
sessie bijspelen waren ook te veel collega’s betrokken
in het opzetten en plannen van de opvang. Het werkt

beter als slechts een paar werkneemsters/werkne-
mers eindverantwoordelijke worden gemaakt.

RESULTATEN

Tijdens de krokusvakantie van 2020 konden elke dag
20 kindjes bijspelen (van de 42 die hiervoor in aan-
merking komen). Tijdens de 1°¢ week van juli waren dit
er nog 10, mede door het tijdelijk uitvallen van partner
Intercommunale Leiedal (wegens thuiswerk tijdens de
COVID-19-crisis).

Als ouder zelf aanwezig kunnen zijn bij de opvang van
je kind en daarnaast collega’s hebben die je kind op-
vangen, wordt als zeer positief onthaald.

Ook de sfeer op bureau is dan extra aangenaam: kin-
deren zien spelen, onderling foto’s delen en de leuke
sfeer zorgen voor extra samenhorigheid tussen de
collega’s.

Tenslotte zijn ook de kinderen dolenthousiast. Mede
doordat heel wat jonge collega’s, die ervaringen uit de
jeugdbeweging meebrengen, instaan voor de opvang.

CONTACT
https://www.voka.be/west-vlaanderen
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5 ESTLAND

IGLU OU - DE KINDERHOEK EN EEN PLAATS WAAR KLEINERE KINDEREN

EEN DUTJE KUNNEN DOEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Iglu 00

SECTOR
Informatie en communicatie, softwareontwikkeling

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
11-50 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Partners en/of kinderen zijn altijd welkom op diverse
evenementen. De werkneemsters/werknemers wor-
den zelfs aangemoedigd om hun partner en/of kinde-
ren mee te brengen. Doorgaans wordt een beschrij-
ving van het evenement gegeven: voor wie is het
geschikt, hoe kunnen kinderen eraan deelnemen enz.
Partners en kinderen hebben bijvoorbeeld deelgeno-
men aan een kanotocht, een fietstocht, een frisbee-
golfevenement, een slacklinecursus en zelfs een quiz
(waaraan de kinderen zonder hulp deelnamen). Eén
keer per jaar is er een familiedag. De evenementenka-
lender wordt zo gepland dat hij vooral interessant is
voor de kinderen.

In beide steden (Tallinn en Tartu) hebben de kinderen
een eigen hoek met aangepaste meubels en ontspan-
ningsvoorzieningen (computer voor grotere kinderen,
strips, boeken, puzzels, bordspellen, tekengerei,
kleurboeken, legoblokken, poppen, autootjes enz.),
evenals een plek om hun huiswerk te maken. Dicht bij
die kinderhoek werd bovendien een werkplek voor
een ouder ingericht.

Beide vestigingen beschikken over een plaats waar
kleinere kinderen een dutje kunnen doen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

De maatregelen werden overeengekomen in een
werkgroep, samengesteld uit vertegenwoordigers van
de werkneemsters/werknemers en het management.

De meeste maatregelen werden voorgesteld door de
hr-manager. Het personeel had sterk aangedrongen
op de kinderhoek.

Voor de meubels in de kinderhoek is een budget nodig
(hoewel de werkneemsters/werknemers zelf ook veel
materiaal meebrengen, terwijl andere elementen al
worden gebruikt door de onderneming — bijvoorbeeld
computers voor tekenfilms). Voor de familiedag is er
een afzonderlijk budget. De beschreven maatregelen
moeten echter permanent worden opgevolgd, om er-
voor te zorgen dat ze up-to-date zijn en aan de alge-
mene situatie kunnen worden aangepast.

De werkneemsters/werknemers worden geinfor-
meerd met blogberichten, uitwisseling van informatie
en teamvergaderingen. De werkneemsters/werkne-
mers worden aangemoedigd om informatie te vragen
over de mogelijkheden die er voor hen zijn.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Het informeren van de werkneemsters/werknemers
over de diverse mogelijkheden vergt de meeste aan-
dacht.

RESULTATEN

Evenementen die ook bestemd zijn voor partners en
kinderen, hebben meer deelnemers. De deelname
aan de familiedag bedroeg ongeveer negentig pro-
cent. Voor de kinderhoek worden actief gebruikers
gevonden.

De gezinnen van de werkneemsters/werknemers ken-
nen elkaar beter.

CONTACT
https://lwww.iglu.ee
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NAAM VAN DE ORGANISATIE
Lennuliiklusteeninduse AS

SECTOR
Transport en opslag

Naamloze vennootschap die haar activiteiten uitoe-
fent onder auspicién van het ministerie van Economi-
sche Zaken en Communicatie van de Republiek Est-
land.

TRANSPORT EN DIENSTEN

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Oprichting van het Event Management Team (EMT)
en organisatie van evenementen die moeten open-
staan voor werkneemsters/werknemers in de hele on-
derneming. Aan veel van die activiteiten neemt het
hele gezin deel. Enkele voorbeelden: een gezamenlijk
nachtelijk bezoek aan de dierentuin, thee- en koffie-
proeverijen, een lantaarntocht met kano’s, quizzen en
fotozoektochten.

Inrichting van de kinderkamer

Er is een glazen wand tussen de kinderkamer en de
werkplek, zodat de ouder het kind constant kan zien
terwijl hij of zij met ergonomisch gereedschap werkt.
De onderneming beschikt ook over slaapzalen met
beddengoed dat geregeld wordt ververst. Deze ruim-
ten kunnen (voornamelijk door het bedieningsperso-
neel) worden gebruikt om te rusten, maar zijn ook ge-
schikt voor kinderen van personeel die met hun
ouders op het werk zijn en overdag nog een dutje
moeten doen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers
Werkneemsters/werknemers met kinderen

IMPLEMENTATIEPROCES

Vroeger werden de meeste evenementen van de on-
derneming bedacht en georganiseerd door de human-
resourcesafdeling. Omdat de onderneming mensen
met verschillende interesses in dienst heeft, werd het

LENNULIIKLUSTEENINDUSE AS - DE KINDERKAMER

Event Management Team (EMT) opgericht. Het EMT
bestaat uit werkneemsters/werknemers van verschil-
lende afdelingen en telt ongeveer acht mensen. leder
jaar krijgt het team een bepaald budget toegewezen
om activiteiten te plannen. De maatregel is duurzaam
en de deelname aan de activiteiten blijft hoog. Wan-
neer mensen hun eigen ideeén kunnen aanbrengen
en uitvoeren, nemen ze meer verantwoordelijkheid op
zich. De activiteiten worden bovendien interessanter
en inclusiever wanneer een grotere doelgroep bij de
organisatie en planning betrokken is.

Het personeel werd betrokken bij de inrichting van de
kinderkamer. De onderneming creéerde de omstan-
digheden (de kamer en het meubilair, maar ook het
bestellen van boeken en dergelijke om te garanderen
dat alle nodige elementen beschikbaar waren), maar
de werkneemsters/werknemers werden overal bij be-
trokken. Zo konden ze geschikt speelgoed en andere
voorwerpen meebrengen die de ontwikkeling van de
kinderen bevorderen en die ze thuis niet meer nodig
hadden. De netheid van de kinderkamer is de verant-
woordelijkheid van de ouder van het kind dat er op dat
ogenblik aan het spelenis. Afen toe nemen werkneem-
sters/werknemers het initiatief om een grote schoon-
maak te houden (sorteren van puzzels enz.) en beno-
digdheden mee te brengen naar de kamer.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

De coronacrisis werd tijdelijk een hindernis voor de
uitvoering van de maatregelen. Op een bepaald ogen-
blik werden diverse onlineactiviteiten (quiz, fotowed-
strijd, enz.) georganiseerd.

RESULTATEN

Voor het EMT is de prestatie-indicator het relatief gro-
te aantal deelnemers en geinteresseerden, nu al on-
geveer twee jaar lang.

De kinderkamer werkte uitstekend véor de corona-
crisis. Mensen brachten hun kinderen mee naar het
werk.

CONTACT
http://www.eans.ee/
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PORTUGAL

AUCHAN - BESCHIKBAARHEID VAN VOORSCHOLEN VOOR DE KINDEREN

VAN DE WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS VAN DE ONDERNEMING

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Auchan Retail Portugal, S.A.

SECTOR
Voedingsindustrie en retail

PARTICULIERE PROFITSECTOR (continentaal Por-
tugal)

Activiteitensector: Productie en detailverkoop van le-
vensmiddelen en andere producten - Europese
NACE-code C10 en G47.2

Een traditioneel ‘vrouwelijke’ sector met een onder-
vertegenwoordiging van mannelijke arbeidskrachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
9.000 werkneemsters/werknemers
3.240 mannen (36%) en 5.760 vrouwen (64%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: er werden twee Rik&Rok ‘voorscholen’
(Colégios Rik&Rok) geopend: één in Amadora in 2010
en één in Alfragide in 2012. Beiden staan open voor
de kinderen van de werkneemsters/werknemers. Ze
laten ook kinderen toe van werkneemsters/werkne-
mers van de Mulliez Family Association (waartoe
Auchan Retail Portugal behoort), en verwelkomen
eveneens de kinderen van werkneemsters/werkne-
mers van andere ondernemingen of uit de gemeen-
schappen waarin de scholen gelegen zijn.

Beschrijving van de Rik&Rok ‘voorscholen’:

> elke dag open van 7.00 u. tot 12.30 u., ook in het
weekend en op feestdagen;

> gelegen in de buurt van de grote Auchan-super-
markten in Groot-Lissabon;

> maximale verblijfsduur van elk kind op de school:
11 uur per dag, 5 dagen per week, 11 maanden per
jaar;

> maximaal aantal kinderen: 156 in Alfragide en 149
in Amadora;

> leeftijd van de kinderen: tussen drie maanden en
zes jaar.

Administratieve voorwaarden en pedagogische aan-

pak van de scholen:

> De highscope-aanpak van het leren is erop gericht
de zelfstandigheid en de vrijheid van het kind te be-
vorderen, naast een actief leerproces dat groten-
deels gebaseerd is op experimenteren.

> Elke Rik&Rok ‘voorschool’ wordt bijgestaan door
een onderwijspsycholoog die de kinderen, hun va-
der/moeder en de leerkrachten opvolgt en bege-
leidt.

> Ongeveer een derde van de beschikbare plaatsen
is voorbehouden aan kinderen uit de lokale ge-
meenschap of kinderen die zijn doorverwezen door
de socialezekerheidsdiensten.

> De maandelijkse vergoeding wordt berekend op
basis van het inkomen per hoofd van het gezin in
kwestie, en ligt tussen € 18 en € 340 (huidig maxi-
mum).

> De scholen worden beheerd door de stichting Pao
de Agucar-Auchan en zijn zelfbedruipend.

Doelstellingen:

> Een evenwicht tussen het beroepsleven, het ge-
zinsleven en het persoonlik leven van de
werkneemsters/werknemers bereiken, door betaal-
baar onderwijs met aanpasbare uurroosters aan te
bieden op plaatsen in de buurt van de Auchan-su-
permarkten.

> Werknemers van het Auchan-netwerk aanmoedi-
gen om meer kinderen te krijgen.

> De gemeenschap gespecialiseerd kwaliteitsonder-
wijs aanbieden.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers met kinderen tot zes
jaar

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

In Portugal maakte de onderneming oorspronkelijk
deel uit van de Braziliaanse groep Pao de Agucar. Ze
werd in 1992 uitgekocht door de werkneemsters/
werknemers zelf en in 1996 verkocht aan het
Auchan-netwerk. Tijdens de overgangsperiode werd
een deel van het door het topmanagement ontvangen
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geld opzijgelegd voor de stichting Pao de Acu-
car-Auchan (FPA-A) — een door het leidinggevend
personeel opgerichte stichting om de mensen te hel-
pen die dat het meest nodig hadden. De FPA-A wordt
op vrijwillige basis beheerd door werkneemsters/
werknemers van de onderneming.

Nadat Auchan Portugal de onderneming had uitge-
kocht, begon het de FPA-A financieel te steunen door
middel van een jaarlijkse dotatie (een percentage van
het totale nettoloon van de werkneemsters/werkne-
mers van het bedrijf). De stichting richtte zich uitslui-
tend op de sociale sector. Ze beschikte over een tech-
nisch team met psychologen, sociologen en
maatschappelijk werkers om de werknemers met so-
ciale, economische en gezondheidsbehoeften op te
volgen. De stichting Pdo de Agucar-Auchan kent de
kinderen van werkneemsters/werknemers voordelen
toe zoals studiebeurzen, schoolprijzen, hulp bij de
aankoop van schoolbenodigdheden, vakantiekampen
en de betaling van collegegeld.

Implementatie

Het openen van de Rik&Rok ‘voorscholen’ was een
idee van de werkneemsters/werknemers zelf, die het
moeilijk hadden om een evenwicht te vinden tussen
het begeleiden van hun kinderen en hun beroepsle-
ven. Ze drukten de wens uit om hun kinderen in te
schrijven aan scholen in de buurt van hun werk, met
uurroosters die overeenstemmen met de werktijden
van de Auchan-supermarkten. Het hr-management
ving signalen op dat die beperkingen soms een nega-
tieve weerslag hadden op de beslissing van werkneem-
sters/werknemers om nog kinderen te krijgen.

Om aan de wensen van de werkneemsters/werkne-
mers tegemoet te komen, besliste de FPA-A in 2005
om een nieuwe afdeling, de Rik&Rok ‘voorscholen’,
op te zetten en daarbij gebruik te maken van het PA-
RES-programma. De hr-manager slaagde erin finan-
ciéle middelen van de sociale zekerheid los te weken
om de voorstellen van de FPA-A concreet uit te voe-
ren. Oorspronkelijk was het de bedoeling om vijf ‘voor-
scholen’ te openen: drie in Groot-Lissabon en twee in
Groot-Porto. Het eerste deel van het project werd in
2010 gebouwd in Amadora. De school lag in het groot-
ste winkelcentrum van het Iberische Schiereiland, op
een terrein dat door Auchan in concessie werd gege-
ven. Om de Rik&Rok ‘voorschool’ te bouwen, moest
eerst één van de opslagplaatsen van de Auchan-su-
permarkt worden gesloopt. De tweede school, naast

het Alegro-winkelcentrum in Alfragide, opende haar
deuren in 2012. Ze werd gebouwd met de steun van
de gemeenteraad van Oeiras, dat een terrein bij het
winkelcentrum ter beschikking stelde.

Budget en middelen

De scholen werden volledig nieuw gebouwd met fi-
nanciéle middelen van de FPA-A en de sociale zeker-
heid. De bouw kostte gemiddeld 1,3 miljoen euro per
school, wat bijna 50% meer is dan het oorspronkelijke
budget voor het project. Dat betekende dat de financi-
ele middelen van de FPA-A, oorspronkelijk bestemd
voor 5 scholen, al waren opgebruikt na de bouw van
deze twee scholen. Dit zou te wijten zijn aan wettelijke
eisen die intussen van kracht waren geworden.

De scholen worden door de FPA-A beheerd en zijn
sinds 2018 zelfbedruipend. Bij de opening van de
school werd steun van de sociale zekerheid verkregen
om de créche te runnen, maar pas in 2018 begon het
ministerie van onderwijs dit gedeelte te subsidiéren.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

De maatregel werd geconsolideerd en de overeen-
komsten over het gebruik van de grond hadden een
gemiddelde looptijd van 30 jaar — met de mogelijkheid
om ze te verlengen als het project nog loopt.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> De financiering door de Portugese overheid was
beslissend voor de bouw van de scholen.

> Ondanks de lange wachtlijsten draaien de scholen
niet op maximumcapaciteit. Dat is toe te schrijven
aan de huidige wetgeving, gebaseerd op het traditi-
onele onderwijsmodel, die een kleiner aantal in-
schrijvingen oplegt dan oorspronkelijk was ge-
pland.

RESULTATEN

Resultaten

30% van het totale aantal leerlingen aan de Rik&Rok
‘voorscholen’ bestaat uit kinderen van wie de ouders
of één van hen voor de Auchan-supermarkten of de
Mulliez-groep werken of werkt.

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

Onder de werkneemsters/werknemers werd een en-
quéte verspreid om na te gaan hoe tevreden zij zijn
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over de diensten die de FPA-A verstrekt. De feedback
was positief. Er was ook aanvullende, informele feed-
back van de werkneemsters/werknemers waaruit
blijkt dat er vraag bestaat naar meer Rik&Rok ‘voor-
scholen’.

Geplande aanpassingen

De FPA-A is van plan om nieuwe Rik&Rok-scholen te
openen en zoekt momenteel bestaande gebouwen
die kunnen worden aangepast. Waarschijnlijk zal de
volgende school in Porto worden geopend.

CONTACT

Jorge Filipe
Humanresourcesmanager
E-mail: jorge filipe@auchan.pt

Auchan Retail Portugal, S.A. (hoofdkantoor)
Estrada de Pago de Arcos, Nr. 48-A 2770-129, Pago
de Arcos

https://www.auchan.pt/

NESTLE — VERZORGINGS-/BORSTVOEDINGSRUIMTE

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Nestlé Portugal Unipessoal, Lda

SECTOR
Levensmiddelenindustrie

PARTICULIERE PROFITSECTOR (continentaal Por-
tugal en eilandengroepen)

Activiteitensector: Productie en distributie van voe-
dingsmiddelen en dranken - Europese NACE-code C10

In deze sector is het personeel evenwichtig verdeeld
tussen de geslachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
2.339 werkneemsters/werknemers
1.183 mannen (51%) en 1.156 vrouwen (49%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: een verzorgings-/borstvoedingsruimte
voor baby’s ter beschikking stellen.

Voorwaarden:

> De ruimte is ingericht om een rustige, intieme sfeer
te scheppen. De decoratie is in pastelkleuren uitge-
voerd, zonder reclameboodschappen om de pro-
ducten van de onderneming aan te prijzen.

> De ruimte is uitgerust met sofa’s, een koelkast,
borstpompen en een verschoningstafel.

> De ruimte mag worden gebruikt door zowel manne-
lijke als vrouwelijke werknemers die verantwoorde-
lijk zijn voor het geven van borst- of flesvoeding, of
de verzorging van de baby.

> De ruimte wordt hoofdzakelijk door werkneemsters
gebruikt om melk af te kolven die ze dan in de koel-
kast kunnen bewaren. Wanneer mannelijke werk-
nemers hun baby meebrengen naar het werk, kun-
nen zij de ruimte gebruiken om het kind te
verzorgen.

> Overeenkomstig artikel 47 van de arbeidswet hoeft
de werkneemster/werknemer de ruimte niet te re-
serveren of toestemming te vragen om de baby te
verzorgen.

Doelstellingen:

> het geven van borstvoeding aanmoedigen en uit
ouderschapsverlof terugkerende werkneemsters/
werknemers de mogelijkheid geven om hun baby’s
te blijven voeden op de manier die zij geschikt ach-
ten;

> de werkneemsters/werknemers comfortabele, pas-
sende omstandigheden bieden om voor hun kinde-
ren te zorgen;

> bijdragen aan een gezonde voeding van kinderen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers die over voorzieningen
willen beschikken om hun baby’s te verzorgen wan-
neer ze uit ouderschapsverlof terugkeren, of
werkneemsters/werknemers met kinderen/baby’s.

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

Eén van de missies van de onderneming bestaat erin
bij te dragen aan een gezonde voeding van kinderen.
Borstvoeding wordt aangeprezen als de gezondste
optie voor kinderen, hoewel de onderneming produc-
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ten verkoopt die de moedermelk vervangen. Samen
met het streven naar een evenwicht tussen werk en
gezin en naar de bescherming van het ouderschap is
dit de reden waarom de onderneming een verzor-
gings- en borstvoedingsruimte heeft ingericht. In het
kader van dit beleid is het de bedoeling om tegen
2022 babyverzorgingsruimten in te richten in alle Por-
tugese vestigingen van de onderneming met meer
dan 50 werkneemsters/werknemers.

In 2015 lanceerde het bedrijf een beleid ter bescher-
ming van het ouderschap dat vooral op moeders was
gericht. Het werd in 2019 herzien, rekening houdend
met de inbreng van iGen — het forum van organisaties
voor gelijkheid. Eén van de aanpassingen was dat het
beleid voortaan gericht was op zowel de eerste als de
tweede verzorgster/verzorger. Het voordelenpakket
ter ondersteuning van het ouderschap omvatte het
aanbieden van producten tijdens het eerste levensjaar
van het kind, op aanwijzing en op voorschrift van een
arts, aangepaste voorzieningen voor kinderen ingeval
zij aandacht van hun moeder/vader nodig hebben op
de werkplek (alleen in de hoofdvestiging in Groot-Lis-
sabon), en de mogelijkheid om het betaald ouder-
schapsverlof te verlengen van 14 tot 18 weken.

Implementatie

De verzorgings- en borstvoedingsruimte werd in 2013
geopend in de hoofdvestiging van de onderneming,
waar momenteel ongeveer 1.000 personen werken.
Ze was het resultaat van de wereldwijde beweging
van de Nestlé-groep om het ouderschap te bevorde-
ren en het belang van moedermelk te benadrukken.
De afdeling kindervoeding was verantwoordelijk voor
de lancering van het initiatief, met de steun van de
hr-afdeling en de afdeling corporatieve communicatie.
Het duurde ongeveer twee maanden voordat de bouw
van de ruimte was afgerond. Het project werd geza-
menlijk gesuperviseerd door het hoofd medische za-
ken van de afdeling kindervoeding en de persoon die
verantwoordelijk is voor de infrastructuren van de on-
derneming. Bij de inrichting van de ruimte ging veel
aandacht naar de veiligheid, het comfort en de uitrus-
ting, die in alle behoeften van de baby’s en hun moe-
ders en vaders moest voorzien.

Begin 2021 zal de onderneming nog twee verzor-
gingsruimten hebben gebouwd: één in de fabriek in
Avanca (waar ongeveer 400 personen werken) en de
andere in Porto (200 personen).

De onderneming behoorde tot de eerste bedrijven in
het land die hun werkneemsters/werknemers dit voor-
deel aanboden. Later werd ze uitgenodigd om de
maatregel toe te lichten in televisieprogramma’s en
ziekenhuizen.

De informatie over het voordelenpakket wordt via een
intern platform verspreid. Bij de opening van de ver-
zorgingsruimte werd meteen een informatiecampag-
ne gelanceerd. Ook bij de ingebruikname van de vol-
gende ruimten zullen informatiecampagnes worden
opgezet om de werkneemsters/werknemers op de
hoogte te brengen van dit voordeel.

Budget en middelen

Er werd een budget van ongeveer 2.000 euro uitge-
trokken voor de bouw en de uitrusting van de verzor-
gingsruimte. Dankzij de grote hoeveelheid goederen
die zij normaal koopt, slaagde de onderneming er ook
in een korting te bedingen bij de aankoop van het
meubilair en de uitrusting.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

In de context van de duurzaamheid van haar maatre-
gelen voor het evenwicht tussen werk en gezin zal de
onderneming dit initiatief uitbreiden met nieuwe ver-
zorgingsruimten in andere vestigingen in het land.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> Het management was zeer ontvankelijk en de inzet
van de sectoren die aan het project meewerkten,
was een waarborg voor de steun en het engage-
ment van de onderneming.

> Heel wat werkneemsters willen hun baby’s borst-
voeding blijven geven wanneer ze opnieuw aan het
werk gaan. Daarom werd de werkruimte zo aange-
past dat het moederschap en de borstvoeding
geen nadelige gevolgen hebben voor het werk,
maar integendeel bijdragen aan een grotere gelijk-
heid tussen mannen en vrouwen wat de werkom-
standigheden betreft.

> Er werd geen melding gemaakt van weerstand bij
de leidinggevenden wanneer werkneemsters de
verzorgingskamer wensten te gebruiken. Volgens
de Employee Relations Manager haalt het gezond
verstand in de onderneming de overhand wanneer
het erom gaat het recht op borstvoeding te vrijwa-
ren.
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> Er werden geen moeilijkheden gemeld bij de inge-
bruikname van de ruimte. Maar volgens de Em-
ployee Relations Manager zijn de inspanningen en
de aandacht voor een voordelenbeleid dat gelijk-
heid tussen mannen en vrouwen en een grotere
betrokkenheid van de mannelijke werknemers be-
oogt, voelbaar in de hele onderneming.

RESULTATEN

Resultaten - verhoudingen op basis van het gebruik
Gemiddeld wordt de ruimte door één persoon per dag
gebruikt. Volgens de Employee Relations Manager
leidt het door de onderneming gevoerde beleid van
flexibele werkroosters ertoe dat de ruimte niet wordt
gebruikt door alle werkneemsters/werknemers die er
recht op hebben.

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

De onderneming verspreidt ieder jaar een vragenlijst
onder de werkneemsters/werknemers, om na te gaan
in hoeverre zij tevreden zijn over het voordelenbeleid
van de onderneming. De verzorgingsruimte kreeg een
positieve beoordeling, vooral omdat ze vrouwen de

mogelijkheid biedt om borstvoeding te blijven geven
wanneer ze na een periode van ouderschapsverlof
opnieuw aan het werk gaan.

Geplande aanpassingen

Het gebouw wordt momenteel gerenoveerd en bij die
gelegenheid zal de verzorgingsruimte verhuizen naar
een plaats dicht bij het medisch centrum. Aan het ont-
werp verandert er niets, maar het is de bedoeling ma-
terialen te gebruiken die gemakkelijker schoon te ma-
ken zijn voor een betere hygiéne. De belangrijkste
geplande aanpassing is de uitbreiding van de maatre-
gel tot andere vestigingen van de onderneming.

CONTACT

Cristina Agostinho

Employee Relations Manager

E-mail: cristina.agostinho@pt.nestle.com

Nestlé Portugal (hoofdkantoor)

Rua Alexandre Herculano, 8, 2799-554 Linda-a-Vel-
ha Portugal

https://empresa.nestle.pt/

NOVADELTA - AANBIEDEN VAN EEN EDUCATIEF CENTRUM VOOR DE KINDEREN

VAN DE WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS VAN DE ONDERNEMING

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Novadelta — Grupo Nabeiro

SECTOR
Branden van koffie en koffiesurrogaten

PARTICULIERE PROFITSECTOR (continentaal Portu-
gal)

Activiteitensector: Verwerking van en groothandel in
thee en koffie - Europese NACE-code C10.8.3 en
G46.3.7

Traditioneel ‘mannelijke’ sector met een zekere onder-
vertegenwoordiging van vrouwelijke arbeidskrachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
523 werkneemsters/werknemers
298 mannen (57%) en 225 vrouwen (43%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: beheert het Centro Educativo Alice Nabei-
ro (CEAN) voor kinderen van werkneemsters/werkne-
mers van de onderneming en staat ook open voor kinde-
ren in de lokale gemeenschap.

Beschrijving van het educatieve centrum (CEAN):

> Het CEAN verleent twee soorten diensten: twee kleu-
terklassen en een Centro de Atividades de Tempos
Livres (CATL).

> De kinderen in de kleuterklassen (CEAN) zijn drie tot
zes jaar oud, die in het CATL tussen zes en twaalf
jaar.

> Het CEAN heeft een breder uurrooster dan de onder-
neming. Het is geopend van 8.00 u. tot 19.30 u.

> Zowel het CATL als de kleuterklassen richten work-
shops van drie maanden in — artwork, een biblio-
theek, experimentele wetenschappen, toneeloplei-
ding, lessen Engels, computerwetenschappen,
robotica, schone kunsten, Portugese literatuur, ten-
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nis, fysieke en motorische training en muziek. Aan
het einde van die periode wordt elk kind gevraagd
een project naar keuze uit te werken. Op die manier
worden de ondernemersvaardigheden van het kind
gestimuleerd. Het doel hiervan is de waarden en
vaardigheden van de kinderen te ontwikkelen in do-
meinen die verband houden met verantwoordelijk-
heidszin, vrijwilligerswerk, projectwerk, solidariteit
en milieu-educatie in clubverband.

> Tot november 2020 werkte het CEAN met 180 kin-
deren.

Administratieve voorwaarden van het educatieve cen-

trum:

> Het CEAN volgt een educatieve methode die ‘Ha-
ving ideas to change the world’ wordt genoemd en
die als doel heeft creativiteit, veerkracht en onder-
nemersvaardigheden te stimuleren.

> De inschrijvingscriteria voor het CEAN zijn ten eer-
ste de minimumleeftijd (3 jaar) en ten tweede de in-
schrijvingsdatum in chronologische volgorde.

> Het CEAN wordt gerund door de Associagdo Co-
ragdo Delta, een private instelling voor sociale soli-
dariteit die deel uitmaakt van de Nabeiro-groep. Het
staat open voor kinderen van de lokale gemeen-
schap, maar slechts 4% van alle kinderen die in het
centrum zijn ingeschreven, heeft geen moeder of
vader die voor de onderneming werkt.

> Dankzij een overeenkomst met de sociale zekerheid
wordt 67% van de totale capaciteit van het CEAN
gesubsidieerd.

> De maandelijkse vergoeding is aangepast aan het
inkomen per hoofd van elk gezin. Zo zijn er negen
schalen. De gemiddelde maandelijkse vergoeding is
30 euro.

> Ze dekt de kosten van alle beschikbare diensten, in-
clusief het vervoer van de kinderen en een vieruur-
tje.

Doelstellingen:

> hetevenwicht tussen werk en gezin bij de werkneem-
sters/werknemers bevorderen, door hen tegen be-
taalbare prijzen de diensten van een educatief cen-
trum voor hun kinderen aan te bieden tijdens de
werkdag van de moeder/vader;

> een kwaliteitsvol gespecialiseerd educatief systeem
aanbieden voor de lokale bevolking, met bijzondere
aandacht voor de profielen en uitdagingen van de
lokale gemeenschap waarin de onderneming actief
is (Campo Maior): een gemeente in het Portugese
binnenland met een zeer jonge bevolking en weinig

onderwijsalternatieven — er is enkel het netwerk van
staatsscholen;

> de kinderen ontwikkelen op diverse leergebieden, in-
novatieve, proactieve en ondernemersvaardigheden
stimuleren.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers met kinderen tot twaalf jaar

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

De onderneming biedt haar personeel en de gemeen-
schap sinds de jaren 1960 maatregelen en voordelen
aan die de sociale verantwoordelijkheid stimuleren.
Sindsdien heeft ze de toepassing van verschillende
maatregelen op dat vlak versterkt. De onderneming be-
schouwt zichzelf als een familiebedrijf omdat de familie
altijd bij haar organisatie betrokken is geweest. De on-
derneming werd uitgenodigd om deel uit te maken van
de eerste groep organisaties die het ‘Pacto para a con-
ciliagédo’ zou ondertekenen. Dit pact is een onderdeel
van ‘3 em Linha’ (drie op een rij), een programma voor
een beter evenwicht tussen beroeps-, privé- en gezins-
leven overeenkomstig de Portugese norm NP 4552:2016
(beheer van het evenwicht tussen werk, gezin en per-
soonlijk leven). Het bedrijf werd zo de eerste gecertifi-
ceerde onderneming in Portugal. In het kader van de
certificering heeft de onderneming alle maatregelen die
ze al toepaste, georganiseerd om formele erkenning te
krijgen van een bevoegd certificeringsorgaan.

Novadelta, dat tot de Nabeiro-groep behoort, bestaat uit
22 bedrijven die ongeveer 4.000 personen in dienst heb-
ben. De maatregelen om het evenwicht tussen werk en
privéleven te bevorderen, zijn van kracht in alle onderne-
mingen van de groep, al moet worden benadrukt dat al-
leen Novadelta het NP 4552:2016 certificaat heeft.

De onderneming heeft nauwe banden met de lokale ge-
meenschap, wat de Nabeiro-groep ertoe bracht een
particuliere instelling voor sociale solidariteit in het leven
te roepen: de Associagdo Coragéo Delta werd in 2005
opgericht om in de sociale behoeften van de gemeen-
schap te voorzien. Deze vereniging wordt op vrijwillige
basis gerund door de werkneemsters/werknemers van
de Nabeiro-groep. Ze biedt de werkneemsters/werkne-
mers vervoer, maaltijden en toegang tot gezondheids-
en onderwijsvoorzieningen die in de gemeenschap
ontbreken. De gemeente kent een hoog geboortecijfer
en het CEAN, dat door de Associagdo Coracao Delta
wordt bestuurd, werd onder meer opgericht om de
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sociaal-educatieve ontwikkeling van die kinderen te be-
vorderen.

Implementatie

Het CEAN was eerst gepland in 2004 en het centrum
werd in 2007 geopend. Dat was te danken aan de be-
langstelling van Comendador Rui Nabeiro van de Nabei-
ro-groep en de noodzaak om een voorziening op te zet-
ten waarin kinderen opvang en een opleiding kunnen
krijgen terwijl hun ouders aan het werk zijn. De leer-
krachten van het CEAN ontwikkelen zelf hun lesmateri-
aal volgens een methode die ‘Having ideas to change
the world’ wordt genoemd en die vandaag wordt erkend
door de EU en de OESO. Het CEAN biedt kinderen niet
alleen een plaats aan waar ze tijdelijk worden bezigge-
houden, maar waar ook cultuur, burgerschap en sociale
verantwoordelijkheid worden gestimuleerd.

Budget en middelen

Het CEAN beschikt over zijn eigen installaties, die volle-
dig nieuw werden gebouwd met financiéle middelen van
de Nabeiro-groep. De Nabeiro-groep investeert jaarlijks
met een dotatie in het CEAN (er zijn geen gegevens be-
schikbaar over de omvang ervan). Het bedrag van de
maandelijkse vergoedingen en het percentage dat door
de samenwerkingsovereenkomst met de sociale zeker-
heid wordt gedekt, zijn namelijk niet voldoende om de
jaarlijkse werking van het CEAN volledig te financieren.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede praktijk
De maatregel is geconsolideerd. In de strategie gaat
voortdurend aandacht naar innovatie: de leerkrachten
volgen opleidingscursussen in neuro-educatie die ge-
richt zijn op kinderontwikkeling en het stimuleren van
fysieke en psychomotorische activiteiten. Wat de metho-
dologische aanpak betreft, werd informatie verstrekt
over het streven om pedagogische modellen en richtlij-
nen te actualiseren en de vaardigheden/competenties
van de kinderen te verbeteren.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> Erwerd gezegd dat de steun van het topmanagement
essentieel was bij de ontwikkeling van deze maatre-
gel.

> De belangrijkste uitdaging tot op heden zou de aan-
passing van het werk van het CEAN aan de CO-
VID-19-pandemie zijn. Die maakte dat werkneem-
sters/werknemers moesten worden opgeleid in het
gebruik van de hulpmiddelen die nodig waren voor
deze aanpassing.

RESULTATEN

Resultaten

Sinds 2007 werden in totaal 2.145 kinderen ingeschre-
ven aan het CEAN: 650 kleuters en 1.495 schoolkinde-
ren in het vrijetijdscentrum — CATL.

Beoordeling van de tevredenheid over de maatregel
Omdat het CEAN intussen 13 jaar bestaat, worden eva-
luatiestudies van de impact ervan uitgevoerd. Bijzonde-
re aandacht gaat naar de sociaal-educatieve vaardighe-
den van de kinderen die van hun derde tot hun twaalfde
levensjaar in het centrum waren. Deze kinderen ronden
nu hun hoger secundair onderwijs af. De vereniging
voert ook geregeld enquétes uit om te peilen naar de
tevredenheid van de werkneemsters/werknemers die
hun kinderen naar het CEARN brengen. Tot dusver wa-
ren de resultaten positief.

Geplande aanpassingen

Het CEARN is al gegroeid en onderging aanpassingen
om het actieterrein uit te breiden. Het werd aanvankelijk
geopend als een vrijetijdscentrum (CATL). Na minder
dan een jaar werden, door het tekort aan kleuterscholen
in de lokale gemeenschap, twee extra lokalen vrijge-
maakt voor kinderen van drie tot zes jaar. De capaciteit
van het centrum is hierdoor verdubbeld van 70 tot 140
kinderen. Later werd een paviljoen voor workshops inge-
richt, waar tot 25 extra kinderen werden opgevangen
van 16.00 u. tot 19.30 u.

Dat geen onderwijsdiensten boven de leeftijd van 12 jaar
worden aangeboden, heeft te maken met de reguliere
leerplannen voor adolescenten, die geen ruimte laten
voor buitenschoolse activiteiten van deze omvang.

CONTACT

Dionisia Gomes

Codrdinator van de sociale actie van de Nabeiro-groep
E-mail: dionisia.gomes@gruponabeiro.com

Maria Jodo Cunha

Hoofd van de dienst voor geintegreerde manage-
mentsystemen en certificeringen

E-mail: mcunha@gruponabeiro.com

Delta Cafés

Herdade das Argamassas, 7370-171 Campo Maior
— Portugal

https://lwww.deltacafes.pt/
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RANDSTAD - BETERE LOGISTIEKE VOORZIENINGEN VOOR ZWANGERE
WERKNEEMSTERS EN TOEKENNING VAN EEN VOERTUIG TIJDENS DE ZWANGERSCHAP

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Randstad

SECTOR
Human resources consultancy

PARTICULIERE PROFITSECTOR (continentaal Por-
tugal en eilandengroepen)

Activiteitensector: Human Resources Consultancy —
Europese NACE-code N78

Sector die traditioneel als ‘vrouwelijk’ wordt gety-
peerd, met een ondervertegenwoordiging van man-
nen bij het personeel.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
400 werkneemsters/werknemers
100 mannen (25%) en 300 vrouwen (75%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: betere logistieke voorzieningen voor
zwangere werkneemsters (in klinisch delicate situa-
ties) door hen een gratis parkeerplaats of een auto ter
beschikking te stellen tijdens hun zwangerschap.

Voorwaarden:

> De maatregel wordt aangeboden aan vrouwen met
een risicozwangerschap of op aanbeveling van
een arts om de arbeidsomstandigheden aan hun
toestand aan te passen.

> Om recht te hebben op het voordeel, is een
doktersattest noodzakelijk.

> De maatregel is relevanter in grote steden met een
tekort aan openbare parkeerplaatsen, zoals Lissa-
bon en Porto.

> De maatregel is geen officieel onderdeel van het
voordelenbeleid van de onderneming.

Doelstellingen:

> ervoor zorgen dat een zwangerschap geen nadeli-
ge gevolgen heeft voor het loopbaantraject van
een vrouw of haar zichtbaarheid in de onderne-
ming;

> de gezondheid van zwangere werkneemsters be-
schermen;

> een systeem voor gezinsondersteuning ter be-
schikking stellen, het ouderschap beschermen en
terzelfder tijd het evenwicht tussen beroeps-, ge-
zins- en persoonlijk leven bevorderen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Zwangere werkneemsters

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

Toen de onderneming lid werd van iGen — forum van
organisaties voor gelijkheid — ging ze allerlei verbinte-
nissen aan om het evenwicht en de gelijkheid tussen
mannen en vrouwen te bevorderen. Parallel met dit
proces werd een voordelenbeleid ontwikkeld met
maatregelen rond die thema’s. Enkele belangrijke
maatregelen zijn: 1) toekenning van maximaal 2.500
euro aan financiéle steun, te gebruiken in geval van
onvruchtbaarheid/in-vitrovruchtbaarheidsbehande-
ling bij de werknemer zelf of zijn/haar partner; 2) toe-
kenning van een bonus van 250 euro aan werkneem-
sters/werknemers van de onderneming die recent
moeder/vader zijn geworden; 3) vooruitbetaling van
de socialezekerheidsuitkering als een werkneemster
ziekteverlof heeft genomen tijdens een risicozwan-
gerschap of als ze met bevallingsverlof is; en 4) mo-
gelijkheid om één dag per week buiten het kantoor te
werken. Het lidmaatschap van de onderneming bij
iGen — forum van organisaties voor gelijkheid — zou
haar voordelenbeleid ten goede komen, omdat het
een gelegenheid is om ervaringen uit te wisselen en
te bespreken.

Implementatie

De maatregel werd in 2017 ingevoerd op gezamenlijk
initiatief van het hr-team en het juridische team. Hij
maakt geen deel uit van het officiéle voordelenbeleid
van de onderneming. Hij wordt per geval bekeken en
toegepast als bekend is dat een zwangere werkneem-
ster het moeilijk heeft om de verplaatsing naar het
werk te maken. Uit de verzamelde informatie blijkt dat
dialoog wordt aangemoedigd, zodat mensen hulp
durven vragen wanneer dat nodig is.

Informatie over het voordelenbeleid wordt via het in-
tranet verspreid, maar de maatregel in kwestie moet
nog meer bekendheid krijgen. De populairste maatre-
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gel in het voordelenbeleid is de bonus bij de geboorte
van een baby.

Budget en middelen

Over de kosten van deze maatregel is geen feedback
beschikbaar omdat hij intern wordt beheerd met mid-
delen die al beschikbaar zijn.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

Het voordelenbeleid van de onderneming wordt re-
gelmatig geévalueerd en waar nodig bijgewerkt, af-
hankelijk van de voorstellen van de werkneemsters/
werknemers en/of de dialoog in het kader van het
iGen-forum. Bij de volgende evaluatie zal worden on-
derzocht of de maatregel kan worden opgenomen in
het huidige voordelenbeleid van de onderneming.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> De leiding van de onderneming heeft getoond dat
ze openstaat voor de toekenning van dit voordeel.

> Omdat de onderneming over een wagenpark be-
schikt, kan indien nodig altijd een voertuig worden
uitgeleend aan zwangere werkneemsters.

> Het is een uitdaging om maatregelen ter bescher-
ming van zwangere werkneemsters uit te werken
die niet de indruk wekken dat de onderneming
zwangerschap als een beperking of een handicap
beschouwt, zo werd gezegd.

> De maatregel is bestemd voor vrouwen met een
risicozwangerschap, maar hij is flexibel/ aanpas-
baar (zie Resultaten).

> De belangrijkste uitdaging heeft te maken met het
opschalen van het gebruik van de maatregel. Deze
maatregel biedt duidelijk veel meer potentieel dan
uit de tot dusver bereikte resultaten zou blijken. De
onderneming is bereid hem in haar voordelenbe-
leid op te nemen en hem aan te bieden aan alle
zwangere werkneemsters die hem nodig hebben,
vooral om verkeerde interpretaties te vermijden.
Ze wil niet onrechtstreeks de indruk wekken dat
Randstad druk uitoefent op zwangere werkneem-
sters en hen verplicht om zo lang mogelijk te blij-
ven werken, met dit voordeel als doekje voor het
bloeden.

RESULTATEN

Resultaten — verhoudingen op basis van het ge-
bruik (2017-2020)

De resultaten zijn ondermaats gezien het werkelijke
potentieel van deze goede praktijk, die de onderne-
ming graag zou evalueren (zoals beschreven).

Aantal mensen dat gebruik heeft gemaakt van een
gratis parkeerplaats die hen ter beschikking werd ge-
steld: 1 zwangere werkneemster in Lissabon. Aantal
mensen dat gebruik heeft gemaakt van een aangebo-
den auto: 1 mannelijke werknemer in Lissabon.

Dit kleine percentage zwangere werkneemsters dat
de maatregel heeft benut, kan worden verklaard door
het feit dat de maatregel gericht is op vrouwen met
een risicozwangerschap die nog kunnen werken. Zo
wordt de indruk gewekt dat hij alleen voor speciale
gevallen wordt toegekend. Sinds de introductie in
2017 zijn immers 36 werkneemsters zwanger gewor-
den.

De mannelijke werknemer die de mogelijkheid ge-
bruikte om een auto te lenen en dus niet onder de
bescherming van zwangere werkneemsters viel, is
een interessant voorbeeld van hoe de maatregel kan
worden aangepast en opgenomen in de waarden ter
bevordering van gelijkheid tussen mannen en vrou-
wen en van het evenwicht tussen werk en gezin bin-
nen het bedrijf. De mannelijke werknemer, die recent
vader was geworden, brak zijn been en was daarom
tijdelijk niet in staat om met zijn eigen auto te rijden.
Zijn leidinggevende ruilde zijn eigen auto voor die van
de werknemer, omdat het eerstgenoemde voertuig
aangepast was aan de tijdelijke behoeften van de ge-
wonde werknemer.

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

De onderneming bezorgt de werkneemsters/werkne-
mers heel vaak een vragenlijst. Tijdens de CO-
VID-19-pandemie waren er bijvoorbeeld wekelijkse
enquétes. Hoewel de enquétes wereldwijd worden
gehouden in de landen waar het transnationale net-
werk actief is, worden alle gegevens in Portugal ver-
werkt. Het voordelenbeleid krijgt over het algemeen
positieve feedback. De hr-manager analyseert indivi-
duele gevallen waarvoor het oordeel negatief was.
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Geplande aanpassingen

Er werd gezegd dat Randstad in 2020 geen haast
maakte om de maatregel officieel te maken, omdat de
pandemie de werkneemsters/werknemers toch ver-
plichtte om thuis te werken (telewerk). Onrechtstreeks
werkte die situatie in het voordeel van zwangere
werkneemsters. De mogelijkheid wordt nu onder-
zocht om de maatregel vanaf 2021 op te nemen in het
voordelenbeleid van de onderneming. Hoewel er
geen brede impact wordt verwacht van de maatregel,
blijft die niettemin een voordeel dat beschikbaar is
voor alle werkneemsters/werknemers die het nodig
hebben. De onderneming is bereid het gebruik ervan
actiever te stimuleren.

CONTACT

Soénia Gongalves

Social Impact Manager

E-mail: sonia.goncalves@randstad.pt

Randstad (hoofdkantoor)

Av. da Republica 26, 1069-228 Lisboa
https://www.randstad.pt/
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I I BELGIE

DOMOCURA — SENSIBILISEREN, INFORMEREN EN STIMULEREN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Domocura

SECTOR
Professionele huishoudhulp a.d.h.v. dienstencheques
en een strijkatelier

TRANSPORT EN DIENSTEN

AANTAL WERKNEMERS/WERKNEEMSTERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Domocura wil werkneemsters/werknemers een kader
bieden om optimaal hun werk- en privéleven te kun-
nen combineren. Binnen een sterk veranderende sec-
tor en maatschappij is het voor Domocura belangrijk
dat ze de zelfredzaamheid van haar werkneemsters/
werknemers stimuleert door, zowel mannen als vrou-
wen, in te lichten over de verschillende wettelijke mo-
gelijkheden die bestaan om werk en privé te combine-
ren. Dit is namelijk geen vanzelfsprekendheid bij de
werknemers/werkneemsters, die door bepaalde
drempels (anderstalig, alcohol- of drugsproblematiek,
kwetsbare doelgroep) reeds een zwakkere positie
hebben binnen de samenleving.

Werkneemsters/werknemers die, vanuit een zorg-
vraag, verlof willen opnemen worden ingelicht over de
verschillende verlofsystemen zoals tijdskrediet, ou-
derschapsverlof, enzovoort.

Hierbij aansluitend wil Domocura stereotypen door-
breken door ook het gesprek aan te gaan en huis-
houdhulpen te stimuleren om gebruik te maken van
ondersteuning en niet telkens zelf de zorg op zich te
nemen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werknemers/werkneemsters

IMPLEMENTATIEPROCES

Informatie omtrent wettelijke verlofsystemen wordt
aangeleverd vanuit de beroepsfederatie Federgon.
Alle informatie wordt vervat in de onthaalbrochure
waarbij duidelijk wordt aangegeven dat men bij vragen

of bedenkingen steeds terecht kan bij de kantoorver-
antwoordelijken of hr.

Alle kantoorverantwoordelijken worden op de hoogte
gesteld en communiceren de maatregelen en moge-
lijkheden naar de huishoudhulpen.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Het informeren en op de hoogte blijven van de wette-
lijke verlofsystemen vraagt tijd. Administratief is dit
een uitgebreide taak.

In eerste instantie werden alle benodigde formulieren
door de hr-dienst ingevuld. Vanuit de visie van zelfred-
zaamheid wordt nu aan de werkneemsters/werkne-
mers zelf gevraagd om deze in te vullen; de hr biedt
daarbij nog steeds ondersteuning.

De sterkte kan ook een zwakte worden. Uiteindelijk
zijn werkneemsters/werknemers het gewoon dat
steeds het één of andere verlofsysteem een antwoord
zal bieden op hun noden. Wanneer de termijnen hier-
voor zijn opgebruikt, wordt dit soms op ongeloof ont-
haald. Werkneemsters/werknemers worden hiervoor
daarom op tijd gewaarschuwd.

RESULTATEN

Binnen de hele sector van de huishoudhulp bestaat er
een groot verloop van werkneemsters/werknemers,
rond de 50%. Bij Domocura is dit een 20 tot 30%.
Daarnaast keren veel werkneemsters/werknemers na
verloop van tijd terug naar Domocura. De belangrijk-
ste reden hiervoor is een betere combinatie van werk
en privé bij Domocura.

CONTACT
https://www.domocura.be/
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NAAM VAN DE ORGANISATIE
ManpowerGroup

SECTOR

Manpower creéert en levert innovatieve workforce-
oplossingen en -diensten, waaronder uitzendarbeid
en talentmanagement.

TRANSPORT EN DIENSTEN

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
251-500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Sinds 2018 zet Manpower formeel in op het verbeteren
van de combinatie werk-privé, aan de hand van een
charter ‘work-life balance’. Vroeger was het financiéle
kapitaal het belangrijkste binnen een onderneming, van-
daag de dag zijn dit de werknemers. Dit moet weerspie-
geld worden in het hr-beleid; de werkneemster/werkne-
mer staat centraal, in al zijn dimensies, ook privé.

Manpower doet dit door een evenwicht te zoeken tus-
sen de wettelijke voorschriften en eigen projecten die
hun visie ondersteunen.

Eén van de initiatieven is het automatisch toekennen
van vaderschapsverlof. Zodra een werknemer aan-
geeft vader te worden, worden de 10 dagen vader-
schapsverlof waar een werknemer recht op heeft toe-
gevoegd in het onlineverlofsysteem. Op die manier
wordt actief aangegeven dat deze dagen kunnen op-
genomen worden en verlaagt de drempel voor vaders.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werknemers die recht hebben op vaderschaps-
verlof

IMPLEMENTATIEPROCES

Initiatieven worden uitgewerkt door de hr-dienst,
waarna deze door het directiecomité worden goedge-
keurd.

Via verschillende kanalen worden de initiatieven ge-

communiceerd naar de werknemers:

> verschillende hr-medewerksters/medewerkers;

> informatiesessies of een conference call voor alle
medewerksters/medewerkers;

MANPOWERGROUP - ACTIEVE PROMOTIE VAN VADERSCHAPSVERLOF

> op intranet plaatsen van nieuwe initiatieven;

> vermelden in verschillende meetings;

> bij nieuwe werknemers zit dit vervat in het welkomst-
pakket.

Maandelijks wordt een progress-meeting georgani-
seerd, alsook evaluatie- en ontwikkelgesprekken,
waar werknemers hun verwachtingen en wensen rond
work-life balance aan bod kunnen laten komen. Zo
kan er individueel ingespeeld worden op specifieke
noden.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Deze zaken brengen zeker een kost mee voor het be-
drijf. Maar het inzetten op een optimale combinatie
van werk en privé is ook onderdeel van het aantrekken
en ontwikkelen van talent. Op die manier kan talent
ook binnen de organisatie gehouden worden.

Terwijl in een groot bedrijf als Manpower zeker een
bepaalde structuur moet worden doorlopen om initia-
tieven goed te keuren en te implementeren, is er toch
een grote mate van flexibiliteit mogelijk. Indien proble-
men of nieuwe noden zich voordoen, kunnen beslis-
singen snel worden genomen dankzij de korte link
tussen hr en het directiecomité.

RESULTATEN

Manpower heeft veel werknemers die deeltijds wer-
ken, dit op vrijwillige basis. In 2019 werkte bijna 20%
van het personeelsbestand deeltijds omwille van ou-
derschapsverlof, tijdskrediet of een deeltijds contract.

Eén keer per jaar wordt een enquéte georganiseerd
over verschillende hr-thema’s, waaronder de combi-
natie werk-privé. De feedback op de beschikbare
maatregelen is duidelijk positief.

CONTACT
https://manpower.be/node/45
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5 ESTLAND

BOARDIC EESTI OU — DE GEZINNEN VAN DE WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS

WORDEN UITGENODIGD OP BEDRIJFSEVENEMENTEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Boardic Eesti OU

SECTOR
Verwerkende industrie, houtindustrie

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
11-50 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

De onderneming betrekt de gezinnen van haar
werkneemsters/werknemers bij de bedrijfsevenemen-
ten (zomerfeest, winterfeest).

Erkenning — de onderneming startte een traditie waar-
bij, op een winterfeest aan het einde van het jaar, hu-
moristische trofeeén worden uitgereikt aan diverse
uitmuntende medewerksters/medewerkers. Voorbeel-
den zijn ‘de grootste slaapkop’ (de werkneemster/
werknemer die het vaakst maar net op tijd aankwam
op het werk), de ‘houtkoning’ (de werkneemster/werk-
nemer die de grootste hoeveelheid hout zaagde).

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters/werknemers

Het grootste voordeel was misschien wel voor de fa-
brieksarbeiders die zich meer betrokken voelden bij
de activiteiten van de onderneming.

IMPLEMENTATIEPROCES

Het initiatief kwam van het management. Alle partijen
werden bij het besluitvormingsproces betrokken. De
oorspronkelijke plannen werden door het manage-
ment opgesteld en later met sleutelpersonen binnen
het personeel besproken.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN
Er waren geen problemen met de uitvoering.

RESULTATEN

De werkneemsters/werknemers zijn meer tevreden,
de gezinnen van de werkneemsters/werknemers zijn
beter op de hoogte van de activiteiten van de onder-
neming en de werkneemsters/werknemers zelf zijn
minder vaak ziek. De resultaten zijn in alle opzichten
positief.

CONTACT
https://www.boardic.com/et/

DPD EESTI AS - WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS MET OUDERSCHAPSVERLOF

KUNNEN ALLE OPLEIDINGEN EN EVENEMENTEN BIJWONEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
DPD Eesti AS

SECTOR
Vervoer en opslag, pakketbezorging

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
51-250 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers met ouderschapsverlof
worden uitgenodigd om alle opleidingen en evene-
menten in de onderneming bij te wonen (als zij dat
wensen, geen verplichting). Zij behouden toegang tot
de interne communicatieomgeving ‘guavaHR’, zodat
zij op de hoogte kunnen blijven van de informatie bin-
nen de onderneming.
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Werkneemsters/werknemers die uit ouderschapsver-
lof terugkeren, worden opgenomen in een herintre-
dingsprogramma, dat minder in detail gaat dan het
onboarding programma voor nieuwe werkneemsters/
werknemers, maar het werk van alle eenheden in her-
innering brengt.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers met kinderen

IMPLEMENTATIEPROCES
De meeste maatregelen gelden al meer dan vijf jaar.

In het algemeen zijn het de werkneemsters/werkne-
mers die initiatief nemen: voér 2020 werd een jaarlijk-
se voorjaarsmeeting voor werkneemsters/werkne-
mers gehouden. Die was gedeeltelijk gewijd aan het
bespreken van de huidige voordelen, het indienen van
voorstellen tot wijziging en het evalueren en uitvoeren
daarvan na de meeting. Op die manier krijgen de
werkneemsters/werknemers in real time feedback
over voorstellen die niet uitvoerbaar zijn.

De onderneming berekent de budgetten voor de voor-
stellen en onderzoekt of en wanneer de initiatieven
kunnen worden uitgevoerd. Niet alle voorstellen wor-
den dus onmiddellijk uitgevoerd. Aan de werkneem-
sters/werknemers wordt meegedeeld hoe de ver-
nieuwde maatregelen van kracht zullen worden.

Tot dusver werden de nieuwe maatregelen goed ont-
haald. Als de algemene vergadering niet tegenstemt,
blijven ze geldig.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Er waren geen problemen bij de uitvoering van maat-
regelen voor ouders.

RESULTATEN

Een onderdeel van de (half)jaarlijkse functionerings-
gesprekken is de evaluatie van het evenwicht tussen
werk en privéleven door de werkneemster/werkne-
mer en een gesprek over wat de werkgever op dat vlak
zou kunnen doen.

Tijdens de jaarlijkse tevredenheidsenquéte wordt ge-
meten hoe tevreden de werkneemsters/werknemers
zijn over hun werk en hun gezinsleven. De voorbije
jaren leverde dit scores op van 3,94-3,99 op 5.

Een ruimer voordeel is de bevordering van de samen-
horigheid, de veiligheid en het welzijn voor alle
werkneemsters/werknemers. Alle werknemers en
werkneemsters weten dat de werkgever belangstel-
ling heeft voor de organisatie van hun privéleven en
hun behoeften. Zij weten ook dat een gesprek altijd
mogelijk is en dat de werkgever hen kan helpen bij het
vinden van een oplossing om de behoeften van de
werkneemster/werknemer te verenigen met die van
de werkgever. Dit gaat niet alleen over werkneem-
sters/werknemers met kinderen, maar ook over men-
sen die studeren, trainen voor competities, naar een
andere stad verhuizen, enzovoort.

CONTACT
www.dpd.ee

EESTI FILHARMOONIA KAMMERKOOR SA — HANDHAVING VAN EEN EVENWICHT
TUSSEN WERK EN GEZINSLEVEN, BEPERKING VAN TIJDSCONFLICTEN

EN WERKBELASTING

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Foundation Estonian Philharmonic Chamber
Choir (EPCC)

SECTOR
Cultuur

OPENBARE SECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
11-50 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

De maatregelen van het EPCC om werk en privé te
combineren, zijn erop gericht het werk en het gezins-
leven van de werkneemsters/werknemers in even-
wicht te houden en tijdconflicten en stress op het
werk te beperken. De mens moet in zijn totaliteit wor-
den gezien. Daarom is het belangrijk dat alle leden
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van de organisatie het werk als een plezier ervaren.
De relaties met het gezin, de kinderen en andere
naasten mogen niet onder het werk lijden.

Het is belangrijk om de banden met de personeelsle-
den te onderhouden, ook wanneer ze wegens ge-
zondheidsproblemen of andere omstandigheden (zo-
als ouderschapsverlof) niet op het werk zijn. De
geestelijke en lichamelijke gezondheid van het perso-
neel verdient veel aandacht. Door de bijzondere ken-
merken van het zingen in koor zijn concerten alleen
mogelijk wanneer alle leden van het koor kunnen
meedoen. Elk individu levert een onmisbare bijdrage.

Afhankelijk van de projecten werden de kinderen van
de werkneemsters/werknemers ook bij het werk be-
trokken (bv. concerttournee in Itali€ of het festival van
Aix-en-Provence. Omdat de werkneemsters/werkne-
mers langer in het buitenland moesten blijven, betaal-
de de werkgever het verblijf van het hele gezin. De
kinderen luisterden dikwijls tijdens de repetities van
het koor en vergezelden werkneemsters/werknemers
naar hun kantoor wanneer het niet mogelijk was om
het kind naar de opvang te brengen).

Door de onconventionele werktijden (10.00-14.30 u en
soms avondconcerten of drukkere repetitieperiodes
met vrije dagen tot gevolg) kunnen de ouders overdag
tijd doorbrengen met hun kinderen, die anders meest-
al alleen thuis zijn op dat ogenblik.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)

Deze maatregelen hebben rechtstreekse gevolgen
voor iedereen die tijdelijk vrij heeft, maar toch vooral
voor ouders die met ouderschapsverlof zijn.

IMPLEMENTATIEPROCES

Door de specifieke kenmerken van het EPCC werden
alle beslissingen over de werkorganisatie organisch
genomen, na gezamenlijke besprekingen. Nieuwe
maatregelen worden besproken met de vertegen-
woordigers van verschillende partijen binnen de orga-
nisatie, waaronder de manager van het koor. Dit is
nodig om op de hoogte te zijn van wat er leeft bij het
personeel en op hun verzuchtingen te anticiperen
wanneer er nieuwe beslissingen moeten worden ge-
nomen.

Er is geen afzonderlijk budget nodig voor de maatre-
gelen, hoewel rekening moet worden gehouden met
hogere en bijkomende kosten.

Deze maatregelen zijn heel duurzaam voor onze or-
ganisatie.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

Het vinden van vervangers voor mannelijke stemmen
was vrij moeilijk door de geringe arbeidsmobiliteit in
de sector van de vocale muziek. Dit werd ook bein-
vloed door de recente wijziging van de wetgeving op
het ouderschapsverlof, die vaders meer mogelijkhe-
den bood om thuis te blijven met het kind.

RESULTATEN
Tot dusver werkten de maatregelen zeer goed en pas-
ten ze in het werkritme van de organisatie.

Het individu/de werkneemsters/werknemers, hun
naasten (familie, kinderen) en de organisatie en het
artistieke gezelschap vinden baat bij maatregelen om
gezin en werk te combineren, onder meer omdat het
werktempo zo weinig mogelijk wordt verstoord. Het
resultaat is de duurzame concertactiviteit van het
EPCC. Doorheen de geschiedenis zijn ongeveer 20
vrouwelijke werknemers geleidelijk weer aan het werk
gegaan na hun bevallingsverlof en hebben ze het koor
dus niet verlaten.

CONTACT
https://www.epcc.ee/
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SWEDBANK AS - CONTACT HOUDEN MET OUDERS DIE THUIS
OP DE KINDEREN PASSEN, HEN OP DE HOOGTE HOUDEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Swedbank AS

SECTOR
Bank- en verzekeringsdiensten

PRIVESECTOR

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
> 500 werkneemsters/werknemers

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers die thuis op de kinderen
passen betrokken en geinformeerd houden.

De volgende informatie wordt gedeeld met werkneem-

sters/werknemers die met ouderschapsverlof zijn:

> een maandelijkse nieuwsbrief voor de werkneem-
sters/werknemers;

> een wekelijkse carriérenieuwsbrief;

> de leidinggevenden houden jaarlijkse interviews.

En ook:

> Het salaris van werkneemsters/werknemers die op
de kinderen passen, wordt samen met dat van ande-
re werkneemsters/werknemers aangepast tijdens
het jaarlijkse salarisherzieningsproces.

> Werkneemsters/werknemers die op de kinderen
passen, worden betrokken bij evenementen.

> Er worden loopbaanseminaries georganiseerd voor
werkneemsters/werknemers die op de kinderen
passen.

> In het hoofdkantoor in Tallinn wordt een kinderop-
pasdienst aangeboden (voor kinderen tussen 18 en
36 maanden).

> In grotere kantoren zijn speel- en studieruimten be-
schikbaar voor kinderen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters/werknemers met ouderschapsverlof

IMPLEMENTATIEPROCES

Het initiatief om contact te houden met werkneem-
sters/werknemers met ouderschapsverlof en hen op
de hoogte te houden van werkgerelateerd nieuws,
komt van de hr-afdeling. Het nieuws werd doorge-
stuurd naar mensen die hun persoonlijke contactge-
gevens hadden meegedeeld en die op de hoogte wil-
den blijven.

Toen de medewerksters/medewerkers van Swedbank
toegang kregen tot opleidingen op LinkedIn Learning,
werd deze mogelijkheid uitgebreid tot werkneemsters/
werknemers die op de kinderen passen, zodat zij hun
competenties kunnen ontwikkelen als zij dat wensen.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN
FACILITERENDE FACTOREN

De informatie moet naar private e-mailadressen wor-
den gestuurd. Werkneemsters/werknemers die hun
e-mailadres niet delen, komen hiervoor dus niet in
aanmerking.

Vaak delen zij later hun contactgegevens om te wor-
den geinformeerd.

RESULTATEN

De onderneming vindt het belangrijk dat werkneem-
sters/werknemers die op de kinderen passen, op de
hoogte worden gehouden. Zo kunnen zij zich beter
aanpassen wanneer ze later weer aan de slag gaan.
Het percentage werkneemsters/werknemers dat uit
ouderschapsverlof terugkomt, ligt heel hoog.

CONTACT
https://lwww.swedbank.ee/
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PORTUGAL

DIANOVA — OPSTELLING EN VERSPREIDING VAN EEN INFORMATIEVE HANDLEIDING OVER

OUDERLIJKE RECHTEN, DIE ALLE WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS KUNNEN RAADPLEGEN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Associagao Dianova Portugal

SECTOR/ORGANISATIE
Rehabilitatie en sociale ontwikkeling van druggebrui-
kers

PARTICULIERE NON-PROFITSECTOR (continentaal
Portugal)

Activiteitensector: Behandeling en rehabilitatie van
druggebruikers, socioprofessionele reintegratie en so-
ciale inclusie — Europese NACE-code Q87.2.

De sector van de zorgdiensten op het gebied van ge-
zondheid en druggebruik is van oudsher grotendeels
aangewezen op vrouwelijke arbeidskrachten. Vandaag
is de verdeling tussen mannen en vrouwen echter even-
wichtiger.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
20 werkneemsters/werknemers
9 mannen (45%) en 11 vrouwen (55%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: opstelling en verspreiding van een infor-
matieve handleiding over ouderlijke rechten die de
werkneemsters en werknemers kunnen raadplegen. De
titel van dat werk luidt, vrij vertaald: 'Handleiding van
goede praktijken ter bevordering van het evenwicht tus-
sen persoonlijk, gezins- en beroepsleven bij Dianova'.

Voorwaarden:

> De handleiding bevat 51 goede praktijken die bij de
vereniging van kracht zijn.

> Ze bevat voor elke ingevoerde maatregel een be-
schrijving, het toepassingsgebied, de datum waarop
hij werd ingevoerd en contactgegevens voor vragen.

> Wat de flexibiliteit in tijd en ruimte betreft, worden zes
goede praktijken besproken die betrekking hebben
op flexibele werkroosters.

> Voor gezinsondersteuning zijn er zeven maatrege-
len, waaronder kortingen op gezondheidszorgcon-
tracten, een sociaal pakket voor werkneemsters/
werknemers die aantonen dat ze het moeilijk heb-

ben, en recht op verlofdagen om voor verwanten in
de eerste graad te zorgen of de kinderen op hun eer-
ste schooldag te begeleiden.

> alle nieuwe werkneemsters/werknemers bij de ver-
eniging ontvangen dit boekje.

Doelstellingen:

> de werkneemsters/werknemers informeren over alle
voordelen die de vereniging heeft geactiveerd;

> ervoor zorgen dat de werkneemsters/werknemers
goed geinformeerd zijn en dat ze niet beschroomd
zijn om gebruik te maken van de voordelen die hen
worden aangeboden.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters en werknemers

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

De goede praktijk kadert in de inspanningen van de ver-
eniging om gelijkheid tussen mannen en vrouwen te
bevorderen. Er is een plan voor gelijkheid en evenwicht
tussen werk en privéleven dat regelmatig wordt herzien.
Het idee van het plan paste in de ontwikkeling van acti-
viteiten om alle vormen van ongelijkheid en discrimina-
tie uit te sluiten. Eén van de hoofddoelstellingen is een
doordachte inspanning om meer mannelijke medewer-
kers aan te trekken en de barriéres voor de professione-
le integratie van vrouwen op te heffen. De vereniging
behaalde twee eervolle vermeldingen voor de onder-
scheiding ‘Gelijkheid is kwaliteit’, €één in de elfde editie
in 2014 en de andere in de twaalfde editie in 2016/2017.
Tussen 2012 en 2016 was ze ook een gecertificeerde
gezinsvriendelijke organisatie.

Implementatie

De 'Handleiding van goede praktijken ter bevordering
van het evenwicht tussen persoonlijk, gezins- en be-
roepsleven bij Dianova' werd in 2012 in gebruik genomen
op initiatief van het Comité voor gelijkheid en evenwicht
tussen werk en privéleven, dat is samengesteld uit de
voorzitter van de raad van bestuur en het hoofd van de
personeelsdienst. De belangrijkste reden voor het op-
stellen van de handleiding was de wil om de werkneem-
sters/werknemers te informeren over het geldende
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voordelenbeleid. Uit een enquéte over de interne omge-
ving en de tevredenheidsgraad bleek dat een groot aan-
tal werkneemsters/werknemers niet op de hoogte was
van de voordelen die voor hen beschikbaar waren.

De handleiding telt 20 bladzijden en beschrijft 51 maat-
regelen die als volgt zijn ingedeeld:
> kwaliteit op het werk: voorkoming en bestrijding van
pesterijen (2), financiéle steun (1), steun bij verlies
van een contract (3), beschikbare sociale voordelen
(7), extra inkomen (2), cultuur en vrije tijd (2), kortin-
gen en voordelen (3), werkzekerheid (2), flexizeker-
heid (2), gezondheid en welzijn (4);
> flexibiliteit in tijd en ruimte: efficiéntie (2) en flexibele
werkroosters (4);
> gezinshulp: zeven maatregelen, waaronder de mo-
gelijkheid om op ieder ogenblik vrij te nemen om ver-
wanten in de eerste graad te helpen. Het inlichten
van een leidinggevende is de enige verplichting die
de werkneemster/werknemer moet vervullen;
persoonlijke en professionele ontwikkeling (3);
gelijke kansen (2);
leiderschap en managementstijlen (4);
genderkwesties (1). Om non-discriminatie te waar-
borgen en diversiteit te stimuleren, past de vereniging
het gelijkheidsbeginsel toe in al haar management-
procedures en activiteiten. Ze stelt ook voor om alle
mannelijke sollicitanten te interviewen, teneinde een
genderevenwicht te bereiken in een sector waarin
werkneemsters van oudsher in de meerderheid zijn.

vV VvV VvV

Budget en middelen
Aan het opstellen en de lancering van de handleiding
waren geen kosten verbonden.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

De handleiding is een vaste waarde geworden en wordt
parallel met het voordelenbeleid bijgewerkt.

Er zijn geen meldingen geweest van enige weerstand
die de maatregel op de helling zou kunnen zetten.
Eventuele problemen zouden opgelost zijn.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> De leiding van de vereniging heeft bewezen open te
staan voor de toekenning van dit voordeel.

> De uitdagingen zijn te wijten aan een tekort aan fi-
nanciéle middelen om deze voordelen toe te kennen
aan de werkneemsters/werknemers.

RESULTATEN
Resultaten — verhoudingen op basis van het
gebruik

In 2019 maakte iedereen gebruik van ten minste één
van de maatregelen voor gelijkheid en evenwicht tus-
sen werk en privéleven die in de vereniging gelden.

Het is belangrijk op te merken dat slechts één van de
negen mannelijke werknemers (11% van het totale aan-
tal mannelijke werknemers) vader is, terwijl drie van de
elf werkneemsters of 27% minderjarige kinderen heb-
ben.

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

De vereniging houdt een jaarlijkse enquéte om feed-
back te verzamelen over de interne omgeving en de te-
vredenheidsgraad. Uit de resultaten van de enquéte uit
2019 blijkt dat de tevredenheidsgraad 85% bedraagt
voor gelijkheid en evenwicht tussen werk en privéleven.
Dat is een stijging met 14% ten opzichte van de enquéte
van 2018. Bovendien erkende 80% van de werkneem-
sters/werknemers de bezorgdheid van de onderneming
over het evenwicht tussen het gezins- en het beroepsle-
ven (62% in 2018), verklaarde 84% van de responden-
ten op de hoogte te zijn van de bestaande maatregelen
(75% in 2018), en antwoordde 87% dat gelijkheid en
evenwicht tussen werk en privéleven opgenomen zijn in
de strategie van de vereniging (68% in 2018). Dit lijkt
erop te wijzen dat de handleiding haar doel heeft be-
reikt: de werkneemsters/werknemers informeren en
hen aanmoedigen om van de voordelen gebruik te ma-
ken.

Geplande aanpassingen

Het voordelenbeleid wordt jaarlijks geévalueerd. Als
een maatregel drie opeenvolgende jaren niet werd ge-
bruikt, wordt hij uit de handleiding verwijderd. Het hoofd
van de personeelsdienst brengt de werkneemsters/
werknemers rechtstreeks via e-mail op de hoogte van
eventuele wijzigingen in het voordelenbeleid.

CONTACT

Marta Santos

Hoofd van de personeelsdienst
E-mail: gestao.pessoas@dianova.pt

Associagéo Dianova Portugal

Quinta das Lapas, 2565-517 Monte Redondo, Torres
Vedras — Portugal

https://dianova.pt/
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REDES ENERGETICAS NACIONAIS (REN) - PROMOTIE EN VERSPREIDING
VAN EEN BEDRIJFSVIDEO OVER GELIJKHEID TUSSEN VROUWEN EN MANNEN,
MET DE MEDEWERKING VAN MANNELIJKE EN VROUWELIJKE WERKNEMERS

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Redes Energéticas Nacionais (REN), S.A.

SECTOR
Elektriciteits- en aardgastransmissie

PARTICULIERE PROFITSECTOR (continentaal Por-
tugal)

Activiteitensector: Transmissie van elektriciteit en dis-
tributie van aardgas — Europese NACE-codes D35.1.2
en D35.2.2

Traditioneel beschouwd als een ‘mannelijke’ sector
met een ondervertegenwoordiging van vrouwelijke ar-
beidskrachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
684 werkneemsters/werknemers
518 mannen (75,7%) en 166 vrouwen (24,3%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)
Beschrijving: promotie en verspreiding van een be-
drijfsvideo over gelijkheid tussen mannen en vrouwen,
waarbij de werkneemsters/werknemers meewerken
aan de film.

Voorwaarden:

De video, die vier minuten en zes seconden (4°06”)

duurt, bestaat uit vier delen, met de gelijkheid tussen

mannen en vrouwen als centraal thema:

1. het kader van het NOS-programma en het thema
‘gelijkheid’, gemaakt door de hr-manager;

2. vrouwen die traditioneel door mannen uitgevoerde
taken op zich nemen, vanuit het perspectief van een
vrouw die bouwcodrdinator is;

3. vrouwelijk leiderschap: het relaas van een man die
een vrouw als leidinggevende heeft;

4. gedeelde zorg voor de kinderen: bespiegelingen van
een mannelijke en een vrouwelijke werknemer over
het belang van gedeeld ouderschapsverlof — video
die de gezinsomgeving toont.

Doelstellingen:

> werkneemsters en werknemers stimuleren om na
te denken over gelijkheid tussen mannen en vrou-
wen;

> het perspectief van de werkneemsters/werkne-
mers zelf onder de aandacht brengen, zodat hun
partners zich ook meer geneigd voelen om gedeeld
ouderschapsverlof op te nemen.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Alle werkneemsters en werknemers van de onderne-
ming

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

Toen de onderneming lid werd van iGen — een forum
van organisaties voor gelijkheid — ging ze allerlei ver-
bintenissen aan om het evenwicht en de gelijkheid
tussen mannen en vrouwen te bevorderen. Terzelfder
tijd werd het programma ‘NOS’ (‘ONS’ in het Neder-
lands) opgezet, om alle door de onderneming aange-
boden maatregelen in één programma te bundelen.
Het programma is opgebouwd rond drie pijlers: even-
wicht, gelijkheid en inclusie. Het evenwicht tussen
werk en gezin valt onder de pijler ‘evenwicht’, dat vier
subpijlers omvat: goed burgerschap, evenwicht tus-
sen werk en privéleven, en gezin en gezondheid.

Implementatie

De video is het resultaat van een activiteit die deel
uitmaakt van het NOS-programma. Hij heeft als doel
de aandacht te vestigen op het thema ‘gelijkheid tus-
sen mannen en vrouwen’. Om de kijkers beter bewust
te maken van het belang van gedeelde zorg voor de
kinderen, komen de standpunten van zowel de werk-
nemers als werkneemsters aan bod. Het idee voor de
video kwam van het hr-management. Het is één van
de interne initiatieven om het thema van de genderge-
lijkheid onder de aandacht te brengen. De video werd
in 2015 gelanceerd en wordt op de eigen televisietoe-
stellen van de onderneming vertoond. Momenteel is
hij alleen beschikbaar op het interne communicatie-
netwerk van de onderneming.
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Budget en middelen

Aan de invoering van de maatregel waren geen kos-
ten verbonden. Het uitgetrokken budget was opgeno-
men in de middelen voor het NOS-programma en
stemde overeen met ongeveer 15% van de kosten
voor het volledige programma.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

De video werd ongeveer een maand in primetime uit-
gezonden op de interne tv-kanalen van de onderne-
ming. Hij kan worden bekeken op het interne commu-
nicatienetwerk.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> De bereidheid van het management om deze maat-
regel te promoten.

> De lage productiekosten van de video.

> De mogelijkheid voor werkneemsters en werkne-
mers om zich met hun partners te identificeren. Het
hr-management is ervan overtuigd dat op deze ma-
nier een groter effect kan worden bereikt op het
bewustzijn van de werkneemsters/werknemers,
waardoor zij meer geneigd zullen zijn om de ouder-
lijke taken te delen.

RESULTATEN

Resultaten — aantal views

Aantal keren dat de video werd bekeken op hetinterne
communicatienetwerk van de onderneming: 91.

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

Volgens informele feedback werd de video positief
onthaald. Het hr-management gelooft dat het succes
te maken heeft met de zichtbaarheid en het feit dat de
werkneemsters/werknemers in de video over hun ei-
gen ervaringen praten.

Geplande aanpassingen
Het hr-management plant geen aanpassingen van
deze maatregel.

CONTACT

Vanessa Pereira

Hoofd cultuur en ontwikkeling van personeel
E-mail: vanessa.pereira@ren.pt

Redes Energéticas Nacionais (hoofdkantoor)

Av. dos Estados Unidos da América, 55, 1749-061
Lisboa - Portugal

https://lwww.ren.pt/

REDES ENERGETICAS NACIONAIS (REN) - TWEE PROFESSIONELE BEGELEIDINGS-

SESSIES VOOR WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS DIE UIT OUDERSCHAPSVERLOF

TERUGKEREN

NAAM VAN DE ORGANISATIE
Redes Energéticas Nacionais (REN), S.A.

SECTOR
Elektriciteits- en aardgastransmissie

PARTICULIERE PROFITSECTOR (continentaal Por-
tugal)

Activiteitensector: Transmissie van elektriciteit en dis-
tributie van aardgas — Europese NACE-codes D35.1.2
en D35.2.2

Traditioneel beschouwd als een ‘mannelijke’ sector
met een ondervertegenwoordiging van vrouwelijke ar-
beidskrachten.

AANTAL WERKNEEMSTERS/WERKNEMERS
684 werkneemsters/werknemers
518 mannen (75,7%) en 166 vrouwen (24,3%)

BESCHRIJVING EN DOEL VAN DE ACTIE(S)

Beschrijving: alle werkneemsters/werknemers krijgen
twee professionele begeleidings- of coachingsessies
aangeboden bij hun terugkeer uit ouderschapsverlof.

Dit initiatief beoogt een vlotte werkhervatting voor alle
werkneemsters/werknemers die om familiale redenen
hun loopbaan hebben onderbroken.

Voorwaarden:
> De maatregel wordt aangeboden in samenwerking
met een onderneming die coachingdiensten levert.
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> Een hiertoe opgeleide psycholoog-coach staat in
voor de begeleiding.

> De deelname aan het initiatief is volledig vrijwillig
en anoniem.

> De sessies zijn privé en de onderwerpen worden
vrij gekozen, afhankelijk van de persoonlijke be-
hoeften van de werkneemsters/werknemers. Aan
het einde van de sessies wordt meestal een actie-
plan voorgesteld om de aangekaarte moeilijkheden
te overwinnen.

> De onderneming biedt twee gratis sessies aan. Als
de werkneemster/werknemer de begeleiding wil
voortzetten met meer sessies, wordt een overeen-
komst gesloten met het partnerbedrijf en krijgt zij/
hijj een korting op de prijs.

> Indien nodig en als de werkneemster/werknemer
dat wenst, stelt de onderneming een lokaal ter be-
schikking voor de coachingsessies.

Doelstellingen:

> de overgang tussen het einde van het ouderschaps-
verlof en de werkhervatting vergemakkelijken;

> de geestelijke gezondheid van de werkneemster/
werknemer beschermen;

> de werkneemster/werknemer die zich aan nieuwe
werkroosters moet aanpassen, een ondersteu-
ningssysteem aanbieden dat het evenwicht tussen
beroeps-, gezins- en persoonlijk leven bevordert.

DOELGROEP VAN DE ACTIE(S)
Werkneemsters en werknemers die terugkeren uit ou-
derschapsverlof

IMPLEMENTATIEPROCES

Achtergrond

Toen de onderneming lid werd van iGen — een forum
van organisaties voor gelijkheid — ging ze allerlei ver-
bintenissen aan om het evenwicht en de gelijkheid
tussen mannen en vrouwen te bevorderen. Terzelfder
tijd werd het programma ‘NOS’ (‘ONS’ in het Neder-
lands) opgezet, om alle door de onderneming aange-
boden maatregelen in één programma te bundelen.
Het programma is opgebouwd rond drie pijlers: even-
wicht, gelijkheid en inclusie. Het evenwicht tussen
werk en gezin valt onder de pijler ‘evenwicht’, dat vier
subpijlers omvat: goed burgerschap, evenwicht tus-
sen werk en privéleven, en gezin en gezondheid.

Implementatie
De maatregel valt onder de pijler ‘evenwicht’, en meer
bepaald onder de subpijler die erop gericht is het

evenwicht tussen beroeps-, gezins- en persoonlijk le-
ven te bevorderen. Hij werd in 2014 ingevoerd onder
de benaming ‘moederschapscoaching’ en was uitslui-
tend bestemd voor vrouwelijke werknemers. Zoals
overal ter wereld zijn vrouwen in de onderneming voor
langere periodes afwezig dan hun mannelijke colle-
ga’s die vader worden. Om hun werkhervatting te ver-
gemakkelijken, hen te helpen de draad van hun activi-
teit weer op te nemen en hen te wapenen voor nieuwe
uitdagingen met betrekking tot tijdsgebruik en verant-
woordelijkheden, vond het hr-management het zinvol
een maatregel met persoonlijke klemtonen uit te wer-
ken die hen desgewenst in deze situatie kan helpen.
Toen de maatregel werd ingevoerd, had hij een inno-
vatief karakter omdat geen enkele andere onderne-
ming van het iGen-forum hetzelfde voordeel aanbood.
De maatregel werd ontwikkeld in samenwerking met
het coachingbedrijf dat de dienst leverde. Op voorstel
van de werkneemsters/werknemers werd het voor-
deel in 2016 omgedoopt tot ‘Ouderschapscoaching’.
Sindsdien wordt het aangeboden aan werkneemsters
en werknemers. De onderneming ontving de onder-
scheiding ‘Gelijkheid is kwaliteit’ (2016/2017 — twaalf-
de editie) met een eervolle vermelding voor ‘Goede
praktijken op het vlak van gelijkheid tussen mannen
en vrouwen en het evenwicht tussen werk en gezin in
de privésector’.

Het NOS programma werd op het intranet van de on-
derneming geplaatst en het hr-management stuurt
alle werkneemsters een gepersonaliseerde e-mail
wanneer ze na hun ouderschapsverlof het werk her-
vatten. Die e-mail bevat details over de maatregel en
de contacten met de partnerdienst. De e-mail wordt
naar werkneemsters verzonden omdat zij meestal
voor langere periodes met ouderschapsverlof blijven
dan hun mannelijke collega’s.

Budget en middelen

Aan de invoering van de maatregel waren geen kos-
ten verbonden en het uitgetrokken budget is alleen
bestemd voor het betalen van de coachingsessies.
Het jaarlijkse bedrag verschilt naargelang het aantal
personen dat wenst deel te nemen. De financiering
van de maatregel is opgenomen in de middelen voor
het NOS-programma en stemt overeen met ongeveer
1% van de kosten voor het volledige programma. Hoe-
wel het voordeel werd uitgebreid tot mannen, zijn de
vrouwen de belangrijkste gebruikers. Het aantal po-
tentiéle begunstigden is laag omdat vrouwen onder-
vertegenwoordigd zijn in het personeel van de onder-
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neming en hun gemiddelde leeftiid 44 jaar is. Dit
verklaart de geringe impact van de maatregel op de
kosten.

Consolidatie en duurzaamheid van de goede
praktijk

Het voordeel is een vast onderdeel van het Gelijk-
heidsplan van de onderneming en wordt bij de jaarlijk-
se evaluatie altijd positief beoordeeld, omdat het goed
aanvaard wordt en de onderneming zeer weinig geld
kost. De samenwerking met het coachingbedrijf is sta-
biel: de onderneming heeft altijd met dezelfde partner
gewerkt en ook de psycholoog-coach die instaat voor
de begeleiding, is dezelfde gebleven.

SUCCESFACTOREN, UITDAGINGEN EN

FACILITERENDE FACTOREN

> De leiding van de onderneming heeft getoond dat
ze openstaat voor de toekenning van dit voordeel.

> Het kleine aantal mannelijke werknemers dat van
de maatregel gebruikmaakt, blijkt de grootste uit-
daging te zijn. Het is moeilijk om werknemers van
de twee geslachten voor de maatregel te winnen,
ook op het vlak van de emotionele aanvaarding.
Toch is dit resultaat begrijpelik omdat de
werkneemsters het langst afwezig zijn van het
werk.

> Er zijn geen meldingen van weerstand bij het ma-
nagement, omdat de maatregel een persoonlijk ka-
rakter heeft en het werkrooster niet dooreenschudt.

RESULTATEN
Resultaten — verhoudingen op basis van het
gebruik

Aantal begunstigden: 13 werkneemsters en 0 werkne-
mers. Het aantal vrouwelijke begunstigden stemt
overeen met 28% van de werkneemsters die moeder
zijn geworden sinds de invoering van de maatregel in
2014.

Werknemers van beide geslachten blijken meer ge-
neigd te zijn van de maatregel gebruik te maken bij de
geboorte van de eerste baby dan bij die van de vol-
gende kinderen.

Beoordeling van de tevredenheid over de
maatregel

De maatregel wordt aan de hand van vragenlijsten ge-
evalueerd en is goedgekeurd. Door het gevoelige ka-
rakter van het onderwerp is de vragenlijst in algemene
bewoordingen opgesteld. Ze dient uitsluitend om de
tevredenheid over, en het gebruik van de maatregel te
evalueren en feedback te verzamelen over mogelijke
verbeteringen. Het hr-management is van mening dat
een positieve beoordeling het meest relevante criteri-
um is voor de beslissing om de maatregel te blijven
aanbieden.

Geplande aanpassingen

Het hr-management is van mening dat de maatregel in
zijn huidige vorm voldoening schenkt. Hij beoogt geen
spectaculaire impact, maar is eerder opgevat als een
voordeel voor personen die menen dat hij nuttig zal
zijn. Het vaakst gehoorde voorstel is dat de onderne-
ming een groter aantal sessies zou moeten aanbie-
den. De onderneming onderzoekt ook de mogelijk-
heid van een meer proactieve aanpak, gericht op
mannelijke werknemers die hun beroepsactiviteiten
hervatten na een onderbreking om familiale redenen.

CONTACT

Vanessa Pereira

Hoofd cultuur en ontwikkeling van personeel
E-mail: vanessa.pereira@ren.pt

Redes Energéticas Nacionais (hoofdkantoor)

Av. dos Estados Unidos da América, 55, 1749-061
LISBOA - Portugal

https://www.ren.pt/
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