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Managementsamenvatting

In juli 2021 bereikten de sociale partners in de Metalektro een principeakkoord voor de cao Metalektro
waarin een afspraak werd gemaakt om de toegang en het behoud van vrouwen binnen de sector te
verbeteren. Er werd afgesproken om hier een onderzoek voor uit te voeren binnen de sector. Berenschot
is medio 2022 gevraagd dit onderzoek uit te voeren. De centrale vraag was:

Wat is nodig om de toetreding en het behoud van vrouwen binnen de Metalektro te bevorderen?
De volgende deelvragen stonden centraal:

e Wat zijn bevorderende en belemmerende factoren voor het aantrekken en behouden van vrouwen
binnen de Metalektro?

e Wat wordt er binnen de sector en binnen bedrijven momenteel al gedaan om de instroom en het
behoud van vrouwen te bevorderen?

e Wat werkt goed en wat kan beter?

e Welke concrete acties kunnen/moeten bedrijven oppakken voor meer instroom en behoud van
vrouwen?

Er is door meer dan 750 medewerkers, leidinggevenden, HR en directie gereageerd op de vragenlijst die is
uitgezet. Ongeveer 550 respondenten hebben de lijst volledig ingevuld. De antwoorden op de vragen en de
interviews die gehouden zijn hebben veel inzicht gegeven in mogelijkheden om de instroom en het
behoud van vrouwen te verbeteren. Samengevat is de conclusie als volgt:

e De sector onderkent het belang van de aandacht voor het bevorderen van toetreding van vrouwen
binnen de sector. Meer vrouwen zijn goed om de krapte op de arbeidsmarkt het hoofd te bieden maar
men ziet ook toegevoegde waarde in meer vrouwen voor de sfeer op de werkvloer, verschillende
inzichten en invalshoeken en het feit dat viouwen vaak beter geschikt zijn voor bepaalde taken. Denk
hierbij bijvoorbeeld aan fijn motorische taken. Dit wil niet zeggen dat andere taken niet geschikt zijn
voor vrouwen. Volgens respondenten is het werk namelijk in brede zin goed te doen voor vrouwen en
is het veel minder vies en zwaar dan dat het imago van de sector doet vermoeden.

e Welis nog steeds sprake van een mannenwereld en moet er het nodige gebeuren om meer inclusief te
worden. Vrouwen hoeven hierin niet voorgetrokken te worden maar er moet wel oog zijn voor hun
specifieke behoeftes.

e  We constateren dat bij veel bedrijven de basis dus nog niet op orde is voor meer instroom en behoud
van vrouwen. Er is geen sprake van onwil en vaak houdt men een situatie onbewust in stand. Ook
ontbreekt het vaak aan tijd en ideeén om met het thema aan de slag te gaan.

De belangrijkste adviezen voor meer instroom zijn:

e Startdoor de instroom in techniekonderwijs te stimuleren; maak techniek normaal voor jongens en
meisjes.

e Verbeter het imago; laat in communicatie-uitingen zien dat het werk lang niet altijd vies en zwaar is,
gebruik vrouwelijke rolmodellen en bied ruimte om mee te lopen of een ‘kijkje in de keuken’ te
nemen.

e Zorgvoor betere wervings- en selectieprocedure; zorg dat je de doelgroep ‘raakt’ met je
communicatie en maak werving neutraler om zo biassen weg te nemen.
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e Zorgvoor een meer inclusieve werkomgeving; besteed aandacht aan een prettige en veilige
werkomgeving, denk aan kleur en planten maar ook aan gedragscodes. Laat zien dat die nageleefd
worden.

e Zorgvoor flexibele arbeidsvoorwaarden; bied ruimte voor flexibele werktijden of het werken in
deeltijd.

De belangrijkste adviezen voor meer behoud zijn:

e Zorgvoor gelijke waardering en kansen; iedereen, ongeacht geslacht, moet gelijkwaardig behandeld
worden, gelijke arbeidsvoorwaarden krijgen en dezelfde kansen hebben binnen het bedrijf. Dit gaat
zowel om salaris als om secundaire arbeidsvoorwaarden.

e Bied een veilige omgeving; hier geldt hetzelfde als bij de instroom maar voor behoud is de naleving
van gedragscodes en het tonen van respect vooral belangrijk. Maar ook praktische afspraken zijn
helpend, bijvoorbeeld de afspraak dat geen enkele vrouw ’s avonds alleen naar huis hoeft te fietsen.

e Wees oprecht geinteresseerd; hier worden tips gegeven over elkaar beter leren kennen en begrijpen
en het uitvragen en delen van behoeftes. Geef hier trainingen en voorlichting over.

e Zorgvoor voldoende faciliteiten en passende arbeidsvoorwaarden (dit geldt niet alleen voor vrouwen
en dit geldt ook voor de instroom); men gaf aan dat de behoeftes veranderen gedurende de
verschillende levensfases, dus het is goed als er meer flexibele voorwaarden komen.

e Voorkom positieve discriminatie; ook hier geldt: het gaat om het creéren van gelijke kansen niet om
het bevoordelen van doelgroepen.

Een veilige en inclusieve cultuur vormen de basis

De rode draad in de tips en adviezen die gegeven worden is dat een veilige en inclusieve cultuur en
werkomgeving de basis vormen voor zowel meer instroom als behoud van vrouwen. Je thuis voelen, met
respect en gelijkwaardig behandeld worden zijn sleutelelementen voor een inclusieve cultuur. Als de
cultuur niet op orde is dan blijft het ‘dweilen met de kraan open’. Vrouwen komen dan misschien binnen
op basis van de inhoud van het werk en mooie flexibele arbeidsvoorwaarden maar als de sfeer
vrouwonvriendelijk is, dan zullen ze de sector weer snel verlaten.

De cultuur veranderen is een groot en vaak ook vaag doel. Daarom is het belangrijk om te kijken naar
kleine activiteiten die passen bij de behoefte van medewerkers, mannen én vrouwen. Om erachter te
komen wat de behoefte is, is het belangrijk om de dialoog aan te gaan en met oprechte interesse naar
elkaar te luisteren. Je komt dan tot inzichten en activiteiten die relevant en herkend worden door
medewerkers van jouw bedrijf.

Parallel is het zaak om normen en waarden te definiéren als een leidraad en is het belangrijk om mensen
te trainen. Men is zich vaak niet bewust van vooroordelen en de impact van gedrag op de ander. Besteed
hier aandacht aan en zorg ook dat mensen aangesproken worden op gedrag dat buiten de vastgestelde

kaders valt. Dan creéer je een gevoel van veiligheid die zal bijdragen aan de instroom en het behoud van

vrouwen.
Acties voor de korte en lange termijn

Om de cultuur te veranderen zijn acties genoemd die op korte en middellange termijn door bedrijven,
medewerkers en/of op sectorniveau ondernomen kunnen worden. De cao biedt, als het gaat om de
aansluiting op de behoefte van vrouwen, al enige ruimte voor flexibiliteit maar in vergelijking tot andere
cao’s zijn er minder regelingen die gericht zijn op een goede balans, sekseverschillen en gezinszaken.
Alleen al het feit dat de cao in de ‘hij-vorm’ is opgesteld laat zien dat er qua inclusiviteit binnen de sector
nog het nodige te winnen valt.
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HOOFDSTUK 1.

Aanleiding en doel

1.1 Aanleiding

Op dit moment is 14% van de medewerkers binnen de Metalektro vrouw (CBS ‘22). De Metalektro vindt
het belangrijk om dit aandeel te vergroten. Niet alleen vanwege de krapte op de arbeidsmarkt maar ook
omdat de sector de toegevoegde waarde ziet van een divers samengestelde populatie.

In juli 2021 bereikten de sociale partners in de Metalektro een principeakkoord voor de cao Metalektro
waarin een afspraak werd gemaakt om de toegang en het behoud van vrouwen binnen de sector te
verbeteren.

Er werd afgesproken om hier een onderzoek voor uit te voeren binnen de sector. Berenschot is gevraagd
dit onderzoek uit te voeren. De centrale vraag was:

Wat is nodig om de toetreding en het behoud van vrouwen binnen de Metalektro te bevorderen?
De volgende deelvragen stonden centraal:

e Wat zijn bevorderende en belemmerende factoren voor het aantrekken en behouden van vrouwen
binnen de Metalektro?

e Wat wordt er binnen de sector en binnen bedrijven momenteel al gedaan om de instroom en het
behoud van vrouwen te bevorderen?

e Wat werkt goed en wat kan beter?

e Welke concrete acties kunnen/moeten bedrijven oppakken voor meer instroom en behoud van
vrouwen?

Het onderzoek vond plaats van september tot en met december 2022 en was gericht op alle functie- en
leeftijdsgroepen.

1.2 Leeswijzer voor dit rapport

In het tweede hoofdstuk beschrijven we de aanpak die we voor dit onderzoek hebben gekozen. In
hoofdstuk drie gaan we in op de inzichten die we ophaalden uit de literatuur. Vervolgens beschrijven we
in hoofdstuk vier de resultaten van het onderzoek. De antwoorden op de onderzoeksvragen en de
conclusies staan in hoofdstuk vijf. Reflecties en aanbevelingen staan in hoofdstuk 6.
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HOOFDSTUK 2.

Opzet van het onderzoek

Bij aanvang van het onderzoek was er al het nodige bekend over de oorzaken van de beperkte instroom en
het beperkte behoud van vrouwen voor de technische sector. Door middel van een deskresearch hebben
we deze inzichten op een rij gezet. Vervolgens hebben we de inzichten verwerkt in een vragenlijst en
hebben we deze lijst uitgezet in de sector. De resultaten zijn getoetst en geconcretiseerd door middel van
interviews. Schematisch zag het onderzoek er als volgt uit:

.— . . . Eindrapport

Inzicht en kaders door Peiling onder medewerkers, Inspirerende Verwerking
documentstudie leidinggevenden, HR en gesprekken resultaten
directie

Figuur 1. Schematische opzet onderzoek.

Fase 1. Inzicht en kaders door documentstudie

We begonnen met het verzamelen en clusteren van informatie uit beschikbare literatuur en documenten.
Een belangrijke bron vormde het rapport van VHTO. Zie voor meer documentatie de literatuurlijst in
bijlage 6.

Fase 2. Peiling medewerkers, leidinggevenden, HR en directie

Op basis van de literatuurstudie en bredere deskresearch hebben we een vragenlijst opgesteld. De
vragenlijst is opgenomen in bijlage1.

De vragenlijst is uitgezet van 01 september tot en met 28 oktober 2022. Medewerkers, leidinggevenden,
HR-professionals en directies werden via verschillende kanalen (websites, nieuwsbrieven,
bijeenkomsten) van de sociale partners geworven.

Aan het eind van de responsperiode hadden bijna 800 mensen gereageerd op de vragenlijst. De
kenmerken van de respondenten staan in het volgende hoofdstuk, evenals de antwoorden op de
inhoudelijke vragen.

Fase 3. Inspirerende gesprekken

In de vragenlijst vroegen we de respondenten of ze mee wilden doen aan een verdiepend onderzoek. We
nodigden de respondenten uit voor een (groeps)interview en toetsten bij hen de resultaten van de peiling.
Ook vroegen we naar praktijkervaringen en -voorbeelden. De opbrengsten van de interviews zijn
verwerkt in het volgende hoofdstuk.

Fase 4. Verwerking resultaten

De data van de peiling hebben we geanalyseerd met een statistisch programma (SPSS). De open vragen
hebben we verwerkt met het programma Atlas.ti. Zie bijlage 2 voor een toelichting op de
verwerkingsmethodiek.
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HOOFDSTUK 3.

Theoretisch kader

We bestudeerden verschillende rapporten en documenten om zicht te krijgen op bevorderen en
belemmerende factoren voor instroom en behoud van vrouwen binnen de techniek. In dit hoofdstuk
schetsen we de belangrijkste inzichten.

3.1 Vrouwen in de techniek

In het rapport van VHTO2 staan een aantal belangrijke oorzaken voor een beperkte instroom en behoud:

Genderbias op de werkvloer.
Weinig vertrouwen in eigen kunnen.
Weinig mogelijkheden voor combinatie werk en gezin.

BN

Niet thuis voelen in mannelijke bedrijfscultuur.

Vaak is het niet zozeer de inhoud van het werk waarom vrouwen niet kiezen of behouden blijven voor de
techniek, maar heeft het meer te maken met de werkomgeving en de cultuur.

Om hieraan te werken zijn heldere en concrete suggesties geformuleerd voor werkgevers:

¢ Kijk goed naar de cijfers om te weten hoe je organisatie er qua genderdiversiteit voor staat.
e Bekijk mogelijkheden voor vrouwvriendelijke bedrijfskleding.

¢ Werk met rolmodellen.

¢ Stel een commissie of werkgroep in die zich bezighoudt met diversiteit.

¢ Kijk naar mogelijkheden voor parttimewerk of thuiswerken.

e Creéer een sociaal en psychologisch veilig werkklimaat.

e Zorgvoor een evenwichtige werving en doorstroom van vrouwen.

e Zorg ervoor dat medewerkers op dezelfde manier beoordeeld worden.

e Geef een genderbiastraining.

3.2 Naar inclusiviteit en sociale en psychologische veiligheid

De uitkomsten van het VHTO-onderzoek laten zien dat misschien wel de belangrijkste belemmering voor
vrouwen om binnen de technische sector te werken, veroorzaakt wordt door een gebrek aan een
inclusieve cultuur. Onder een inclusieve cultuur verstaan we een omgeving waarbinnen mensen het
gevoel hebben erbij te horen, waarbinnen men een open houding heeft naar elkaar en waarbinnen men
openstaat voor andere ideeén en denkbeelden. Een omgeving waarbinnen men elkaar positief waardeert
en waarbinnen rekening wordt gehouden met verschillen in behoefte. Bij een inclusieve cultuur gaat het
erom dat iedereen volwaardig ‘lid’ is van de organisatie en er geen hokjesgeest bestaat.

1 Rapport VTO:

2 Van de respondenten van dit onderzoek was 3% werkzaam in een mbo-functie, 74% in een wo-functie en 23% in
een hbo-functie. Die verdeling komt niet echt overeen met de Metalektro. Dit was mede de reden om met het huidige
onderzoek een betrouwbaar beeld te krijgen voor Metalektro.


https://www.vhto.nl/wp-content/uploads/2022/09/Whitepaper_Vrouwen_in_beta__techniek_en_IT__hoe_behoud_je_ze_als_organisatie.pdf
https://www.vhto.nl/wp-content/uploads/2022/09/Whitepaper_Vrouwen_in_beta__techniek_en_IT__hoe_behoud_je_ze_als_organisatie.pdf
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Inclusie Er zijn verschillende termen die wat lijken op
@Hm inclusiviteit. Voor de duidelijkheid visualiseren we de
%ﬂ‘ T‘H:W T4 | verschillende begrippen in figuur 2. De Metalektro
# W-@ W/ wordt gedomineerd door mannen en heeft daarom

veel weg van ‘exclusie’ en ‘segregatie’ van vrouwen in

TTF\ /ITTF\ / Fm een sector. Soms zijn er initiatieven binnen de sector,

b PTF I TT * | WT ( zoals vrouwenplatforms. Dan spreek je van
’ﬁ g ﬁ M ﬂ‘ . . . . . -
t \ \ {\ / integratie, maar nog niet van inclusie. Wil je voor
vrouwen duurzaam aantrekkelijk zijn, dan is het

Figuur 2. Duiding van begrip inclusiviteit. belangrijk om te werken aan die inclusiviteit.

Er zijn verschillende manieren om te werken aan de verbetering van een inclusieve cultuur. Enkele
elementen werden ook in het rapport van VHTO genoemd. Denk aan: arbeidsvoorwaarden op maat,
trainingen om mensen bewust te maken van een bias en het creéren van een sociaal en psychologisch
veilig werkklimaat. Vooral de laatste thema’s zijn de laatste tijd veel in het nieuws geweest en lichten we
hier nog even apart toe, omdat ze wat ons betreft een belangrijke succesfactor vormen voor het betrekken
van vrouwen.

Onder sociale veiligheid vallen de afspraken en protocollen die er zijn, zoals bijvoorbeeld de aanwezigheid
van een vertrouwenspersoon of een gedragscode die geldt binnen een organisatie. Onder psychologische
veiligheid vallen naast het gevoel erbij te horen, ook elementen als:

¢ Het open kunnen delen van meningen, het mogen maken van Big Five Effecten

fouten en een innovatief leerklimaat. N Y

e Een hoge mate van betrokkenheid, het gevoel een zinvolle
. Inclusie Erbij horen,
bijdrage te leveren aan het grotere geheel en daarvoor
gewaardeerd worden. Delen Leren & groeien
e Uitdagende tegengeluiden kunnen laten horen en daar niet Leveren E:> Presteren
direct op afgerekend worden.
e ledereen voelt zich verantwoordelijk voor een positieve sfeer. Uitdagen Innoveren
Emoties mogen worden geuit en het hoeft niet altijd om de Positiviteit Werkgeluk

inhoud te gaan.3 N _ . S

Het is bekend dat vrouwen gevoelig zijn voor de sociale en Figuur 3. Big Five van psychologische veiligheid.
psychologische veiligheid binnen een organisatie. Daarom zijn
we in het onderzoek op zoek te gaan naar kansen en

belemmeringen voor deze factoren.
3.2.1 Organisatorische factoren

Uiteraard zit er ook een hardere kant aan dit vraagstuk. Dan hebben we het over kijken hoe je het werk
zodanig kunt organiseren dat het past bij ieders talent en behoefte. Denk bijvoorbeeld aan elementen als
werktijden, toegang tot opleidingen, arbozaken, flexibele arbeidsvoorwaarden en carriéremogelijkheden.

3 Voor methoden en het gedachtegoed werken wij nauw samen met Hans van de Loo en Jorien Beks. Het materiaal dat
zij ontwikkelden, zit verwerkt in onze aanpak.
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HOOFDSTUK 4.

Resultaten van het
onderzoek

4.1 De peiling

De resultaten van de deskresearch verwerkten we in een peiling. Met de peiling wilden we een beeld
krijgen hoe men de vrouwvriendelijkheid van de sector ervaart en wat er binnen de sector en binnen
bedrijven momenteel al gedaan wordt om de instroom en het behoud van vrouwen te bevorderen. Zie
voor de volledige peiling bijlage 1.

De peiling is gemaakt voor verschillende doelgroepen:

¢ Werkende vrouwen

¢ Werkende mannen

e HR

e Directie

e Leidinggevenden

¢ Vrouwen die de branche hebben verlaten.

Via verschillende kanalen van de ROM, FME, CNV en FNV is de peiling onder de aandacht gebracht.

4.2 Responsgroep

Er reageerden ruim 750 mensen op de peiling. Ongeveer 550 respondenten maakten het grootste deel van
de vragenlijst af. Zie voor het aantal respondenten per vraag bijlage 4.

50% 40% Als we kijken naar de kenmerken van de
40% 35% deelnemers, dan zien we dat alle doelgroepen
30% vertegenwoordigd zijn in de onderzoekspopulatie.
20% Het merendeel (75%) van de respondenten heeft
10% 1% 3% 7% 1% 3% o de peiling als medewerker ingevuld.
0,
0% R I & & Het aantal r-nannen en vrouwen is ongeveer gelijk
Q\@ (@c’é@ q{?& ; & verdeeld. Binnen de doelgroep
Q@ ‘&a\% er directie/leidinggevenden was het aandeel mannen
& N groter. Binnen de doelgroep HR zaten naar

verhouding juist meer vrouwen.
Vrouw ™ Man

Figuur 4. Kenmerken responsgroep (% gebaseerd op gestarte groep respondenten (N=755)).

Het is goed om te beseffen dat 14% van de medewerkers binnen de sector vrouw is. Bij een gelijk aantal
vrouwelijke en mannelijke respondenten betekent dit dat verhoudingsgewijs meer vrouwen uit de sector
hebben gereageerd dan mannen.
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De respondenten zijn afkomstig van verschillende deelsectoren en afdelingen. Zowel grote als kleine
bedrijven zijn vertegenwoordigd en medewerkers zijn verdeeld over verschillende opleidingsniveaus. Zie
voor een compleet overzicht van de kenmerken van de populatie bijlage 2.

4.3 Inhoudelijke resultaten

Met de peiling hebben we de volgende onderwerpen uitgevraagd:

e Hetimago van de branche.
e Indicatoren voor vrouwvriendelijkheid.
- Visie & Beleid
- Procedures
- Flexibele arbeidsvoorwaarden
- Cultuur
- Leiderschap
- Omgeving & Middelen
- Beoordelen & Belonen
- Activiteiten gericht op Instroom & Behoud.
e HR-instrumenten.
e Tips voor verbetering.

In de volgende paragrafen presenteren we de resultaten.
4.3.1 Imago van het Metalektro volgens respondenten

Vaak wordt gezegd dat er weinig vrouwen binnen de Metalektro werken omdat de sector een
onaantrekkelijk imago heeft. Daarom hebben we de respondenten gevraagd naar hun beleving van het
werk en de cultuur binnen de sector.

In figuur 5 staan de percentages voor de verschillende onderdelen. Meer data staan in bijlage 3.

Het werk binnen de Metalektro is volgens de respondenten in hoge mate zinvol (89% vindt dit (geheel)
van toepassing), collega’s gaan plezierig met elkaar om (77% (geheel) van toepassing), bedrijven zijn
innovatief (72%). 77% van de respondenten geeft aan dat het werk niet vies is. 65% vindt het werk niet

Zwaar.
Het werk wordt goed betaald I 48,8 18,8
Het werk is goed te combineren met privé I 46,1 23,0
Het werk is zwaar I 25,4 9,9
Het werk is vies | S N 17,0 6,0
Het bedrijf is vrouwvriendelijk I 36,6 18,5
Er werken weinig vrouwen I — 19,4 30,4
Er werken weinig jongeren I 22,4 13,9
Collega's gaan plezierig met elkaar om I 51,5 25,7
Er is een prettige en open sfeer N 44,8 21,2
Er zijn doorgroeimogelijkheden 38,8 16,0
Er zijn mogelijkheden voor leren en ontwikkelen I 41,6 26,6
Het werk is innovatief I 46,6 25,4
Het werk geeft aanzien I 49,3 15,5
Het werk is zinvol = 52,7 36,6

0,0 10,0 200 30,0 400 500 600 700 800 900 1000

B Geheel niet van toepassing M Niet van toepassing B Neutraal Van toepassing Geheel van toepassing

Figuur 5. Beoordeling van imago in percentages per antwoordcategorie.
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We zien een paar opvallende verschillen tussen doelgroepen:
Verschil per functiegroep

e Directie en HR scoren op de meeste factoren significant hoger dan medewerkers en leidinggevenden.
Behalve op de vraag of er veel vrouwen en jongeren werken binnen het bedrijf én op de vraag of het
werk vies en zwaar is. Dan scoort men lager (= niet mee eens).

e Men vindt het werk vooral zinvol, collega’s gaan plezierig met elkaar om en de bedrijven zijn
innovatief. Het werk vinden de meeste respondenten niet vies en zwaar.

e Ontwikkelpunten betreffen het aanzien dat het werk geeft, beperkte doorgroeimogelijkheden en de
vrouwvriendelijkheid van de bedrijven.

Verschil man-vrouw
De scores tussen mannen en vrouwen verschillen niet significant, behalve op:

e Werk s vies (vrouwen scoren lager (= niet mee eens).

e Werk is zwaar (vrouwen scoren lager (= niet mee eens).

e Werkis goed te combineren met privéleven (vrouwen scoren hoger = mee eens).
¢ Werk wordt goed betaald (vrouwen scoren hoger = mee eens).

4.4 Zou je een baan binnen de Metalektro aanbevelen?

We vroegen ook of men een baan binnen de Metalektro zou aanbevelen aan vrouwen. 73% van de
respondenten zou vrouwen een baan aanbevelen in de Metalektro (figuur 6). Gedetailleerde gegevens
hierover staan in bijlage 3.

In hoeverre zou je een baan in de Metalektro _

53 20
aanbevelen aan vrouwen?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Geheel mee oneens Mee oneens M Neutraal Mee eens Geheel mee eens

Figuur 6. Zou je de Metalektro aanbevelen aan vrouwen? (Antwoordcategorieén in percentages.)
Ook bij deze vraag zien we een aantal opvallende verschillen.

Verschil per functiegroep

Het verschil tussen doelgroepen is significant.

e Alle directieleden zouden een baan in de Metalektro aanbevelen. 0ok HR-professonials scoren hoog
(bijna 92% beveelt een baan binnen de Metalektro aan). 67% van de medewerkers zou een baan
binnen de Metalektro aanbevelen.

Verschil man-vrouw

e Opvallend is dat vrouwen een baan binnen de Metalektro meer aanbevelen dan mannen
(respectievelijk 77% en 67% mee eens/geheel mee eens).

Waarom zou je de sector wél aanbevelen? (toelichting op antwoorden)

De meeste reacties gaan over de aard van het werk en het salaris; er zijn goede primaire en secundaire
voorwaarden en altijd werkgelegenheid. De Metalektro wordt gezien als een mooie bedrijfstak waar veel
en diverse beroepen geschikt voor vrouwen zijn. Er is voor ieder wat wils.
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Het is ook zeker niet zo dat het werk zwaar en vies is. Een aantal respondenten geeft juist aan dat het
werk juist in een schone omgeving gebeurt.

Quotes

- “Young people still have this picture of metalektro work where we need to have our hands dirty,
working outside most of the time, and being too technical. They do not see the bright side. Being
able to work really close to a product that you see in daily life, knowing how things work, being
able to put your hands on and make a change, it is something fun and rewarding.”

- “Er wordt gedacht dat het zwaar en vies is. Maar bijvoorbeeld panelenbouw kan en moet in een
nette omgeving. Verder is er altijd werk met een redelijk salaris, dat is in andere sectoren wel
anders.”

- “Hetis fijn om met je handen te werken en al is het niet altijd schoon werk, je maakt iets waar je
trots op kunt zijn. Vaak hebben vrouwen een fijnere hand en dat kan soms best een pluspunt zijn
vergeleken met een man.”

- “Alle functies waarbij je meer fysieke arbeid verricht, hoeven niet zwaar te zijn er zijn overal
hulpmiddelen voor of collega's die willen helpen.”

- “Werken in een technische wereld is gaaf.”

- “Veel vernieuwingen, nuttige producten, zichtbaar resultaat van je werk, fijne werksfeer met
collega’s, open en directe communicatie, goede salarissen. En, hoe gek het misschien ook klinkt: de
platte mannenhumor op mijn afdeling vind ik (als vrouw) geweldig.”

- “InNL is nog altijd het beeld dat vouwen geen beta's zijn en wiskunde moeilijk is, onzin natuurlijk.”

Waarom zou je de sector niet aanbevelen? (toelichting op antwoorden)

De meeste respondenten geven aan dat je als vrouw wel stevig in je schoenen moet staan. Het werk is
leuk maar de sfeer (mannenhumor en nagekeken worden) moet je wel tegen kunnen. Anders hoor je er
niet bij.

Door veel respondenten wordt ook de zwaarte van het werk genoemd. De zwaarte geldt overigens niet
alleen voor vrouwen maar ook voor mannen, wordt gesteld.

Op de derde plek kwamen opmerkingen over de voorzieningen en arbeidsvoorwaarden; op veel plekken
schort het aan goede voorzieningen en flexibele arbeidsvoorwaarden. Ook vindt men de beloning niet
overal gelijkwaardig.

Quotes

- “Erzijn meerdere mensen vertrokken van wie ik weet dat seksisme, homohaat en pestgedrag de
oorzaak waren van hun vertrek.”

- “Hetisiedere dag jezelf bewijzen en dat is niet aan iedereen weg gelegd.”

- “De weerstand en vooroordelen die ik in het begin van mijn carriére tegenkwam, is wel een stuk
minder geworden, maar helaas worden er nog steeds jongetjes opgevoed met het idee dat vrouwen
niets kunnen. Je merkt ook dat vrouwen niet lang in de 'buitendienst’ blijven. Ook ik zit nu op
kantoor. Hierdoor zijn er ook weinig rolmodellen voor de nieuwste generatie.”

- “Inhet bedrijf waar ik werk, hebben veel jonge mannen zogenoemde 'papa-dagen'. De mannen die
dit niet hebben door welke reden dan ook, noemen deze jonge mannen vaak als grap 'Tena lady
boys'. Een onschuldig grapje waar je toch wel veel uit kan halen.”

- “Het werk is hartstikke leuk, maar ik ben het af en toe wel beu om jezelf steeds maar weer te
moeten bewijzen als vrouw. Ik word afgerekend op mijn persoon en niet op mijn werk.”

- “Zwaar werk (werk en tijden, ploegen).”

- “In de meeste bedrijven is er geen kleed-, of doucheruimte voor vrouwen, vaak nog niet eens een
aparte toilet.”

- “De Sector is niet meegegaan in de toekomst met werk en privé balans te houden. Geen goede
afspraken kinderen opvang en kosten.”

- “Als vrouw moet je in deze mannenwereld veel harder je best doen om gezien te worden. Ook is de
beloning voor hetzelfde werk nog steeds veel lager voor vrouwen dan voor mannen. Ondanks dat je
veel meer verantwoordelijkheid en inzet toont.”
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4.5 Vind je aandacht voor instroom en behoud van vrouwen
belangrijk?

We waren ook benieuwd of men het bevorderen van vrouwen een belangrijk thema vindt. 72% vindt het
bevorderen van toestroom en behoud een belangrijk thema (figuur 7). Gedetailleerde gegevens staan in
bijlage 3.

Ik vind het bevorderen van toestroom en behoud van - 37 35

vrouwen belangrijk voor het bedrijf

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Geheel mee oneens Mee oneens M Neutraal Mee eens Geheel mee eens

Figuur 7. Belang dat men hecht aan het thema binnen sector (antwoordcategorieén in percentages).
Verschil per functiegroep
Het verschil tussen doelgroepen is significant.

e 92% van de directieleden geeft aan het bevorderen van instroom en behoud van vrouwen belangrijk te
vinden voor het bedrijf. 68% van de medewerkers ziet dit als belangrijk.

Verschil man-vrouw

e Van de mannen vindt 68,3% het onderwerp belangrijk. 73% van de vrouwen vindt het belangrijk. Ook
dit verschil is significant.

Waarom vind je het belangrijk dat er aan dit onderwerp aandacht wordt besteed?
(toelichting op antwoorden)

De meeste respondenten noemden het belang van diversiteit. Een goede mix komt de sfeer en het
resultaat ten goede. Ook werd genoemd dat het vanwege de krapte goed is om een bredere doelgroep aan
te boren. Een laatste punt dat veel genoemd werd, ging over fatsoen en meegaan met de tijd. Je zou als
sector moeten zorgen dat je zowel voor mannen als vrouwen geschikt bent.

Quotes

- “Hetverandert een team/afdeling/project enorm. De mannen zijn dan wat milder en wat minder
grof.”

- “Women bring a unique perspective to solving problems. Diversity is key to ensure holistic
solutions to engineering problems.”

- “De cowboy mentaliteit is niet houdbaar op de lange termijn, het wordt tijd voor wat meer balans.”

- “Om andere vrouwen zich thuis te laten voelen.”

- “Bij enorm personeelstekort moeten we alle capabele mensen behouden en naar ons toe trekken
ongeacht man/vrouw.”

- “leder bedrijf moet zoveel mogelijk een afspiegeling van de maatschappij zijn op gebied van sekse,
geloof, afkomst, opleiding etc. Behalve ethische en fatsoensredenen is het uiteindelijk ook beter
voor het bedrijfsresultaat.”

Waarom is het niet belangrijk om er aandacht aan te schenken? (toelichting op
antwoorden)

Een deel van de respondenten vindt het onzin om de nadruk te leggen op verschillen in sekse. Je moet
vooral doen wat je leuk vindt. Ook zien we in meerdere quotes dat er gewaakt moet worden voor
positieve discriminatie. Sla niet door in de aandacht voor vrouwen ten koste van mannen.
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Quotes

- “Ik beveel Metalektro aan voor vrouwen die techniek leuk vinden en affiniteit bij hebben en erin
willen werken, maar dat zou ik ook doen bij mannen.”

- “Er moet gewoon meer personeel bij, het maakt mij niet uit of dit vcouwen of mannen zijn.”

- “We moeten niet meer vrouwen gaan aannemen alleen maar "omdat het moet". We moeten dat
alleen doen als het de meest geschikte persoon is, en het een meerwaarde heeft.”

- “Functies moeten toebedeeld worden aan mensen ongeacht sekse, maar op basis van kwaliteit. Veel
vrouwen werken minder uren, hebben daarom ook minder tijd in het werk om te ontwikkelen en
blijven daardoor achter.”

- “lkvind dat vrouwen vooral zelf moet weten of ze ergens willen werken, en dat daarvoor geen
stimulans nodig of nuttig is.”

- “Ik walg van genderdiscriminatie waarvan bij quota's wel degelijk sprake is.”

Verschillende vrouwonvriendelijke quotes

We lazen verschillende quotes waaruit de vrouwonvriendelijkheid binnen de sector blijkt. Goed om te
beseffen dat een cultuurverandering soms nog om de nodige tussenstappen vraagt. Hieronder plaatsen we
ter illustratie een paar voorbeelden.

Quotes

- “Mag graag met vrouwen werken maar zitten ook wel handicaps aan. (denken anders, huilen gauw
e.d).”

- “Vrouwen geven te veel afleiding.”

- ‘“Ik heb altijd liever met mannen dan vrouwen gewerkt. Mannen communiceren op een directere
manier dan vrouwen. En er is een hoop roddel en jaloezie minder.”

- “Alleen als ze mijn rug komen masseren omdat wij te hard hebben moeten sjouwen en stoempen.”

- “Ik beveel het geen vrouw aan. Ik wil ze liever niet teveel op de vloer, met hun gekonkel.”

- ‘“lIkvind het totale onzin en verkrachting van de werkvloer met deze ideologische vrouwen en
gender sh*t. Succes met het motiveren en uw bijdrage aan de ontwrichting van onze samenleving.”

- “Vrouwen lekker vrouwen functies laten bekleden die binnen hun kunde liggen, dan doen mannen
het zware werk wel zoals het hoort.”

- “Vrouwen moeten zich kunnen aanpassen in de mannencultuur.”

- “.mijn ervaring is dat ze dit werk niet aan kunnen of willen en ik hoef er niet een vrouw bij om dat
ze een vrouw is. De vrouwen die hier binnenkomen zijn binnen een jaar weg naar een functie die
lichter en makkelijker is en meer verdient omdat vrouwen naar verhouding te makkelijk door
stromen naar de goede functies.”

- “Daar is het werk veel te zwaar voor, wanneer je dit werk aanpast aan vrouwen is de gelijkheid ver
te zoeken dan zijn ze dus toch het zwakke geslacht.”

4.6 Wat wordt er binnen de sector en binnen bedrijven
momenteel al gedaan?

Uit de literatuur haalden we de belangrijkste indicatoren voor een vrouwvriendelijke werkomgeving. Per
indicator formuleerden we een gelijk aantal subvragen. Deze vragen verwerkten we tot somscores voor de
indicatoren. De gemiddelde somscores per indicator staan in figuur 8. Voor een volledig overzicht
verwijzen we naar bijlage 4.
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Clusterscores
0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

Visie & Beleid maamaaa——— 2 7
Procedures IS 36

’

Cultuur T 4 |
Flexibele arbeidsvoorwaarden IS 35
Omgeving & Middelen IS 2,9
Leiderschap I 4,0
Collegialiteit NG 3,8
Presteren & Belonen IS 37

’

In-& Uitstroom IS 32

’

Figuur 8. Gemiddelde somscores op indicatoren (schaal 1-5; 1=geheel niet van toepassing, 5=geheel van

toepassing).
Opvallende zaken

¢ De meeste verbetering is te behalen op het onderdeel Visie & Beleid en ook op het onderdeel Omgeving
& Middelen. Aandacht voor flexibele arbeidsvoorwaarden en in- en uitstroom scoren relatief laag.

¢ De collegialiteit, de cultuur en de rol van leidinggevenden lijken op sectorniveau minder een
aangrijpingspunt, al zien we op afzonderlijke vragen nog wel verbeterpunten. Zie hiervoor de
beschrijving in de volgende paragraaf.

e Scores werden gegeven op een schaal van één tot vijf; uit de scores blijkt dat eigenlijk op alle punten
verbeteringen mogelijk/nodig zijn.

We gaan hieronder in op de subvragen per indicator. In bijlage 3 staat een volledig overzicht van de
gemiddelde data.

4.6.1 Scores op belangrijke indicatoren
Visie & Beleid

Visie & Beleid

Binnen het bedrijf waar ik werk worden trainingen over _ 128 I8

diversiteit en inclusie gegeven

Het bedrl]fwaar ik werk maakt du1dell]k waarom het _ 13,4 3’

belangrijk is om meer vrouwen te werven en behouden

Er wordt in dit bedrijf sterk gestuurd op het behalen van deze _ 15,3 4'

ambitie

Het bedrl]fwaar ik werk heeft hoge ambities als gaatom het _ 16,6 10‘1

werven en behouden van vrouwen

In dit bedrijf is een overzicht van het aantal vrouwen per _ 159 1108

afdeling

Binnen ons bedrijf schenken we aandacht aan (gender/man- _ 235 126 E

vrouw)diversiteit en inclusie

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Geheel mee oneens MW Mee oneens M Neutraal Mee eens Geheel mee eens M Weet niet

Figuur 9. Antwoordpercentages op subvragen Visie & Beleid.
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Opvallende zaken

* Respondenten scoren het laagst op de aanwezigheid van trainingen en de mate waarin duidelijk wordt
gemaakt dat het belangrijk is om meer vrouwen te werven en te behouden.

¢ Op alle stellingen wordt relatief laag gescoord.

* Eriseen significant verschil tussen de scores van directie en de rest van de organisatie. Directie scoort
significant hoger op het merendeel van deze vragen.

¢ De scores tussen mannen en vrouwen verschillen op de meeste vragen niet significant, alleen op de
vraag of er sterk gestuurd wordt op het behalen van de ambitie scoren de vrouwen significant lager.

Procedures
Procedures
De regels en procedures rondom discriminatie en ongewenst _ 293 L5 7
gedrag worden gedeeld en besproken met medewerkers ’ . .
Dit bedrijf pakt (uitingen van) discriminatie en pestgedrag _
gericht op vrouwen aan . 22l L b0
Er bestaan in dit bedrijf genoeg mogelijkheden om ongepast _ 369 32 E

gedrag richting vrouwen te melden
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

® Geheel mee oneens ™ Mee oneens M Neutraal Mee eens Geheel mee eens ®W Weet niet

Figuur 10. Antwoordpercentages op subvragen Procedures.
Opvallende zaken

¢ Men scoort redelijk positief over de mogelijkheden om ongewenst gedrag te melden, al geeft ruim 12%
toch ook aan dat dit niet het geval is. Ook geeft het merendeel van de respondenten aan dat uitingen
van ongewenst gedrag worden aangepakt, maar ook hier geeft 15% aan dat dit niet het geval is.

¢ Regels en procedures worden volgens 25% van de respondenten nog niet overal actief gedeeld en
besproken met medewerkers.

¢ Eris een significant verschil tussen de scores van directie en de rest van de organisatie. Directie scoort
significant hoger op deze vragen.

¢ De scores tussen mannen en vrouwen verschillen op deze vragen niet significant.

Er zijn aparte vragen gesteld over de aanwezigheid van een vertrouwenspersoon, gedragscode, buddy’s en

mentoren.
Binnen dit bedrijf werken we met buddys-mentoren 53 21
Wij hebben een gedragscode 77 9 15
Binnen het bedrijf waar ik werk is een vertrouwenspersoon 81 8 11

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

HJ]a mNee M Weetniet
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Ik ben tevreden over de buddys-mentoren |Gl 191 59|
Ik ben tevreden over de gedragscode ZSSSIINEGEGEES 37,4 21,9 6,2

Ik ben tevreden over de vertrouwenspersoon JREIEEGGGG 22,1 18,3 25,8
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

M Geheel mee oneens ™ Mee oneens M Neutraal Mee eens Geheel mee eens M Weet niet

Figuur 11. Antwoordpercentages op vragen over vertrouwenspersoon, gedragscode, buddy’s en mentoren.
Opvallende zaken

* Binnen de meeste bedrijven is een vertrouwenspersoon en een gedragscode aanwezig, maar nog niet
overal is dat het geval en men is er ook lang niet overal tevreden over.

¢ Het werken met buddy’s en mentoren komt niet veel voor binnen de bedrijven. Als er mee gewerkt
wordt, dan is 61% hier tevreden over.

¢ Erzijn geen verschillen per functiegroep behalve dat de directie en HR de gedragscode iets meer
waarderen dan de leidinggevenden en medewerkers.

* Op de vraag of men tevreden is over de vertrouwenspersoon scoren vrouwen iets positiever.

Cultuur
Cultuur
In dit bedrijf is er vertrouwen in het werk van vrouwen NISSHIIIEEG 38,9 28,1 3.4
Binnen het bedrijf waar ik werk maken we ongewenst gedrag © 11
bespreekbaar B 3 38,9 SRR 9,3 |
In dit bedrijf worden vrouwen met respect behandeld G 46,8 198 K
In dit bedrijf komt ongewenst gedrag richting vrouwen voor INENIINNRZZNEE 131 fy 17 |
In dit bedrijf kan een vrouw zichzelf zijn "N SISHIIIEEGEG 40,3 23,9 3,9
Binnen het bedrijf waar ik werk hoort iedereen erbij 38,9 24,6 |
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
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Figuur 12. Antwoordpercentages op subvragen Cultuur.
Opvallende zaken

¢ 24% van de respondenten geeft aan dat er in hun beleving ongewenst gedrag voorkomt binnen hun
bedrijf. Daarnaast zegt 17% het niet te weten.

¢ Hetis goed om je bij het interpreteren van deze data te realiseren dat de stellingen bij voorkeur door
iedereen positief worden beantwoord. Ook al is het merendeel te spreken over de cultuur, het is
zorgelijk als 22% aangeeft het gevoel te hebben er niet bij te horen, dat 12,5% niet zichzelf kan zijn, dat
10% vindt dat ze niet met respect behandeld worden, dat 15% aangeeft dat ongewenst gedrag niet
voldoende bespreekbaar is en dat ruim10% het gevoel heeft dat er geen vertrouwen is in het werk van
€en vrouw.

¢ QOok hier geldt weer dat directie en HR de cultuur positiever beoordelen dan leidinggevenden en
medewerkers. Het meest opvallend is dat in de beleving van directie en HR ongewenst gedrag richting
vrouwen minder voorkomt dan in de beleving van leidinggevenden en medewerkers.
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¢ Vrouwen geven minder vaak aan dat in hun bedrijf vrouwen met respect behandeld worden dan
mannen.

Flexibele arbeidsvoorwaarden

Flexibele arbeidsvoorwaarden

In dit bedrijf is er voldoende ruimte voor ouderschapsverlof (als
je daar behoefte aan hebt) l_ 398 26
In dit bedrijf bestaat de mogelijkheid om werktijden flexibel in te
delen 10,8 34,2 14
In dit bedrijf kun je parttime werken (ongeacht de functie) 33,6 9 6,9
In dit bedrijf is er begrip en ruimte voor zorgtaken (zoals zorg _
voor kinderen of mantelzorgen voor een familielid) 2 33,5 218 m
In dit bedrijf bestaat de mogelijkheid om thuis te werken, mits _ D
het werk het toelaat 41,2 257 E
Binnen het bedrijf waar ik werk kun je zelf een keuze maken uit _
verschillende arbeidsvoorwaarden (bijv. meer verlof ipv. salaris) 14 23 10,6
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
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Figuur 13. Antwoordpercentages op subvragen Flexibele arbeidsvoorwaarden.
Opvallende zaken

¢ Binnen de meeste bedrijven zijn er mogelijkheden voor flexibiliteit maar ook op dit punt kan nog veel
verbeterd worden.

¢ Volgens 29% van de respondenten is het binnen hun bedrijf niet mogelijk om werktijden flexibel in te
delen en volgens 24% is het niet mogelijk om parttime te werken. Veel respondenten (36%) ervaren
geen flexibele arbeidsvoorwaarden.

¢ Directie en HR geven een hogere score op de mogelijkheid voor thuiswerken en ruimte voor
ouderschapsverlof dan medewerkers en leidinggevenden.

* HR geeft een opvallend lagere score als het gaat om de mogelijkheden voor flexibele
arbeidsvoorwaarden.

¢ Hetverschil tussen het oordeel van vrouwen en mannen is minimaal. Het enige verschil is dat vrouwen
iets meer ruimte voor thuiswerken rapporteren.
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Omgeving & Middelen

Op de ranglijst van indicatoren scoren de Omgeving & Middelen relatief laag.

Omgeving & Middelen

Er is voor mij een rolmodel (aansprekend voorbeeld)
in dit bedrijf 159 LR 12,5

Het bedrijf waar ik werk heeft vrouwelijke _
bedrijfskleding 15,2 5,2eXs

Vrouwen herkennen zich in de communicatie

(nieuwsbrieven, website, vacatureteksten etc.) van 20,8 6

mijn bedrijf

Er zijn hier genoeg speciale voorzieningen voor als

vrouwen terugkeren na een zwangerschap (zoals een 15,4 6,9

kolfkamer)
Het bedrijf waar ik werk heeft een vrouwvriendelijke } 5 34 11
werkomgeving
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
B Geheel mee oneens ™ Mee oneens M Neutraal Mee eens Geheel mee eens W Weet niet

Figuur 14. Antwoordpercentages op subvragen Omgeving & Middelen.
Opvallende zaken

¢ De scores op dit onderdeel zijn opvallend lager dan de scores op andere onderdelen; veel zaken
kunnen nog verbeterd worden.

¢ Veel respondenten (35%) geven aan dat er binnen hun bedrijf geen vrouwelijke bedrijfskleding is. Ook
ervaren veel respondenten (40%) dat er binnen hun bedrijf geen speciale voorziening is voor vrouwen
als ze terugkeren na een zwangerschap.

¢ Directie en HR zijn positiever over de vrouwvriendelijkheid van de werkomgeving.

* HR enleidinggevenden geven een duidelijk lagere score als het gaat om de voorzieningen voor
vrouwen die terugkeren van zwangerschap.

¢ Mannen schatten hun werkomgeving vrouwvriendelijker in dan vrouwen.
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Leiderschap

De volgende vragen zijn zowel aan leidinggevenden als HR, directie en medewerkers gevraagd.

Leiderschap

Binnen ons bedrijf worden leidinggevenden getraind om

ervoor te zorgen dat medewerkers (ongeacht sekse) op _ 18,3 7,6

dezelfde manier beoordeeld worden

Mijn leidinggevende onderneemt actie als er sprake is van M_ 379 218 15,4

ongewenst gedrag

Ik kan mijn leidinggevende aanspreken op zijn/haar gedrag 3¢} 48,4 20,6 !

Mijn leidinggevende vertoont ongewenst gedrag richting _ e
werknemers 43,8 5‘8’5

Mijn leidinggevende behandelt mensen gelijk, ongeacht sekse {3 37,9 27,4 5,3

Ik voel mij gezien en erkend door mijn leidinggevende _ 43,4 21 l
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B Geheel mee oneens ™ Mee oneens M Neutraal Mee eens Geheel mee eens W Weet niet

Figuur 15. Antwoordpercentages op subvragen Leiderschap.
Opvallende zaken

¢ Leidinggevenden lijken minimaal te worden getraind om ervoor te zorgen dat medewerkers (ongeacht
sekse) op een gelijke manier behandeld worden.

o Veel leidinggevenden zijn prima aanspreekbaar op hun gedrag en zorgen voor erkenning en gelijke
behandeling, maar er is toch ook een aanzienlijk percentage waar dit (nog) niet het geval is.

¢ 9% rapporteert ongewenst gedrag richting medewerkers.

o Medewerkers voelen zich minder gezien door hun leidinggevenden dan leidinggevenden en HR.

* Medewerkers rapporteren vaker ongewenst gedrag dan de andere functiegroepen.

¢ Directie, HR en leidinggevenden zijn positiever over de mate waarin ongewenst gedrag opgepakt
wordt.

¢ Erenige verschil tussen mannen en vrouwen is dat mannen vaker vinden dat hun leidinggevende
ongewenst gedrag richting vrouwen vertoont.
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Collegialiteit
Collegialiteit

In het team waar ik werk zijn er collegas waarin ik mij herken JISICHINEEEE 40,5 155 1

Ik voel me vrij om in het team waarin ik werk belangrijke 30
zaken ter sprake te brengen, bijv. tijdens een werkoverleg L 451 26,6 I
Als ik ergens mee zit dan kan i.k dat delen met de collegas 7. 47 22.4 1

waarmee ik werk

De collegas waarmee ik werk tonen interesse in mij als 6.3

persoon | 47,6 23,3 1
In dit bedrijf wordt het werk op een eerlijke manier verdeeld, 117
ongeacht sekse 57 34,6 203 I
Ik voel mij thuis in het team waar ik werk |[ISIZIIEIEIEG 449 30,8 |
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
B Geheel mee oneens ™ Mee oneens ® Neutraal Mee eens Geheel mee eens B Weet niet

Figuur 16. Antwoordpercentages op subvragen Collegialiteit.
Opvallende zaken

e Over het algemeen gaat het goed met de collegialiteit binnen de teams van de Metalektro. Rond de 70%
voelt zich thuis en ervaart collegialiteit. Het merendeel voelt zich ook vrij om te zeggen wat men wil.

e lets minder goed gaat het met de verdeling van het werk. 17% geeft aan dat het werk niet op een
eerlijke manier wordt verdeeld. Ook is er niet voor iedereen een collega waarin men zich herkent.

¢ Directie en HR scoren structureel positiever op dit onderdeel dan medewerkers. Leidinggevenden
scoren ook hoger op de mate waarin men zaken kan delen met collega’s en de vrijheid heeft om
belangrijke zaken ter sprake te brengen.

¢ Erzijn geen grote verschillen gevonden tussen mannen en vrouwen op dit onderdeel, wel geeft een iets
groter deel van de vrouwen aan dat het werk niet altijd eerlijk wordt verdeeld en vrouwen hebben
minder collega’s waar ze zichzelf in herkennen.

Presteren & Belonen
Presteren & Belonen

Ik heb het gevoel dat praten over mijn gezinsleven of F150 0 o BUEY 121

zorgtaken mijn beoordeling beinvloedt

In het managementteam zitten mensen waarin ik mijzelf CoET 225 20 97 IEH

herken

Bij dit bedrijf zou ik op termijn leidinggevende kunnen 7 133 35 158 KEXE

worden als ik dat wil

Binnen dit bedrijf wordt net zoveel in vrouwen geinvesteerd
als in mannen (opleiding, training etc.)

In eenzelfde functie verdienen mannen binnen dit bedrijf 13,3 9

meer dan vrouwen

29,9 21,7 19,4

Vrouwen worden in dit bedrijf op basis van dezelfde criteria ha bl |
beoordeeld als mannen

32,2 17 19,6

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Geheel mee oneens M Mee oneens M Neutraal Mee eens Geheel mee eens W Weet niet

Figuur 17. Antwoordpercentages op subvragen Presteren & Belonen.
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Opvallende zaken

¢ Opvallend is dat 36% van de respondenten het gevoel heeft dat praten over privézaken de beoordeling
beinvloedt.

¢ Met name rondom de gelijke beloning van vrouwen valt op dat 16% het gevoel heeft dat er
verschillende criteria voor mannen en vrouwen worden gehanteerd.

¢ Ook zie je dat men zich lang niet altijd herkent in mensen op hogere posities (leidinggevenden,
directie).

¢ Ook hier scoren directie en HR hoger dan medewerkers en leidinggevenden. Directie en HR lijken te
ontkennen dat er sprake is van een loonverschil tussen mannen en vrouwen.

e Mannen ervaren ook meer dan vrouwen dat er op eenzelfde manier beloond wordt, ook scoren
mannen hoger op de vraag of er gelijk wordt geinvesteerd in opleiding en training.

¢ Opvallend is dat mannen vaker aangeven dat voor hun gevoel het praten over gezinsleven en
zorgtaken hun beoordeling beinvloedt. Vrouwen vinden beduidend vaker dat mannen in eenzelfde
functie meer verdienen.

Instroom & Behoud

Instroom & Behoud

Binnen dit bedrijf wordt actief aandacht besteed aan het werven
van vrouwen (bijv. marketing, inclusieve vacatureteksten,
bedrijfsbezoeken, evenementen, bonus voor het aandragen van
een vrouw etc.)

E d it kki d met die het bedrijf
r worden exit gesprekken gevoerd met mensen die het bedrij E- 438 7219 m
verlaten

Binnen dit bedrijf wordt gekeken hoe uitstroom voorkomen kan
worden

In het introductieprogramma zit voldoende ruimte voor m_ 315 98
persoonlijke kennismaking met collega ’ ’ 4

6,3 38,4 13,4

Binnen dit bedrijf is er een goed introductieprogramma KR! 31,5 8,4

Binnen het bedrijf waar ik werk wordt gelet op een evenwichtige ._
doorstroom ongeacht sekse 7,1 244 8,4 18,8

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Geheel mee oneens M Mee oneens M Neutraal Mee eens Geheel mee eens B Weet niet

Figuur 18. Antwoordpercentages op subvragen Instroom & Behoud.
Opvallende zaken

¢ Erlijkt nog veel winst te behalen in het actief aandacht besteden aan vrouwvriendelijke marketing bij
het werven van vrouwen. 56% geeft aan dat hier geen actieve aandacht aan wordt besteed.

¢ Ook onboarding kan verbeterd worden, zodat mensen zich sneller thuis voelen.

¢ Directie en HR zijn significant positiever over dit onderdeel. Leidinggevenden scoren iets lager, met
name op het introductieprogramma en aandacht voor doorstroming.

¢ Vrouwen zijn duidelijk minder positief over de mate waarin er bij de werving aandacht wordt besteed
aan inclusieve vacatureteksten. Ook HR scoort relatief laag op dit onderdeel.
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4.7 Wat werkt er goed en wat kan beter?

We vroegen respondenten aan te geven waar het beste aan gewerkt kan worden en welke tips ze op bais
van hun ervaringen hebben om de instroom en behoud van vrouwen te verbeteren.

4.7.1 Waar kan het beste in geinvesteerd worden?

Aan respondenten is gevraagd om de negen indicatoren z6 te rangschikken dat bovenaan de indicator
kwam te staan waarvan ze vonden dat hier het beste in geinvesteerd kan worden voor meer vrouwen
binnen de Metalektro.

Voor de verwerking hebben we het aantal keer dat een indicator op de eerste, tweede of derde plaats
gezet werd bij elkaar opgeteld.

Aantal keer dat een factor in de Top 3 van de
respondenten voorkwam

Een veilige cultuur I 252
Gelijkwaardige kansen en beloning I 2 39
Een heldere visie en beleid NI 198
Flexibele arbeidsvoorwaarden IS (77
Heldere procedures Hmmmammmmmm 125

Aandacht voor instroom en behoud HETETEETEEEEE————— 105

Collegialiteit I ————————— 101

Leiderschap me———— 56

De omgeving en middelen m—— 41

0 50 100 150 200 250 300

Figuur 19. Prioritaire aandachtsgebieden voor instroom en behoud vrouwen.
In de top 4 van de respondenten stond het vaakst:

¢ Investeer in een veilige cultuur

¢ Besteed aandacht aan gelijke kansen en beloning
e Zorgvoor een heldere visie en beleid

e Zorgvoor flexibele arbeidsvoorwaarden.

We vroegen de respondenten via een open vraag en tijdens de interviews om een toelichting en concrete
tips voor het bevorderen van de instroom en het behoud van vrouwen. Hieronder vatten we de vele
reacties samen.

4.7.2 Tips voor instroom
We zagen in de tips voor het bevorderen van instroom de volgende top vijf:

Start door de instroom in techniekonderwijs te stimuleren
Verbeter het imago

Zorg voor betere wervings- en selectieprocedure

Zorg voor een meer inclusieve werkomgeving

vt W e

Zorg voor flexibele arbeidsvoorwaarden.

We lichten de onderwerpen toe aan de hand van een korte toelichting en een aantal quotes.
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Instroom techniekonderwijs stimuleren

Respondenten noemen als tip voor de instroom van meer vrouwen in de Metalektro het meest dat er bij
de instroom in het onderwijs veel winst te behalen is. Je zou meisjes op school al kennis moeten laten
maken met techniek. Overigens gaat het niet alleen om school maar ook bij ouders. Ook ouders stimuleren
techniek vaker bij hun zonen dan dochters. Techniek moet een normale keuze worden voor
meisjes/vrouwen.

Quotes

- ‘“Leer jongens en meisjes al van jongs af aan dat werken met je handen leuk is.”

- “Zorg dat vrouwen/meisjes zich veilig voelen op technische scholen. Daar begint de techniek.”

- “Zorgvoor goede opleidingsmogelijkheden zodat vrouwen ook op latere leeftijd de techniek in
kunnen. Maar 80-90% van de meisjes die een voortgezette opleiding (en hogere opleiding) moeten
kiezen denken nog niet aan een toekomst in de techniek. Maar op latere leeftijd (25-45 jaar) zijn er
voldoende die er niet negatief tegenover staan als er een kans zou zijn om de techniek in te gaan.”

- “Maak gebruik van rolmodellen in het onderwijs. Promoot ook het docentschap bij vrouwen.”

- Organiseer een kijkdag speciaal voor meiden die nog een studiekeuze moeten gaan maken. Ik werk
in de weegtechniek. Als er 1 ding is wat meiden bezighoudt is het wel gewicht. Maak daar gebruik
van Techniek is ook echt leuk voor vrouwen!

Verbeter het imago

Diverse deelnemers geven als tip om het imago van de sector te verbeteren. Uit de antwoorden komt naar
voren dat de sector bekend staat als een mannenwereld met vies werk, lage lonen en beroepen met weinig
aanzien en doorstroommogelijkheden. Dit ligt inmiddels anders, zo menen zij.

Veel tips gingen over het organiseren van meeloopdagen, stages, kijkjes in de keuken. Ook specifiek
gericht voor vrouwen. Ook ging het over de uitstraling die je hebt via social media. Het begint er al mee
dat je deze media gebruikt, maar daarnaast gaat het er ook om dat je er een boodschap op zet die
aanspreekt. Ook hier geldt dat het helpt als je met rolmodellen werkt waar men zich in herkent.

Wees wel eerlijk. Op sommige plekken is het werk best zwaar en het is nog steeds een mannenwereld.
Maak ten slotte ook duidelijk waar je vanuit de sector aan bij kan dragen en wat het je oplevert.

Quotes

- “Wellicht wat interviews met vrouwen van de werkvloer om een goed beeld te geven en
rechtstreekse voorbeelden te kunnen tonen.”

- “Zetrolmodellen in op alle niveaus. Wees niet selectief in de keuze om alleen de te mooie
voorbeelden te laten zien. lets dat te mooi voorgesteld wordt is meestal ook te mooi om waar te
zijn.”

- “Gebruik in je visuele communicatie voldoende vrouwelijke rolmodellen en neem grafische
afbeeldingen die insluitend zijn, die een goed gevoel geven. Zwart-wit - niet een echt model nemen
als vrouw (vanuit het modellen werk), maar een gewone vrouw.”

- “Benadruk de mogelijkheid van een stabiele, gelijkwaardig-betaalde bron van inkomsten. Met dit
vak kan je werken waar je wil, overal ter wereld. ledereen zit op je te wachten.”

- “Ook goed om te benadrukken dat je bijdraagt aan maatschappelijke opgaven. Je levert echt
toegevoegde waarde.”

- “De beste reclame is de 'van mond tot mond' reclame. Laat een paar vrouwelijke rol modellen naar
buiten treden met positieve verhalen.”

Verbeter de procedures voor werving en selectie

Veel tips gingen ook over de wervings- en selectieprocedure. Maak gebruik van sociale media en besteed
dan aandacht aan de berichten. Zorg dat het je doelgroep ‘raakt’ in je communicatie. Zorg dat bekend is
welke vacatures er zijn. En bied ruimte om te wennen en verkennen.
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Quotes

- “Nodig elke vrouw die een brief stuurt uit voor een gesprek.”

- “Better advertisement of the available positions in the industry and examples of female success and
more female recruiters.”

- “Gebruik persoonlijke verhalen en zorg ervoor dat recruiters niet alleen maar mensen lastig vallen
met hun gestandaardiseerde berichten. Een sterkte post doet veel meer dan een bericht van een
recruiter.”

- “Geeftijd om te verkennen en wennen.”

- “Benoem in de vacaturetekst de mogelijkheid voor parttime werken.”

- “Denk na over een passend takenpakket; wij hebben takenpakketten gecreéerd met precisiewerk,
daar zijn vrouwen beter in dan mannen en dat spreekt aan.”

Zorg voor een meer inclusieve werkomgeving

Verschillende respondenten geven ook tips voor het beteren van de ‘mannenwereld’ waarin ze werken.
We zien hier twee stromingen. Een groep die vooral tips geeft om vrouwen ze meer thuis te laten voelen
en een groep die juist zegt dat er niet teveel nadruk op moet liggen en dat positieve discriminatie
voorkomen moet worden.

Quotes

“Zorg voor een vrouwenquotum en formuleer bijvoorbeeld een KPI voor het aantal vrouwen
binnen het bedrijf.”

- “Zorg dat een vrouw zich thuis voelt. Een modern gekleurd interieur van natuurlijke materialen en
veel planten doen het denk ik goed om vrouwen zich thuis te laten voelen. En een tuin, of groene
omgeving om tijdens de pauze te kunnen wandelen buiten. Dat bevordert een gezonde cultuur en
daar houden vrouwen van.”

- “Ban seksistische elementen van de werkvloer (kalenders met blote vrouwen bv).”

- “Zorgvoor voldoende voorzieningen voor vrouwen. Zoals een fatsoenlijke kolfkamer en schone
toiletten.”

- “Vergroot bij mannen het bewustzijn van hun gedrag.”

- “Organiseer een Girls-day.”

- “Zorgvoor vrouwelijke bedrijfskleding zodat een vrouw er ook als een vrouw uitziet.”

En ook:

- “Men vrouwen moeten aanspreken op datgene wat ze ZIJN. Niet slechts op de bewuste
conditionering dat ze OOK geschikt zijn om een mannelijke taak of rol te vervullen. Spreek haar aan
op datgene wat ze zelf in de spiegel ziet, en niet op de talloze dogma'’s, die niets, maar dan ook niets
met haar ZELF te maken heeft.”

- “Klassieke gender roles (vrouw zorgt, man werkt) moeten veranderen; parttime werken voor
mannen zou geaccepteerd moeten worden.”

- “Behandel vrouwen niet als aparte groep; positieve discriminatie is ook discriminatie.”

- “Het gaat om het werk dat je verricht, niet het geslacht dat je hebt. We hebben mensen nodig en
niet per se vrouwen.”

Zorg voor flexibele arbeidsvoorwaarden

Verder klinkt vanuit de respondenten de roep om flexibele arbeidsvoorwaarden. Veel respondenten
stellen dat de sector nog onvoldoende openstaat voor flexibele werktijden of het werken in deeltijd en dat
dit mogelijk vrouwen tegenhoudt voor de sector te kiezen.

Quotes

- “Ik denk vooral inzetten op flexibiliteit, deeltijd werken meer promoten. Vrouwen zullen in een
gezin (denk ik) eerder een dagje thuis willen blijven voor de kinderen dan mannen.”

- “Betere uren in de fabriek om beter met gezin te combineren. Een 1 oudergezin is bijvoorbeeld niet
makkelijk te combineren met 2 ploegendienst ( fabriek).”

- “Ruimte bieden voor deeltijdwerk, ook voor mannen.”
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“Mannen en vrouwen dezelfde kansen en arbeidsvoorwaarden & salaris bieden. En niet pas als er
om gevraagd wordt.”

4.7.3 Tips voor behoud

“De belangrijkste manier om vrouwen te behouden is zorgen dat er meer vrouwen gaan werken in de sector
(kip en ei situatie ..).”

Daarnaast bestaat de top vijf voor behoud volgens de respondenten uit:

Zorg voor gelijke waardering en kansen

Bied een veilige omgeving

Wees oprecht geinteresseerd

Zorg voor voldoende faciliteiten en passende arbeidsvoorwaarden (niet alleen voor vrouwen)

AR RS

Voorkom positieve discriminatie.

Hieronder lichten we deze onderwerpen toe en illustreren we ze met een aantal quotes.
Zorg voor gelijke waardering en kansen

Respondenten zien het bevorderen van gelijke kansen tussen mannen en vrouwen als het belangrijkst om
vrouwen te behouden in de toekomst. [edereen, ongeacht geslacht, moet gelijkwaardig behandeld worden,
gelijke arbeidsvoorwaarden krijgen en dezelfde kansen hebben binnen het bedrijf.

Quotes

- “Verklein de salarisverschillen, zorg voor gelijke waardering/beloning en salarisgroei.”

- “Geef ook mannen de kans om flexibel te werken en zorgtaken op zich te nemen. Ga er niet van uit
dat alleen vrouwen dat willen.”

- Bestempel zwangerschap en kinderen niet als probleem. Als iemand wil blijven werken, geef ze de
kans. Mannen doen het ook.”

- “Gelijke kansen en beloning lijkt me het allerbelangrijkste.”

- “Alsje als vrouw eerder weg moet om een ziek kind op te halen ben je onbetrouwbaar en een
sukkeltje. Als je als man eerder weg moet om een ziek kind op te halen ben je een held. Huh?”

- “ledere medewerker is van waarde. Het behouden van zou dus niet moeten/mogen athangen van
het man of vrouw zijn.”

- “Als je emancipatie serieus neemt, moet je daar geen onderscheid (op voorhand) in aanbrengen.”

Bied een veilige en prettige werkomgeving

Op de tweede plek staat het belang van een veilige en prettige werkomgeving. Daarin zien we vooral tips
voor het verbeteren van de ‘zachte’ cultuurkant van de omgeving. Respondenten zien de sector nu
voornamelijk nog als een mannenwereld. Het is volgens hen belangrijk dat het ‘vrouwvriendelijker’ wordt
zodat het de werksfeer bevordert. Maar we zien ook opmerkingen over veiligheid in de meer ‘harde’ zin,
namelijk opmerkingen over hulpmiddelen om het werk minder zwaar en vies te maken. Ook hier zien we
dat men vaak zegt dat er geen onderscheid tussen mannen en vrouwen zou moeten zijn op dit thema.

Quotes

- “Maak actief en specifiek kenbaar dat elke ongewenste/onplezierige benadering gemeld wordt bij
een (vrouwelijk) vertrouwenspersoon.”

- “Draag je beleid actief uit. Wij hebben een E-learning voor mensen die instromen zodat ze gelijk
weten wat hier normaal is.”

- “Deleiding van het bedrijf zou discriminatie als zeer zwaarwegende factor moeten wegen bij de
beoordeling van hun managers, nu wordt veel door de vingers gezien.”

- “Behandel vrouwen met respect. Dit geldt overigens ook voor mannen.”

- “Zorgvoor een training diversiteit en inclusie en/of een toolkit.”
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“Werk met mentoren of buddy’s zodat nieuwe vrouwen een betere aansluiting kunnen vinden
binnen het team.”

“Maak het mogelijk dat vrouwen over de afdelingen heen met elkaar kunnen verbinden.”

“Wij hebben de drie zoenen bij een verjaardag of bij nieuwjaar afgeschaft. Dat voorkomt
ongemakkelijke situaties.”

“Zorg voor betere naleving van het arbobeleid bij maakbedrijven. Laat actief zien dat technische
beroepen binnen maakbedrijven niet fysiek zwaar werk hoeft te zijn.”

“Wij hebben hier de regel: er mag nooit een vrouw alleen achterblijven in het pand. Ze moeten
veilig naar huis kunnen komen.”

Wees oprecht geinteresseerd en zorg voor waardering

Op de derde plek zien we tips die te maken hebben met begrip voor de vrouw en inlevingsvermogen van

leidinggevenden en mannen op de werkvloer.

Quotes

“Informeer naar behoefte en vul niet in voor een ander.”

“Leer wat meer over de omgang met vrouwen tijdens zwangerschap en overgang. We zijn niet ziek,
maar dat wil niet zeggen dat we geen last van de hormonen hebben. En schei uit met zeggen dat
iemand wel ongesteld zal zijn als ze boos is.” ‘Wij hebben een lezing georganiseer over vrouwen in
de overgang.”

“Blijf in contact en vraag naar de behoeftes die nodig zijn om iemand te behouden. Vraag een vrouw
eens hoe het met haar gaat, hoe ze haar werk ervaart, wat ze nodig heeft om haar werk goed uit te
kunnen voeren (bv af en toe thuis kunnen werken i.v.m. gezin of iets dergelijks).”

“Ik merk dat mannen en vrouwen soms andere dingen van leidinggevenden verwachten en
behoefte aan hebben (zoals meer coaching vanuit leidinggevenden op emotioneel vlak).”

“Wij hebben secretaressedag omgedoopt tot damesdag. Voor alle vrouwen die er werken
organiseerden ze wat. Koffie en taart eten met alle vcouwen. De leidinggevenden schreven
daarnaast een brief aan de vrouwen dat ze blij met hen zijn en bij de brief zat een cadeaubon. Dit
hebben ze vijftien jaar gedaan tot vrouwen het discriminerend begonnen te vinden.”

“Girls-day werkt bij ons heel goed. Het klinkt wat discriminerend maar in deze fase vinden we het
toch goed om jaarlijks een aparte dag te hebben om zaken waar vrouwen tegenaan lopen te
bespreken. Ook werken veel vrouwen alleen op een afdeling dus dan is het goed om elkaar af en toe
te treffen.”

Zorg voor goede faciliteiten en goede arbeidsvoorwaarden

Net als bij de instroom gaf men vaak aan dat het voor het behouden van vrouwen 66k belangrijk is om

goede faciliteiten en arbeidsvoorwaarden te bieden. De behoeftes veranderen gedurende de verschillende

levensfases, dus goed als er meer flexibele voorwaarden komen.

Quotes

“Vrouwen kiezen op een gegeven moment voor het gezin te gaan zorgen; dan kan baan 40 uur of
ploegendienst niet meer samen gaan.”

“Maak kinderdagverblijf via werkgever mogelijk. Mocht mantelzorg een punt zijn, zorg dat daar
vanuit werkgever regelingen mogelijk zijn.”

“Being kept only because we are women is bad. However, benefits like having rooms for breast
pumping, having tampons in the toilets, a sick leave due to period sickness, will absolutely make
women feel that they are being taken care of and they will appreciate the company more.”
“Aangepaste middelen aanbieden vanuit de werkgever i.p.v. er zelf om moeten vragen (zodat je niet
het gevoel hebt dat je zeurt of bijzonder wilt zijn).”

“Het werk schoner maken (vooral in de productie) en de kantoren voorzien van fris en schoon
meubilair i.p.v. oude vieze meuk.”

“Denk ook aan een gezondere kantine. Vroeger hadden wij een kantine met frituur en uitsmijters.
Nu zijn er salades et cetera, er is ook een pilot met gezond avondeten door een kok. Veel vrouwen
vinden dat belangrijk.”
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- “Wat we wel kunnen is vrouwen (of mannen waarvan de vrouw graag wil blijven werken)
flexibiliteit bieden als ze kinderen krijgen. Aangepast werken in ploegendienst (zelfroosteren),
meedoen met stapelbaan-initiatieven, kinderopvang 24-7 bij het werk, en faciliteiten waar moeders
hun baby kunnen voeden of kunnen kolven.”

Voorkom positieve discriminatie/sla niet door

Veel respondenten vinden het bevorderen van instroom en behoud van vrouwen een belangrijk thema
maar veel gaven ook aan om niet door te slaan in het voortrekken of anders behandelen van vrouwen.

Quotes

- “Normaal blijven doen, niet doorslaan in me too dingetjes. Collega's klagen dat ze niet eens meer
een keer “kut” kunnen zeggen als het niet mee zit want dan is er wel weer een vrouw die ze mee
naar HR sleept.”

- “Ik krijg hier kriebels van. Het moet niet uitmaken of je vrouwen of mannen behoud. Al het
personeel is belangrijk en daar moeten gelijke regels voor zijn.”

- “Stoppen met doen alsof we speciaal zijn, dit maakt een vieze smaak in de mond bij de mannen.”

- “Stop met het voortrekken van vrouwen, het moet gaan om de kwaliteiten van een werknemer. Niet
wat voor geslacht hij/zij heeft.”

- “Ikben van mening dat we eens moeten ophouden met steeds belichten dat een bepaalde groep in
een bepaalde omgeving minder vertegenwoordigd is of anders behandeld wordt.”

4.8 Collectieve regelingen

In de cao staan verschillende regelingen die kunnen bijdragen aan meer instroom en behoud van
vrouwen. We zetten hier de regelingen van de cao voor de Metalektro op een rij. Daarnaast gaan we, ter
inspiratie, in op een aantal regelingen in andere cao’s.

4.8.1 Cao Metalektro

Hieronder staat een overzicht van de regelingen in de cao Metalektro die bij kunnen dragen aan het
bevorderen van instroom en behoud van vrouwen.

Par. Onderwerp Toelichting

A.3. Metalektro als Cao-partijen vinden het belangrijk dat de sector Metalektro aantrekkelijk is
aantrekkelijke sector  en blijft voor medewerkers. Daarvoor hebben ze afspraken gemaakt over

koopkrachtbehoud, stagevergoeding, financieel fit, loopbaancoaches,
opleidingsvouchers en 5xbeter. Ook willen cao-partijen vervolg geven aan
de gezamenlijke sectorale initiatieven (zoals de pilots mantelzorg, de
onderzoeken naar verlofstuwmeren, werken volgens weekrooster van 4 x 9
uren, verbetering toegang vrouwen tot de sector, carrierewendingen en
ontwikkeling dialoogtraining).

B.7. Afwijzing Cao-partijen wijzen discriminatie bij tewerkstelling af. Zij zijn bereid zich in
discriminatie te zetten voor het bevorderen van gelijke kansen voor mannen en vrouwen
in het arbeidsproces. Deelname van vrouwen aan opleidingen zal worden
bevorderd. Cao-partijen bespreken periodiek de voortgang bij het scheppen
van gelijke kansen.

F Regeling ongewenst Cao-partijen bevelen aan om op ondernemingsniveau tot een regeling te
gedrag komen om ongewenst gedrag tegen te gaan.
1.3.1 Kortere arbeidsduur De Wet flexibel werken geeft de werknemer recht op vermindering van zijn

arbeidsduur. De cao geeft hem - in afwijking van de wet - dit recht:
a. al vanaf de datum van indiensttreding;

b. ook als de werkgever minder dan 10 werknemers in dienst heeft.
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Par. Onderwerp Toelichting

2.2 Tijdelijk vierdaagse 2.2.1 Inzet beschikbare uren

werkweek B . o
a. De werknemer met een voltijds dienstverband mag tijdelijk 4 dagen per

week werken. Dit doet hij door de inzet van daarvoor beschikbare vrije
vakantiedagen en vrije roosteruren, vrije meeruren en/of vrije overuren.

b. Op verzoek van de werknemer biedt de werkgever daar de mogelijkheid
toe.

c. In goed overleg maken de werkgever en de werknemer samen afspraken
over de invulling van het verzoek.

2.3.2  Ploegendienst Cao-partijen bevelen de werkgever aan ernstig rekening te houden met de
_ 3 persoonlijke omstandigheden of gezinssituatie van de werknemer, als deze
Aanbeveling bij 2.3.2  aantoont dat die het werken in ploegendienst extra bezwaarlijk

maakt/maken.
2.6 Overwerk Cao-partijen bevelen de werkgever aan:
Aanbeveling bij 2.6 e overwerk waar mogelijk te beperken;

¢ bij verplicht overwerk ernstig rekening te houden met de persoonlijke
omstandigheden of gezinssituatie van de werknemer als deze aantoont dat
die overwerk extra bezwaarlijk maakt/maken;

e overwerk op zaterdagen en zon- en feestdagen te vermijden.

3.2.7  Gelijke beloning Vrouwen en mannen die een zelfde functie vervullen, worden gelijk beloond
mannen en vrouwen als zij beschikken over een zelfde voor de functie relevant niveau van
opleiding en ervaring.

3.7.8 Thuiswerken - kosten a. De werkgever stelt een redelijke regeling vast voor thuiswerken.

woon/werkverkeer B .
b. De werkgever stelt een redelijke regeling vast voor kosten

woon/werkverkeer.

De regelingen gaan vooral over het voorkomen van discriminatie en het bevorderen van gelijke
behandeling én om regelingen die korter werken mogelijk maken. Opvallend is dat de cao in de ‘hij-vorm’
is opgesteld.

4.8.2 Wat staat er in andere cao’s?

Hieronder staan de cao’s die we bekeken.

Cao M&T Carosseriebedrijf Cao Doe het zelfbranche (DHZ)
Cao M&T goud- en zilvernijverheid, Cao M&T Cao IKEA

isolatiebedrijf, Cao M&T metaalbewerkingsbedrijf, Cao WT

Cao M&T Technisch installatiebedrijf Cao GGZ

Cao motorvoertuigen en tweewielerbedrijf Cao Ziekenhuizen

Cao Bouw & Infra Cao GHZ

Cao Technische Groothandel
We bekeken de cao’s ter inspiratie en zochten naar regelingen die de instroom en het behoud van
vrouwen kunnen bevorderen. In bijlage 5 staat een overzicht van de bevindingen per cao.

In veel cao’s zien we, net als in de cao voor Metalektro, afspraken over gelijke behandeling en flexibele
arbeidsvoorwaarden in de vorm van de mogelijkheid voor korter werken. Daarnaast zien we in de andere
cao’s regelingen die bijdragen aan de juiste balans in verschillende levensfasen en loopbaanbeleid. In de
cao DHZ staan concrete afspraken over het omgaan met ongewenste intimiteit, in de cao voor de
Gehandicaptenzorg staat heel specifiek de aandacht voor vrouwen in de overgang en in de cao van IKEA
staat een regeling voor verlof bij gendertransitie.
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HOOFDSTUK 5.

Conclusie

5.1 Antwoord op onderzoeksvragen

De centrale vraag van het onderzoek was:
Wat is nodig om de toetreding en het behoud van vrouwen binnen de Metalektro te bevorderen?
De volgende deelvragen stonden centraal:

e Wat zijn bevorderende en belemmerende factoren voor het aantrekken en behouden van vrouwen
binnen de Metalektro?

e Wat wordt er binnen de sector en binnen bedrijven momenteel al gedaan om de instroom en het
behoud van vrouwen te bevorderen?

e Wat werkt goed en wat kan er beter?

e Welke concrete acties kunnen/moeten bedrijven oppakken voor meer instroom en behoud van
vrouwen?

In dit hoofdstuk vatten we het antwoord op deze vragen samen. We starten met een brede schets van hoe
de sector ervoor staat als het gaat om dit thema.

5.1.1 Meer vrouwen; is de Metalektro er klaar voor?
De tijd is rijp voor verandering

De tijd is rijp voor een transitie binnen de sector. De arbeidsmarkt is krap dus iedereen is welkom. Veel
respondenten zijn het erover eens dat het goed is om na te denken over meer instroom en behoud van
vrouwen. Niet alleen vanwege de krapte op de arbeidsmarkt, maar ook omdat men over het algemeen
gelooft dat diversiteit binnen de sector bijdraagt aan de sfeer en kwaliteit van werken.

Het imago is beter dan men denkt

We concluderen dat het imago van de sector door de mensen binnen de sector veel positiever beleefd
wordt dan daarbuiten soms het geval lijkt te zijn. Zowel mannen als vrouwen zijn trots op het werk dat ze
doen en collega’s gaan plezierig met elkaar om. Het werk is zinvol en draagt bij aan maatschappelijke
opgaven. De sector is innovatief, betaalt goed en biedt veel ontwikkelmogelijkheden.

Men is het er over het algemeen over eens dat vrouwen prima kunnen werken binnen de Metalektro en er
ook van harte welkom zijn. Er zijn zelfs plekken waar vrouwen misschien wel beter uit de verf komen dan
mannen, bijvoorbeeld op plekken waar veel precisiewerk nodig is.

Aan de andere kant is het werk op veel plekken nog steeds zwaar en moet je niet bang zijn vies te worden,
al is dat zeker niet op alle plekken het geval. Er heerst een cultuur van ‘niet lullen maar poetsen’ en daar
moet je wel mee om kunnen gaan. Veel respondenten geven aan dat toetreding van vrouwen geen doel op
zich moet zijn; je moet het werk leuk vinden en van techniek houden, of je nou man bent of vrouw.
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Op veel plekken zien we mooie initiatieven

Deelnemers aan het onderzoek noemen veel haalbare initiatieven waardoor de cultuur binnen de sector
langzaamaan steeds inclusiever wordt. De nadruk op kleine initiatieven laat zien dat men van het
vraagstuk bij voorkeur geen beleidsdiscussie maakt. Voer vooral het goede gesprek met elkaar, toon
respect, luister naar ieders behoefte en spreek elkaar aan op ongewenst gedrag. Een cultuurverandering is
niet makkelijk maar begint met de eerste kleine stap. De respondenten gaven enorm veel tips om de
situatie te verbeteren. Dit laat zien dat het thema leeft binnen de sector en men er over het algemeen
oplossingsgericht naar kijkt. Dat is hoopgevend.

5.1.2 Wat wordt het op dit moment al gedaan binnen de sector?
Diversiteit is belangrijk maar de sector is op veel plekken nog niet inclusief

Veel respondenten onderkennen het belang van diversiteit en moedigen de toetreding van meer vrouwen
aan. Dat neemt niet weg dat men onderkent dat de sector momenteel nog vooral een mannenwereld die
niet inclusief is; virouwen moeten zich op veel plaatsen aanpassen en voegen naar de heersende cultuur en
beschikbare middelen.

Tijdens het onderzoek hebben we een negental onderwerpen gedefinieerd die randvoorwaardelijk zijn
voor een inclusieve cultuur. We hebben de deelnemers gevraagd hoe zij hun bedrijf op deze punten
waarderen. Op basis hiervan zien we de volgende ontwikkelpunten:

e Visie & Beleid. Er wordt nog weinig beleid geformuleerd om vrouwen te betrekken en te behouden
voor de sector. Er zijn niet of nauwelijks concrete ambities op dit vlak en het onderwerp krijgt binnen
weinig bedrijven echte aandacht. Er worden bijvoorbeeld op weinig plekken trainingen gegeven om
medewerkers bewust te maken van het belang van diversiteit.

e Procedures. Bij veel bedrijven heeft men nog geen afspraken gemaakt over ongewenst gedrag, is er
geen vertrouwenspersoon of een gedragscode. Soms zijn er wel afspraken maar wordt niet of
nauwelijks gelet op de naleving ervan. Het is echt niet bij alle bedrijven slecht geregeld; we zien ook
bedrijven waar al wel veel geregeld is en ook in de quotes lezen we mooie voorbeelden. Toch is op dit
punt nog duidelijk verbetering mogelijk.

e Veilige cultuur. De cultuur scoort ten opzichte van andere factoren positiever. Echter 24% van de
respondenten geeft aan dat er binnen het bedrijf ongewenst gedrag voorkomt. Het is op veel plekken
nog onvoldoende bespreekbaar en vrouwen kunnen volgens de respondenten nog lang niet overal
zichzelf zijn. Ook is op veel plekken sprake van zogenaamde ‘mannenhumor’.

¢ Flexibele arbeidsvoorwaarden. Binnen redelijk wat bedrijven zijn er flexibele arbeidsvoorwaarden
zoals flexibele werktijden, ouderschapsverlof en parttime werken. Bijna een derde van de
respondenten geeft echter aan dat dit nog niet of nauwelijks tot de mogelijkheden behoort.

e Omgeving & Middelen. De voorzieningen voor vrouwen laten op veel plaatsen nog te wensen over. Zo
geeft een groot deel aan dat er bijvoorbeeld onvoldoende toilet- en kleedruimtes zijn en dat er weinig
tot geen voorzieningen zijn als vrouwen terugkeren na zwangerschap. Slechts de helft van de
respondenten noemt hun werkomgeving vrouwvriendelijk.

e Leidinggevenden. Veel leidinggevenden zijn prima aanspreekbaar op hun gedrag en zorgen voor
erkenning en gelijke behandeling, maar er is toch ook een aanzienlijk percentage waar dit (nog) niet
het geval is. Leidinggevenden lijken bovendien minimaal te worden getraind om ervoor te zorgen dat
medewerkers (ongeacht sekse) op een gelijke manier behandeld worden.

e Collegialiteit. Veel vrouwen missen een rolmodel of iemand waar ze zich in herkennen. Binnen
afdelingen zijn ze regelmatig de enige vrouw. Toch gaat het over het algemeen goed met de
collegialiteit en de meeste respondenten voelen zich thuis in het team waar ze werken.
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e Presteren & Belonen. Als het gaat om presteren en belonen dan vindt men dat een gelijke beloning
tussen mannen en vrouwen nog te wensen overlaat. De beloning van vrouwen lijkt achter te lopen op
die van mannen of men ervaart onvoldoende transparantie. Als het gaat om doorgroei- en
ontwikkelmogelijkheden dan ervaren de meesten wel gelijkheid tussen mannen en vrouwen maar in
het managementteam en in leidinggevende rollen ziet men wel vaker mannen dan vrouwen.

e Werving & Onboarding. Er lijkt nog veel winst te behalen in het actief aandacht besteden aan
vrouwvriendelijke marketing bij het werven van vrouwen. Ook onboarding kan verbeterd worden,
zodat mensen zich sneller thuis voelen.

Inclusiviteit is goed voor iedereen

Teveel specifieke aandacht voor vrouwen wordt niet gewaardeerd door veel deelnemers aan het
onderzoek. ledereen zou zich thuis moeten voelen binnen de sector. Vaak geven deelnemers aan dat
datgene wat prettig zou zijn voor vrouwen, ook prettig is voor mannen. Denk aan flexibele
arbeidsvoorwaarden en zo min mogelijk zwaar en vies werk. Het is vooral belangrijk om in gesprek te
gaan over de behoefte van elk individu.

5.1.3 Verschillen per doelgroep

Opvallend is dat directie en HR op alle onderwerpen een stuk positiever scoren dan medewerkers.
Leidinggevenden zitten er vaak wat tussenin. Dit betekent dat er een duidelijke discrepantie is tussen de
beleving van directie en HR en de medewerkers op dit thema.

We hebben veel minder verschillen tussen mannen en vrouwen gevonden dan we van tevoren hadden
gedacht. Over het algemeen zitten mannen en vrouwen op één lijn en zijn de verschillen klein. Vrouwen
geven wel een iets lagere score op de vraag of ze met respect en gelijkwaardig worden behandeld en
beoordeeld. Ook over de mate van vrouwvriendelijkheid van de werkomgeving zijn ze iets minder positief
dan mannen. Ook zijn vrouwen duidelijk minder positief over de mate waarin er bij de werving aandacht
wordt besteed aan inclusieve vacatureteksten.

Mannen vinden vaker dat er op eenzelfde manier beloond wordt en dat er gelijk wordt geinvesteerd in
opleiding en training. Opvallend is dat mannen juist vaker aangeven dat voor hun gevoel het praten over
gezinsleven en zorgtaken hun beoordeling beinvloedt.

5.1.4 Wat werkt goed en wat kan beter?

De respondenten en mensen die we spraken tijdens interviews geven aan dat verandering niet zit in dikke
beleidsstukken en uitgebreide plannen. Het is een kwestie van goed luisteren naar de behoeftes van
vrouwen (en andere doelgroepen) en kleine aanpassingen doen. Soms is het een kwestie van iets
uitproberen en kijken of het werkt. “Terugdraaien is ook een optie.”

Tips voor het bevorderen van instroom van vrouwen
We zagen in de tips voor het bevorderen van instroom de volgende top vijf:

1. Startdoor de instroom in techniekonderwijs te stimuleren.

- Je zou meisjes op school al kennis moeten laten maken met techniek. Overigens gaat het niet alleen
om school maar ook om ouders. Ook ouders stimuleren techniek vaker bij hun zonen dan bij
dochters. Techniek moet een normale keuze worden voor meisjes/vrouwen.

2. Verbeter het imago, bijvoorbeeld:
- Ontkracht het beeld dat het werk alleen maar vies en zwaar is.
- Organiseer meeloopdagen, stages en kijkjes in de keuken.
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- Let op de uitstraling die je hebt via social media. Het begint er al mee dat je deze media gebruikt
(gebruik het medium dat de doelgroep gebruikt), maar daarnaast gaat het er ook om dat je er een
boodschap op zet die aanspreekt.

- Hethelpt als je met rolmodellen werkt waar men zich in herkent.

- Wees wel eerlijk. Op sommige plekken is het werk best zwaar en het {s nog steeds een
mannenwereld.

- Maak tenslotte ook duidelijk waar je vanuit de sector aan bij kan dragen en wat het je oplevert.

3. Zorgvoor betere wervings- en selectieprocedure:

- Maak gebruik van sociale media en besteed dan aandacht aan de berichten. Zorg dat je de doelgroep
‘raakt’ met je communicatie.

- Zorg dat bekend is welke vacatures er zijn. En bied ruimte om te wennen en verkennen.

- Maak je werving neutraler om zo biassen weg te nemen.

4. Zorgvoor een meer inclusieve werkomgeving:

- Zorg dat vrouwen zich meer thuis voelen door aandacht voor het opvolgen van afspraken en het
creéren van een prettige en veilige werkomgeving.

- Zorg ook dat vrouwen elkaar kunnen treffen en ervaringen kunnen delen. Denk aan een
vrouwennetwerk.

- Maar ook: leg niet teveel nadruk op vrouwen om positieve discriminatie te voorkomen; het gaat
niet om het bevoordelen van doelgroepen maar om gelijke kansen creéren.

5. Zorgvoor flexibele arbeidsvoorwaarden:

- Veel respondenten stellen dat de sector nog onvoldoende openstaat voor flexibele werktijden of het

werken in deeltijd en dat dit mogelijk vrouwen tegenhoudt om voor de sector te kiezen.

Tips voor het bevorderen van behoud van vrouwen

“De belangrijkste manier om vrouwen te behouden is zorgen dat er meer vrouwen gaan werken in de sector
(kip en ei situatie ..).”

Daarnaast bestaat de top vijf voor behoud volgens de respondenten uit het volgende:

1. Zorgvoor gelijke waardering en kansen:

- ledereen, ongeacht geslacht, moet gelijkwaardig behandeld worden, gelijke arbeidsvoorwaarden
krijgen en dezelfde kansen hebben binnen het bedrijf. Dit gaat zowel om salaris als om secundaire
arbeidsvoorwaarden.

2. Bied een veilige omgeving:

- We zien hier vooral tips voor het verbeteren van de ‘zachte’ cultuurkant van de omgeving. Toon
respect en zorg dat ongewenst gedrag direct consequenties heeft.

- Kijk naar kleine en praktische verbeteringen; denk bijvoorbeeld aan het afschaffen van drie zoenen
bij verjaardagen af en maak voor nieuwe medewerkers een e-learning over onze normen en
waarden.

- De werksfeer kun je ook veiliger en vrouwvriendelijke maken door meer kleur en groen in de
omgeving te brengen of na te denken over de inrichting van het bedrijfsrestaurant.

- We zien ook opmerkingen over veiligheid in de meer ‘harde’ zin, namelijk opmerkingen over
hulpmiddelen om het werk minder zwaar en vies te maken. Maar ook praktische afspraken;
bijvoorbeeld de afspraak dat geen enkele vrouw ’s avonds alleen naar huis hoeft te fietsen.

3. Wees oprecht geinteresseerd:

- Hier worden tips gegeven over elkaar beter leren kennen en begrijpen en het delen van behoeftes.

- Geefhier trainingen en voorlichting over. Een concrete tip ging over het verzorgen van een lezing
over vrouwen in de overgang.

4. Zorgvoor voldoende faciliteiten en passende arbeidsvoorwaarden (dit geldt niet alleen voor vrouwen
en dit geldt ook voor de instroom):
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- Men gaf aan dat de behoeftes veranderen gedurende de verschillende levensfases, dus het is goed
als er meer flexibele voorwaarden komen.
5. Voorkom positieve discriminatie:
- Men vindt diversiteit een belangrijk thema, maar veel respondenten gaven de tip om te waken voor
het voortrekken of anders behandelen van vrouwen.
- Teveel aandacht voor de doelgroep kan averechts werken. Ook hier geldt: het gaat om het creéren
van gelijke kansen niet om het bevoordelen van doelgroepen.

Een veilige en inclusieve cultuur vormen de basis

De rode draad in de tips en adviezen die gegeven worden is dat een veilige en inclusieve cultuur en
werkomgeving de basis vormen voor zowel meer instroom als behoud van vrouwen. Je thuis voelen, met
respect en gelijkwaardig behandeld worden zijn sleutelelementen voor een inclusieve cultuur. Als de
cultuur niet op orde is dan blijft het ‘dweilen met de kraan open’. Vrouwen komen dan misschien binnen
op basis van de inhoud van het werk en mooie flexibele arbeidsvoorwaarden maar als de sfeer
vrouwonvriendelijk is, dan zullen ze de sector weer snel verlaten.

De cultuur veranderen is een groot en vaak ook vaag doel. Daarom is het belangrijk om te kijken naar
kleine activiteiten die passen bij de behoefte van medewerkers. Mannen én vrouwen. Om erachter te
komen wat de behoefte is, is het belangrijk om de dialoog aan te gaan en met oprechte interesse naar
elkaar te luisteren. Je komt dan tot inzichten en activiteiten die relevant en herkend worden door
medewerkers van jouw bedrijf.

Parallel is het zaak om normen en waarden te definiéren als een leidraad en het is belangrijk om mensen
te trainen. Men is zich vaak niet bewust van vooroordelen en de impact van gedrag op de ander. Besteed
hier aandacht aan en zorg ook dat mensen aangesproken worden op gedrag dat buiten de vastgestelde

kaders valt. Dan creéer je een gevoel van veiligheid die zal bijdragen aan de instroom en het behoud van

vrouwen.
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HOOFDSTUK 6.

Reflectie en mogelijke
interventies

6.1 Reflectie

In het eerste hoofdstuk van dit rapport stonden we stil bij de theorie over een meer diverse en inclusieve
cultuur. In deze paragraaf onderzoeken we of we de resultaten van dit onderzoek herkennen in de theorie.

We gaven aan dat inclusie een randvoorwaarde is voor het succesvol implementeren van diversiteit. En
dat inclusie draait om ‘zachte’ factoren als een sociaal en psychologisch veilig klimaat, gelijke waardering
en beloning, en ook om ‘harde’ factoren als arbeidsvoorwaarden op maat, een prettige werkomgeving, het
voeren van de juiste dialoog en aandacht voor werving en selectie. Dit alles leg je vast in visiedocumenten,
beleid en procedures, maar dit werkt alleen als je uitlegt waarém dit beleid en deze procedures belangrijk
zijn en als je toeziet op de naleving ervan.

We zien dat de deelnemers aan dit onderzoek deze elementen onderkennen en ook dat op veel punten nog
verbetering mogelijk is. In de top vier staan het investeren in een veilige cultuur, aandacht besteden aan
gelijke kansen en beloning, zorgen voor een heldere visie en beleid en zorgen voor flexibele
arbeidsvoorwaarden.

De veilige cultuur is binnen veel bedrijven al een punt van aandacht, maar de vraag is wel of de activiteiten
voldoende aansluiten bij wat nodig is. We zien in de reacties op de vragenlijst namelijk nog relatief veel
vrouwonvriendelijke opmerkingen en dat aandacht voor vrouwen niet moet doorslaan in positieve
discriminatie én dat de sector nou eenmaal is zoals hij is (lees: mannencultuur, niet ‘lullen maar poetsen’,
tegen een stootje kunnen). Ook zien we dat directie en HR structureel positiever zijn over beleid en
middelen terwijl dit onder medewerkers niet zo ervaren wordt.

We constateren dat bij veel bedrijven de basis dus nog niet op orde is voor meer instroom en behoud van
vrouwen. Er is geen sprake van onwil en vaak houdt men een situatie onbewust in stand. Ook ontbreekt
het vaak aan tijd en ideeén om met het thema aan de slag te gaan. In de volgende paragraaf doen we, mede
op basis van de input van verschillende deelnemers aan het onderzoek, een aantal suggesties voor een
meer inclusieve cultuur binnen de sector.

6.2 Korte- en langetermijnoplossingen

Het is goed om je bewust te zijn van de verschillende fasen die bedrijven en medewerkers doorlopen, als
het gaat om inclusiever gedrag (figuur 20).
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O Adaptatie
O . “Ik vervul een
Acceptatie voorbeeldrol en spreek

“Ik doe mijn best me gnderen aan op hun

Mm_lmum te verplaatsen in gedrag”
O variant vrouwen en handel
“Ik behandel daarnaar”
Polarisatie vrouwen zoals ik
p zelf behandeld
O We moeten zou willen
vrouwen helpen worden”

. zich aan te passen”
Ontkenning

“Ik zie het probleem
niet”

Figuur 20. Fases van inclusief gedrag.

Het kost tijd om gedrag en attitudes van mensen te veranderen. Hiervoor zijn meerdere interventies nodig
die bijdragen aan bewustwording, handelingsperspectief en opvolging en borging. In onderstaande
menukaart staan een aantal suggesties voor interventies. Dit overzicht is niet uitputtend en vooral
bedoeld ter inspiratie.

Borg in beleid en (HR-)
instrumenten

Zorgen voor Kom in actie

bewustwording

INSTROOM

Korte
termijn

Middellange
termijn

BEHOUD

Korte
termijn

Pas beelden van
werk in de
Metalektro aan
Organiseer
meeloopdagen,
stages, kijkje in de
keuken

Bevorder (op een
inclusieve manier)
kennis van
techniek in
(basis)onderwijs

Biedt een bias-
training aan voor
medewerkers en
leidinggevenden
Organiseer
lezingen

Maak gebruik van
de loonklooftool
van FME om
verschillen
inzichtelijk te
maken

Communiceer bestaande
vacatures

Ga langs op scholen

Zorg voor een
vrouwvriendelijke context
(kleur, planten, geen
‘kalenders’, etc.)

Maak afspraken over
(variéteit in) teamuitjes,
geen zoenen meer bij
verjaardagen, ‘veilig naar
huis’-afspraken, etc.

Bied de mogelijkheid om
deel te nemen aan een
vrouwennetwerk

Pas wervingsmateriaal en -
campagne aan

Zorg voor flexibele
arbeidsvoorwaarden en
communiceer hierover
Monitor de instroom door
het bijhouden van data

Bevorder de dialoog;
spreek uit en luister naar
elkaar

Zorg voor (goede
bekendheid van) een
vertrouwenspersoon
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Zorgen voor Kom in actie Borg in beleid en (HR-)
bewustwording instrumenten
Middellange e Verzamel goede ¢ Haal de behoeftes van e  Formuleer een heldere
termijn voorbeelden medewerkers op ambitie inclusief concrete
e Zorg voor e Spreek elkaar aan op doelstellingen
rolmodellen gedrag en het navolgen e  Stel een gedragscode op en
van de gedragscode draag deze actief uit
° Biedt ruimte voor ideeén; ° Zorg voor een
zorg dat iedereen zich onboardingsmodule waarin
gehoord voelt normen/waarden worden
e Zorg voor toegelicht
toiletten/kleedkamers/ e Biedt flexibele
vrouwenkleding arbeidsvoorwaarden
e Biedt de mogelijkheid voor e Pas de wervings- en
deelname aan een selectieprocedures aan
vrouwennetwerk e Verken de mogelijkheden

van jobcrafting/-carving
e  Monitor het behoud door
het bijhouden van data

Zoals opgemerkt door veel deelnemers aan het onderzoek begint het al voordat vrouwen instromen in de

sector. Op sectorniveau zijn de belangrijkste aangrijpingspunten daarom: aandacht besteden aan inclusief
techniekonderwijs, het verbeteren van het imago naar buiten, het zorgen voor inclusief beeldmateriaal en
het delen van goede voorbeelden en rolmodellen.
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Bijlage 1. Peiling

Vraag Antwoordcategorieén

Werk je momenteel binnen de
Metalektro?

Wat voor functie/rol vervul je binnen je
bedrijf?

Ik ben...

In welke mate zijn deze kenmerken op je
werk en bedrijf van toepassing?

Gebruik de schuifbalk om je antwoord te
geven. (1=niet van toepassing, 10=heel
erg van toepassing)

Het werk is zinvol

Het werk geeft aanzien.
Het bedrijf is innovatief.

Er zijn mogelijkheden voor leren en
ontwikkelen.

Er zijn doorgroeimogelijkheden.
Er is een prettige en open sfeer.
Collega's gaan plezierig met elkaar om.

Er werken weinig jongeren.

Ja, ik ben op dit moment werkzaam binnen
de Metalektro

Nee

Nee, maar ik zou in de toekomst mogelijk
binnen de Metalektro kunnen gaan werken
Nee, maar ik heb wel gewerkt binnen de
Metalektro

Directie/ HR-professional/Leidinggevende
/Medewerker/Anders....

Vrouw
Man

Anders
Dat zeg ik liever niet

Schaal 1-10 (1=helemaal niet van
toepassing, 10=geheel van toepassing)

Schaal 1-10
Schaal 1-10

Schaal 1-10

Schaal 1-10
Schaal 1-10
Schaal 1-10

Schaal 1-10
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Vraag Antwoordcategorieén

Er werken weinig vrouwen.
Het bedrijf is vrouwvriendelijk.
Het werk is vies.

Het werk is zwaar.

Het werk is goed te combineren met een
privéleven.

Het werk wordt goed betaald.

Hoe lang werk je al binnen de
Metalektro?

Hoe lang werk je al binnen dit bedrijf?

Hoe lang werk je al binnen je huidige
functie?

Hoe ben je in aanraking gekomen met de
sector?

Hoeveel mensen werken er binnen je
huidige bedrijf?

Met hoeveel mensen werk je in een team?

Hoeveel zijn daarvan vrouw?

Schaal 1-10
Schaal 1-10
Schaal 1-10
Schaal 1-10

Schaal 1-10

Schaal 1-10

Jaar ...

Jaar ...

Jaar ...

Via stage/studie

Marketing campagne

Ik ben door een recruiter benaderd
Gevonden via
vacaturewebsites/LinkedIn/carriereplatforms
Via de website van het bedrijf

Via vrienden, bekenden en studiegenoten
Carriere-evenement

Anders, namelijk:

1 toten met 4
5toten met9

10 tot en met 49
50 tot en met 99
100 tot en met 499
500 tot en met 999
1.000 of meer
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Vraag Antwoordcategorieén

Visie & Beleid

Binnen ons bedrijf schenken we aandacht
aan (gender/man-vrouw)diversiteit en
inclusie.

In dit bedrijf is een overzicht van het aantal
vrouwen per afdeling.

Het bedrijf waar ik werk heeft hoge ambities
als gaat om het werven en behouden van
vrouwen

Er wordt in dit bedrijf sterk gestuurd op het
behalen van deze ambitie.

Het bedrijf waar ik werk maakt duidelijk
waarom het belangrijk is om meer vrouwen
te werven en behouden.

Binnen het bedrijf waar ik werk worden
trainingen over diversiteit en inclusie
gegeven.

Procedures
Er bestaan in dit bedrijf genoeg
mogelijkheden om ongepast gedrag richting

vrouwen te melden.

Dit bedrijf pakt (uitingen van) discriminatie
en pestgedrag gericht op vrouwen aan.

De regels en procedures rondom
discriminatie en ongewenst gedrag worden
gedeeld en besproken met medewerkers.

Binnen het bedrijf waar ik werk is een
vertrouwenspersoon.

Wij hebben een gedragscode.

Binnen dit bedrijf werken we met
buddy's/mentoren.

Ik ben tevreden over de...

5-puntsschaal (geheel mee oneens-mee
oneens-neutraal-mee eens-geheel mee
eens) + weet niet

5-puntsschaal

5-puntsschaal

5-puntsschaal

5-puntsschaal

5-puntsschaal

5-puntsschaal

5-puntsschaal

5-puntsschaal

Ja - Nee - Weet ik niet

Ja - Nee - Weet ik niet

Ja - Nee - Weet ik niet
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Vraag Antwoordcategorieén

Vertrouwenspersoon 5-puntsschaal
Gedragscode 5-puntsschaal
Buddy's/mentoren 5-puntsschaal

Veilige cultuur

Binnen het bedrijf waar ik werk hoort 5-puntsschaal
iedereen erbij.

In dit bedrijf kan een vrouw zichzelf zijn. 5-puntsschaal

In dit bedrijf komt ongewenst gedrag 5-puntsschaal
richting vrouwen voor.

In dit bedrijf worden vrouwen met respect 5-puntsschaal
behandeld.
Binnen het bedrijf waar ik werk maken we 5-puntsschaal

ongewenst gedrag bespreekbaar.

In dit bedrijf is er vertrouwen in het werk van  5-puntsschaal
vrouwen.

Flexibele arbeidsvoorwaarden

Ik ben tevreden over mijn 5-puntsschaal
arbeidsvoorwaarden

In dit bedrijf bestaat de mogelijkheid om 5-puntsschaal
thuis te werken, mits het werk het toelaat.

In dit bedrijf is er begrip en ruimte voor 5-puntsschaal
zorgtaken (zoals zorg voor kinderen of
mantelzorgen voor een familielid)

In dit bedrijf kun je parttime werken 5-puntsschaal
(ongeacht de functie).

In dit bedrijf bestaat de mogelijkheid om 5-puntsschaal
werktijden flexibel in te delen.

In dit bedrijf is er voldoende ruimte voor 5-puntsschaal
ouderschapsverlof (als je daar behoefte aan
hebt).
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Vraag Antwoordcategorieén

Omgeving & Middelen

Het bedrijf waar ik werk heeft een 5-puntsschaal
vrouwvriendelijke werkomgeving.

Er zijn hier speciale voorzieningen voor als 5-puntsschaal
vrouwen terugkeren na een zwangerschap
(zoals een kolfkamer).

De communicatie (nieuwsbrieven, website, 5-puntsschaal
vacatureteksten etc.) van mijn bedrijf is (ook)
aansprekend voor vrouwen.

Het bedrijf waar ik werk heeft vrouwelijke 5-puntsschaal
bedrijfskleding.

Dit bedrijf heeft vrouwelijke rolmodellen 5-puntsschaal
(aansprekende voorbeelden voor anderen).

In dit bedrijf kun je deelnemen aan een Ja - Nee - Weet ik niet
vrouwennetwerk (binnen bijvoorbeeld de
organisatie, regio of sector).

Leiderschap

Ik voel mij gezien en erkend door mijn 5-puntsschaal
leidinggevende.

Mijn leidinggevende behandelt mensen 5-puntsschaal
gelijk, ongeacht sekse.

Mijn leidinggevende vertoont ongewenst 5-puntsschaal
gedrag richting werknemers

Ik kan mijn leidinggevende aanspreken op 5-puntsschaal
zijn/haar gedrag.

Mijn leidinggevende onderneemt actie als er 5-puntsschaal
sprake is van ongewenst gedrag.

Binnen ons bedrijf worden leidinggevenden  5-puntsschaal
getraind om ervoor te zorgen dat

medewerkers (ongeacht sekse) op dezelfde

manier beoordeeld worden.
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Vraag Antwoordcategorieén

Collegialiteit
Ik voel mij thuis in het team waar ik werk. 5-puntsschaal

In dit bedrijf wordt het werk op een eerlijke  5-puntsschaal
manier verdeelt, ongeacht sekse

De collega's waarmee ik werk tonen 5-puntsschaal
interesse in mij als persoon.

Als ik ergens mee zit dan kan ik dat delen 5-puntsschaal
met de collega's waarmee ik werk

Ik voel me vrij om in het team waarin ik werk 5-puntsschaal
belangrijke zaken ter sprake te brengen, bijv.
tijdens een werkoverleg

In het team waar ik werk zijn er collega's 5-puntsschaal
waarin ik mij herken

Presteren & Belonen

Vrouwen worden in dit bedrijf op basis van  5-puntsschaal
dezelfde criteria beoordeeld als mannen.

In eenzelfde functie verdienen mannen 5-puntsschaal
binnen dit bedrijf meer dan vrouwen.

Binnen dit bedrijf wordt net zoveel in 5-puntsschaal
vrouwen geinvesteerd als in mannen
(opleiding, training etc.)

Bij dit bedrijf zou ik op termijn 5-puntsschaal
leidinggevende kunnen worden als ik dat wil

In het managementteam zitten mensen 5-puntsschaal
waarin ik mij herken

Ik heb het gevoel dat praten over mijn 5-puntsschaal
gezinsleven of zorgtaken mijn beoordeling

beinvioedt

Instroom & Uitstroom
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Vraag Antwoordcategorieén

Binnen het bedrijf waar ik werk wordt gelet
op een evenwichtige doorstroom, ongeacht
sekse.

Binnen dit bedrijf is er een goed
introductieprogramma.

In het introductieprogramma zit voldoende
ruimte voor persoonlijke kennismaking met
collega's.

Wat maakt dat je wil blijven werken
binnen een bedrijf in de Metalektro?

Wat zouden voor jou redenen zijn om
weg te gaan?

Het bevorderen van toestroom en
behoud van vrouwen is belangrijk voor
ons bedrijf.

Waarom niet?
Waarom?

Je bent er bijna!

We vragen je tenslotte nog kort aan te
geven hoe de toegang van vrouwen tot de
Metalektro verbeterd kan worden.

Waar zou een bedrijf, wat jou betreft, het
beste in kunnen investeren voor een
betere instroom en behoud van vrouwen
voor de sector?

In hoeverre zou je een baan in de
Metalektro aanbevelen aan andere
vrouwen?

5-puntsschaal

5-puntsschaal

5-puntsschaal

[open]

[open]

5-puntsschaal (geheel mee oneens-mee
oneens-neutraal-mee eens-geheel mee
eens) + weet niet

Zet op de juiste volgorde (1=beste keus)
- een heldere visie en beleid

- heldere procedures

- een veilige cultuur

- flexibele arbeidsvoorwaarden

- de omgeving en middelen

- leiderschap

- collegialiteit

- gelijkwaardige kansen en beloning
- aandacht voor instroom en behoud
- anders, namelijk.....

Schaal 1-10 (1=zeker niet, 10=zeer zeker)
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Vraag Antwoordcategorieén

Waarom wel/niet? [open]

Welke tips of suggesties kun je ons [open]
meegeven voor het werven van vrouwen in
de toekomst?

Welke tips of suggesties kun je ons [open]
meegeven voor het behoud van vrouwen in
de toekomst?

In welk jaar ben je geboren?

Wat is je hoogst afgeronde opleiding? Entree
Mbo niveau 2
Mbo niveau 3
Mbo niveau 4
Hbo associate degree
Hbo bachelor
Hbo master
Wo bachelor
Wo master
PhD

Heb je momenteel zorgtaken? (denk aan
zorg voor je kinderen of mantelzorgen
voor een familielid) Ja/Nee
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Vraag Antwoordcategorieén

Onder welke deelsector valt je Elektrotechnische industrie, waaronder:
bedrijf? - fabrikanten van elektrische apparatuur,
componenten

Installaties, machines, computers

- fabrikanten van halfgeleidercomponenten

- fabrikanten van radar- en defensieapparatuur
Metaalindustrie, waaronder:

- machine- en motorenbouw

- automotive en overige vervoersmiddelen

- scheepsbouw en -onderhoud

- transportinstallaties

Vliegtuig- en ruimtevaarttechniek

Lifttechniek

Hoog- en laagovenbedrijven, waaronder:

- ijzer- en staalgieterijen

- non-ferro gieterijen

Walserijen

Maintenance-bedrijven (installatie, reparatie en
onderhoud)

Overig

Weet niet

Op welke afdeling ben je Afdeling Administratie - Informatica
werkzaam? Afdeling P&O - Facilitair - Onderstejening
Afdeling Kwaliteit - Beproeving - Laboratoria
Afdeling Inkoop - Magazijn - Transport
Afdeling Montage - Installatie - Service
(buitendienst)
Afdeling Prodjectievoorbereiding -
Prodjectiebegeleiding
Afdeling Prodjectie
Afdeling Technische Dienst
Afdeling Verkoop - Marketing
Afdeling R&D - Engineering
Afdeling Projecten
Anders

Afdeling anders, namelijk

Wil je meewerken aan een
verdiepend interview over dit thema
(max. 30 min)? Zo ja, wil je dan hier je
contactgegevens invullen voor het
maken van een afspraak?
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Vraag Antwoordcategorieén

Ruimte voor opmerkingen en
aanvullingen
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Bijlage 2. Data-
verwerking

e De vragenlijst is opgemaakt in het programma Qualtrics.

e Vanuit dit programma is aan het einde van het onderzoek een Excelbestand uitgedraaid met de data.

e De data zijn ingelezen in SPSS voor verdere verwerking.

e Erisvoor gekozen om alle lijsten mee te nemen in het onderzoek. Ook als ze niet volledig waren
ingevuld.

¢ Deantwoorden zijn op vraagniveau verwerkt en geanalyseerd.

e De vragenlijsten van de verschillende doelgroepen zijn samengevoegd door het hercoderen van
vraagnummers.

e De frequenties op de antwoorden zijn vervolgens uitgelezen.

e Daarna zijn voor de negen inhoudelijke themavragen de antwoordcategorie ‘weet niet’ door
hercodering verwijderd.

e 0ok zijn negatief geformuleerde vragen gespiegeld.

e Vervolgens zijn de gemiddelden berekend voor de somscores voor de negen clusters en hun
subvragen.

e Door middel van kruistabellen en chi-kwadraat toets (p<0,05) is gekeken of de uitkomsten significante
verschillen tussen de doelgroepen (functie en geslacht) laten zien.

e De antwoorden op de open vragen zijn ingelezen in het programma Atlas.ti. Aan de antwoorden zijn
labels gehangen.

e Tijdens de interviews zijn de uitkomsten getoetst. Op basis van het aantal keer dat een onderwerp of
tip genoemd werd, de interviews en een expertoordeel is de ranking van de tips voor instroom en
behoud tot stand gekomen.
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Bijlage 3. Kenmerken
respondenten

Wat voor functie/rol vervul

je binnen je bedrijf? Vrouw Man Zeg ik liever niet Totaal
% (v. % (v. % (v. % (v.
Aantal totaal) Aantal totaal) Aantal totaal) Aantal totaal)

Directie 10 1% 20 3% 0 0% 30 4%
HR-professional 56 7% 8 1% 0 0% 64 8%
Leidinggevende 25 3% 63 8% 0 0% 88 12%
Medewerker 268 35% 305 40% 5 1% 578 76%

359 47% 396 52% 5 1% 760 100%
De deelsector waar mijn bedrijf onder valt Aantal %
Elektrotechnische industrie, waaronder: 61 12,0
- fabrikanten van elektrische apparatuur, componenten
Installaties, machines, computers 40 7,8
- fabrikanten van halfgeleidercomponenten
- fabrikanten van radar- en defensieapparatuur
Metaalindustrie, waaronder: 229 44,9
- machine- en motorenbouw
- automotive en overige vervoersmiddelen
- scheepsbouw en -onderhoud
- transportinstallaties
Vliegtuig- en ruimtevaarttechniek 19 3,7
Lifttechniek 4 0,8
Hoog- en laagovenbedrijven, waaronder: 3 0,6
- ijzer- en staalgieterijen
- non-ferro gieterijen
Walserijen 4 0,8
Maintenance-bedrijven (installatie, reparatie en onderhoud) 36 7,1
Overig 96 18,8

Weet niet 18 3,5
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De deelsector waar mijn bedrijf onder valt Aantal %

Totaal 510 100,0

De deelsector waar mijn bedrijf onder valt (in %) Vrouw Man

Elektrotechnische industrie, waaronder:

- fabrikanten van elektrische apparatuur, componenten 61,7 38,3

Installaties, machines, computers
- fabrikanten van halfgeleidercomponenten

- fabrikanten van radar- en defensieapparatuur 47,5 52,5

Metaalindustrie, waaronder:
- machine- en motorenbouw
- automotive en overige vervoersmiddelen

- scheepsbouw en -onderhoud

- transportinstallaties 53,9 46,1
Vliegtuig- en ruimtevaarttechniek 63,2 36,8
Lifttechniek 25 75,0

Hoog- en laagovenbedrijven, waaronder:

- ijzer- en staalgieterijen

- non-ferro gieterijen 33,3 66,7
Walserijen 50 50,0
Maintenance-bedrijven (installatie, reparatie en onderhoud) 44,4 55,6
De afdeling waar ik werk Aantal %
Afdeling Administratie - Informatica 22 5,1
Afdeling P&O - Facilitair - Ondersteuning 24 5,5
Afdeling Kwaliteit - Beproeving - Laboratoria 17 3,9
Afdeling Inkoop - Magazijn - Transport 26 6,0
Afdeling Montage - Installatie - Service (buitendienst) 35 8,1
Afdeling Productievoorbereiding - Productiebegeleiding 29 6,7
Afdeling Productie 151 34,8
Afdeling Technische Dienst 23 5,3

Afdeling Verkoop - Marketing 27 6,2
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De afdeling waar ik werk Aantal %

Afdeling R&D - Engineering 52 12,0
Afdeling Projecten 28 6,5
Totaal 434 100,0
De afdeling waar ik werk (in %) Vrouw Man
Afdeling Administratie - Informatica 77 23
Afdeling P&O - Facilitair - Ondersteuning 58 42
Afdeling Kwaliteit - Beproeving - Laboratoria 47 53
Afdeling Inkoop - Magazijn - Transport 65 35
Afdeling Montage - Installatie - Service (buitendienst) 26 74
Afdeling Productievoorbereiding - Productiebegeleiding 55 45
Afdeling Productie 49 51
Afdeling Technische Dienst 26 74
Afdeling Verkoop - Marketing 59 41
Afdeling R&D - Engineering 48 52

Afdeling Projecten 43 57
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Hoeveel mensen werken bij mijn bedrijf Aantal %

1 toten met 4 1 0,2
5toten met9 3 0,6
10 tot en met 49 50 9,8
50 tot en met 99 77 15,1
100 tot en met 499 195 38,2
500 tot en met 999 67 13,1
1.000 of meer 118 23,1
Totaal 511 100,0
Mijn vooropleiding Aantal %
Entree 19 4,2
Mbo niveau 2 41 9,0
Mbo niveau 3 55 12,1
Mbo niveau 4 171 37,5
Hbo associate degree 29 6,4
Hbo bachelor 64 14,0
Hbo master 26 5,7
Wo bachelor 6 1,3
Wo master 37 8,1
PhD 8 1,8

Totaal 456 100,0
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Bijlage 4. Data-
overzicht

Op de volgende pagina’s staan de gemiddelde scores per vraag, uitgesplitst naar functiegroep en

vrouw-man.

Toelichting op tabel op volgende pagina’s:

55/65

Significante verschillen (chi-kwadraat, p<0,01)

Hogere/positievere score dan groepsgemiddelde

asdfsdf Lagere/negatievere score dan groepsgemiddelde

Kleurovergang: Groen - Rood; groen=hoge score, rood=lage score

7,4

53

6,1

6,3

4,9

7,0
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Imago (schaal 1-10; 1=geheel niet van toepassing, 10=geheel van
toepassing) N Totaal | Directie | HR Leidinggevende | Medewerker | Vrouw | Man
Het werk is zinvol 755 |8 7,9 8,0 8,0
Het werk geeft aanzien 755 6,7 6,5 6,7
Het bedrijf is innovatief 755 7,2 7,0 7,1 7,1
Er zijn mogelijkheden voor leren en ontwikkelen 755 |7 6,8 7,0
Er zijn doorgroeimogelijkheden 755 16,3 6,1 6,3
Er is een prettige en open sfeer 755 16,9 6,9 6,7 6,9
Collega’s gaan plezierig met elkaar om 755 7,4 7,2 7,3 7,4 7,4
Er werken weinig jongeren 755 |5,3 5,9 5,6 5,3 5,1
Er werken weinig vrouwen 755 [6,1 6,6 6,1 6,1 6,1
Het bedrijf is vrouwvriendelijk 755 16,3 6,3 5,9 6,3 6,2 6,3
Het werk is vies 755 [4 4,6 4,0 4,6
Het werk is zwaar 755 [4,9 5,2 51 5,7
Het werk is goed te combineren met privéleven 755 |7 7,0 6,9 6,8
Het werk wordt goed betaald 755 16,9 6,7 6,7
Ik zou een baan in de Metalektro aanbevelen (schaal 1-5). 515 |3,6 3,4 3,3
Ik vind het bevorderen van toestroom en behoud van vrouwen belangrijk voor het
bedrijf (schaal 1-5). 513 |4,0 3,9 3,9
Visie & Beleid (schaal 1-5; 1=geheel mee oneens, 5=geheel mee eens)
Het bedrijf waar ik werk schenkt aandacht aan (gender/man-vrouw)diversiteit en
inclusie. 583 [3,1 3,1 3,1 3,1
In dit bedrijf is een overzicht van het aantal vrouwen per afdeling. 529 (2,8 2,5 2,6 2,8
Het bedrijf waar ik werk heeft hoge ambities als gaat om het werven en behouden
van vrouwen. 559 |2,8 2,8 2,8 2,8 2,8
Er wordt in dit bedrijf sterk gestuurd op het behalen van deze ambitie. 547 12,7 2,7 2,7 2,7 2,6
Het bedrijf waar ik werk maakt duidelijk waarom het belangrijk is om meer
vrouwen te werven en behouden. 573 (2,5 2,4 2,4 2,4 2,5
Binnen het bedrijf waar ik werk worden trainingen over diversiteit en inclusie
gegeven. 566 |2,2 2,1 2,2 2,1
Procedures (schaal 1-5)
Er bestaan in dit bedrijf genoeg mogelijkheden om ongepast gedrag richting
vrouwen te melden. 570 (3,9 3,9 3,8 3,9 3,9
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Totaal | Directie | HR Leidinggevende | Medewerker | Vrouw | Man
Dit bedrijf pakt (uitingen van) discriminatie en pestgedrag gericht op vrouwen
aan. 523 |3,7 3,7 3,5 3,5 3,8
De regels en procedures rondom discriminatie en ongewenst gedrag worden
gedeeld en besproken met medewerkers. 559 (3,4 3,3 3,2 3,3 3,4
Ik ben tevreden over de...
Vertrouwenspersoon 353 |3,7 3,4 3,5 3,8 3,5
Gedragscode 424 | 3,7 3,6 3,8 3,7
Buddy's/mentoren 143 | 3,8 3,4 3,7 3,9 3,7
Veilige cultuur (schaal 1-5)
Binnen het bedrijf waar ik werk hoort iedereen erbij. 569 |3,7 3,7 3.5 3,7 3,7
In dit bedrijf kan een vrouw zichzelf zijn. 559 (3,7 3,6 3,7 3,7
In dit bedrijf komt ongewenst gedrag richting vrouwen voor. 482 12,8 2,8 2,9 2,9 2,8
In dit bedrijf worden vrouwen met respect behandeld. 570 [3,6 3,7 3,7 3,8
Binnen het bedrijf waar ik werk maken we ongewenst gedrag bespreekbaar. 527 3,5 3,5 3,4 3,4 3,6
In dit bedrijf is er vertrouwen in het werk van vrouwen. 560 |3,8 3,7 3,8 3,8
Flexibele arbeidsvoorwaarden (schaal 1-5)
Binnen het bedrijf waar ik werk kun je zelf een keuze maken uit verschillende
arbeidsvoorwaarden (bijv. meer verlof i.p.v. salaris). 502 (2,9 2,8 2,9 2,8 3,0
In dit bedrijf bestaat de mogelijkheid om thuis te werken, mits het werk het
toelaat. 544 |3,7 3,6 3,6 3,8 3,6
In dit bedrijf is er begrip en ruimte voor zorgtaken (zoals zorg voor de kinderen of
mantelzorgen voor een familielid). 526 |3,6 3,6 3,5 3,7 3,6
In dit bedrijf kun je parttime werken (ongeacht de functie). 526 [3,4 3,2 3,3 3,5 3,3
In dit bedrijf bestaat de mogelijkheid om werktijden flexibel in te delen. 548 |[3,3 3,1 3,2 3,4 3,1
In dit bedrijf is er voldoende ruimte voor ouderschapsverlof (als je daar behoefte
aan hebt). 497 |[3,9 3,9 3,8 4,0 3,9
Omgeving en middelen (schaal 1-5)
Het bedrijf waar ik werk heeft een vrouwvriendelijke werkomgeving. 524 |3,3 3,2 3,3 3,4 3,3
Er zijn hier speciale voorzieningen voor als vrouwen terugkeren na een
zwangerschap (zoals een kolfkamer). 441 2,7 2,6 2,6 2,6 2,6 2,7
Ik denk dat een (jonge) vrouw zich aangesproken voelt door de communicatie
(nieuwsbrieven, website, vacatureteksten etc.) van mijn bedrijf. 425 |3,1 3,1 3,1 3,2
Het bedrijf waar ik werk heeft vrouwelijke bedrijfskleding. 472 | 2,6 2,6 2,6 2,5 2,7
Er is voor mij een rolmodel (aansprekend voorbeeld) in dit bedrijf. 484 |2,7 2,6 2,6 2,8
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N Totaal Directie | HR Leidinggevende | Medewerker | Vrouw | Man
Leiderschap (schaal 1-5)
Ik voel mij gezien en erkend door mijn leidinggevende. 478 4,0 4,8 4,7 4,1 3,9 3,9 4,0
Mijn leidinggevende behandelt mensen gelijk, ongeacht sekse. 460 3,6 4,7 4,7 3,8 3,5 3,6 3,6
Mijn leidinggevende vertoont ongewenst gedrag richting werknemers. 476 13,8 4,6 4,0 3,8 3,8 3,9 3,8
Ik kan mijn leidinggevende aanspreken op zijn/haar gedrag. 474 13,8 4,5 4,0 4,0 3,7 3,8 3,8
Mijn leidinggevende onderneemt actie als er sprake is van ongewenst gedrag. 411 3,8 4,5 5,0 4,1 3,7 3,8 3,8
Binnen ons bedrijf worden leidinggevenden getraind om ervoor te zorgen dat 327 35
medewerkers (ongeacht sekse) op dezelfde manier beoordeeld worden. ! 4,4 4,0 3,6 3,5 3,4 3,6
Collegialiteit (schaal 1-5)
Ik voel mij thuis in het team waar ik werk. 475 13,6 4,7 4,1 3,8 3,3 3,4 3,7
In dit bedrijf wordt het werk op een eerlijke manier verdeelt, ongeacht sekse. 444 12,9 1,9 2,7 2,7 3,2 3,2 2,5
De collega's waarmee ik werk tonen interesse in mij als persoon. 470 3,7 4,7 4,4 3,9 3,4 3,7 3,7
Als ik ergens mee zit dan kan ik dat delen met de collega's waarmee ik werk. 470 3,4 4,6 4,2 3,8 3,2 3,5 3,3
Ik voel me vrij om in het team waarin ik werk belangrijke zaken ter sprake te 472 59
brengen, bijv. tijdens een werkoverleg. ! 4,5 3,8 3,1 2,6 2,9 2,9
In het team waar ik werk zijn er collega's waarin ik mij herken. 469 2,6 2,1 2,1 2,6 2,7 2,4 2,8
Presteren en belonen (schaal 1-5)
Vrouwen worden in dit bedrijf op basis van dezelfde criteria beoordeeld als 422 36
mannen. ! 4,7 4,1 3,8 3,3 3,4 3,7
In eenzelfde functie verdienen mannen binnen dit bedrijf meer dan vrouwen. 327 2,9 1,9 2,7 2,7 3,2 3,2 2,5
Binnen dit bedrijf wordt net zoveel in vrouwen geinvesteerd als in mannen 423 37
(opleiding, training etc.). ! 4,7 4,4 3,9 3,4 3,7 3,7
Bij dit bedrijf zou ik op termijn leidinggevende kunnen worden als ik dat wil. 473 3,4 4,6 4,2 3,8 3,2 3,5 3,3
In het managementteam zitten mensen waarin ik mij herken. 483 29 4,5 3,8 3,1 2,6 2,9 2,9
Ik heb het gevoel dat praten over mijn gezinsleven of zorgtaken mijn beoordeling | 462 26
beinvioedt. ! 2,1 2,1 2,6 2,7 2,4 2,8
Instroom en uitstroom (schaal 1-5)
Binnen het bedrijf waar ik werk wordt gelet op een evenwichtige doorstroom, 423 36
ongeacht sekse. ! 4,2 3,9 3,1 2,9 3,2 3,1
Binnen dit bedrijf is er een goed introductieprogramma. 495 2,9 4,0 3,7 3,1 2,9 3,1 3,1
In het introductieprogramma zit voldoende ruimte voor persoonlijke kennismaking | 477 37
met collega's. ! 4,3 3,9 3,2 3,0 3,1 3,2
Binnen dit bedrijf wordt gekeken hoe uitstroom voorkomen kan worden. 106 34 4,2 3,9 2,8 3,7 2,9
Er worden exit gesprekken gevoerd met mensen die het bedrijf verlaten. 101 2,9 4,8 4,0 3,4 4,0 3,4
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N Totaal Directie | HR Leidinggevende | Medewerker | Vrouw | Man
Binnen dit bedrijf wordt actief aandacht besteed aan het werven van vrouwen 107
(bijv. marketing, inclusieve vacatureteksten, bedrijfsbezoeken, evenementen,
bonus voor het aandragen van een vrouw etc.). 2,6 3,1 2,1 2,4 2,2 2,5
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Bijlage 5. Welke

Cao M&T Carosseriebedrijf

regelingen
staat er In
cao’s?

23

Werktijden

2. a. De dagelijkse werktijd kan liggen in de periode die we het
‘dagvenster’ noemen. Dat is van 6.00 uur tot 18.00 uur. b. De
werkgever kan één keer per jaar het dagvenster verschuiven: i.
Hij kan het 1 uur verschuiven: van 7.00 uur tot 19.00 uur. ii. Hij
kan het tot uiterlijk 2 uur verschuiven: van uiterlijk 8.00 uur tot
uiterlijk 20.00 uur. In dit geval moet het
medezeggenschapsorgaan van het bedrijf instemmen met deze
verandering. Heeft het bedrijf geen medezeggenschapsorgaan?
Dan moet het personeel van het bedrijf instemmen met deze
verandering.

25

4-daagse werkweek

De werkgever kan een dienstrooster maken waarop staat dat
de werknemer vier dagen in de week maximaal 9,5 uur per dag
moet werken. Dit kan alleen in overleg met de vakverenigingen.
De dagen waarop de werknemer maximaal 9,5 uur moet
werken, mogen niet vallen op zaterdag en zondag

Inzicht voor de Metalektro

Door het verschuiven van het dagvenster of het aanbieden van
een vierdaagse werkweek zouden bedrijven uit de Metalektro
kunnen faciliteren dat vrouwen (en mannen) eerder of juist
later hun werkdag beginnen of een dag vrij hebben. Zo ontstaat
flexibiliteit in het brengen en halen van kinderen of het bieden
van mantelzorg.

Cao M&T goud- en zilvernijverheid

p.5

Opleidings- en ontwikkelfonds

De inlid 1 genoemde stichting heeft ten doel het geheel of
gedeeltelijk financieren en/of subsidiéren van de volgende
kosten:

- het(doen) bevorderen van de arbeidsdeelname van
vooral vrouwen in de bedrijfstak en blijvende
arbeidsparticipatie van mannen en vrouwen in de
bedrijfstak door het leveren van een bijdrage aan
kinderopvang in de bedrijfstak;

Inzicht voor de Metalektro

Het (deels) vergoeden van kinderopvang zou de (financiéle)
drempel om in de Metalektro te gaan werken kunnen
verlagen voor zowel mannen als vrouwen.
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Cao Bouw & Infra

p.90 | Terminologie 10.13.4 Terminologie en uitgangspunten e
Werkgever/werknemer. Van deze begrippen wordt in de
cao de mannelijke vorm gebruikt. Het kan echter zowel om
mannen als om vrouwen gaan.

Inzicht voor de Metalektro In de cao Metalektro wordt doorgaans de hij-vorm gebruikt,
maar mist de toevoeging dat deze zowel op mannen als
vrouwen toepasbaar is. Bovenstaande toevoeging kan dit
voorkomen.

Cao doe het zelfbranche (DHZ)

9 Veiligheid 3.3.1 Verbod op ongewenste intimiteiten. Werkgever en
werknemer erkennen het recht van iedere werknemer op
respectering van de persoonlijke levenssfeer en de
onaantastbaarheid van het lichaam. In dit kader worden
opmerkingen en/of gedragingen van seksuele aard of met
een seksuele ondertoon, die als vernederend en/of
belastend worden ervaren, binnen de arbeidsverhoudingen
tussen werkgever en werknemer en tussen werknemers
niet getolereerd.

3.3.2 Verbod op discriminatie. Discriminatie en/of ongelijke
behandeling op grond van leeftijd,sekse,seksuele
geaardheid, burgerlijke staat, levensovertuiging, huidskleur,
ras, etnische afkomst, nationaliteit of politieke voorkeur
tussen werkgever en werknemer en tussen werknemers
worden niet getolereerd.

3.3.3 De werknemer wordt in de gelegenheid gesteld
gevaarlijke situaties of overtredingen intern te melden.
Meldingen van dergelijke situaties, intern of extern, kunnen
niet leiden tot arbeidsvoorwaardelijke sancties of andere
represailles. Werkgever en werknemer verplichten zich in
alle gevallen te goeder trouw te handelen.

17 Loopbaanbeleid In het loopbaanbeleid wordt aandacht besteed aan het op
peil houden en verbeteren van de kennis en de
inzetbaarheid van werknemers, rekening houdend met hun
persoonlijke omstandigheden zoals fysieke belastbaarheid,
leeftijd en dergelijke. Het aanpassen van taken, functie-
inhoud of het laten volgen van opleidingenen scholing
kunnen deel uitmaken van te nemen maatregelen.

Inzicht voor de Metalektro In de cao Metalektro ontbreekt een stuk over veiligheid,
terwijl dit onderwerp in de resultaten van het onderzoek
regelmatig de kop opsteekt. Ons inziens is het raadzaam om
dergelijke teksten in de cao op te nemen om zo een veilige
werksfeer te bevorderen.

Een loopbaanbeleid ontbreekt ook in de cao Metalektro. In
het kader van het behoud van medewerkers is een dergelijk
beleid een goed retentie-instrument. Door het in de cao op
te nemen en zo te institutionaliseren, wordt medewerkers
(zowel mannen als vrouwen) de kans geboden zich te
ontwikkelen of aan te passen in of aan het werk, resulterend
in een betere ‘fit’.
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Cao GGZ

34 Levensfasebudget De werknemer ontvangt per kalenderjaar 35 verlofuren in
de vorm van een levensfasebudget (LFB). De werknemer
benut zijn LFB voor zijn duurzame inzetbaarheid in elke
levensfase. De werknemer die valt onder de
overgangsmaatregel ontvangt een ander aantal LFB-uren.

42 Balansbudget V66r 1 juli kan de werknemer één van de drie volgende
bestemmingen aangeven:

a. uitbetaling als brutoloon in september;

b. omzetting naar bruto opleidingsbudget (zie artikel 13 van
hoofdstuk 7);

c. omzetting in extra verlofuren voor herstel en balans

Inzicht voor de Metalektro Levensfase- of balansbudgetten stellen vrouwen (en
mannen) in staat meer aandacht te schenken aan hun
duurzame inzetbaarheid. Het geeft hen de kans beter om te
gaan met (soms fysiek zware) werk.

Cao Ziekenhuizen

30 Vrouwen in hogere functies De werkgever zal een actief beleid voeren ten aanzien van
de deelname van vrouwen aan hogere en leidinggevende
functies. Daartoe zal een beleidsplan worden opgesteld,
waarin onder meer aandacht wordt besteed aan:

« functies, waarin sprake is van ondervertegenwoordiging;
« afspraken met betrekking tot het opheffen van
ondervertegenwoordiging;

e werving;

» loopbaanbegeleiding en scholing.

Inzicht voor de Metalektro In het kader van gelijke kansen voor vrouwen en mannen
zou dit een nuttig instrument kunnen zijn. Door een actief
beleid ten aanzien van de deelname van vrouwen aan
hogere en leidinggevende functies te voeren biedt een
werkgever meer doorstroommogelijkheden aan. Door het
bieden van dergelijke kansen, is het voor vrouwen
aantrekkelijker om (langer) in de Metalektro te blijven
werken.

Cao GHZ

7 Vrouwen in de overgang Sociale partners vinden het belangrijk om de werksituatie
en inzetbaarheid van vrouwen in de overgang te
optimaliseren. Het informeren over en bespreekbaar maken
van klachten van de overgang en gevolgen daarvan kunnen
mogelijk (langdurig) verzuim voorkomen. Sociale partners
bespreken in de StAG of en hoe zij daar aan kunnen
bijdragen.

6 “Even ietsje minder” CAO-partijen onderzoeken gedurende de looptijd van de
CAO de mogelijkheden voor en de haalbaarheid van een
regeling die werknemers faciliteert om mentaal en fysiek in
balans te blijven in verschillende fases van het leven door
tijdelijk minder te werken als dat door privé
omstandigheden wenselijk is. Bijvoorbeeld voor:

a. De jongere, startende werknemer die werkt in combinatie
met gezinsopbouw.




Meer vrouwen interesseren en behouden voor de Metalektro 63/65

b. De meer gesettelde en meer ervaren werknemer die
werkt in combinatie met zorg voor kinderen en ouders of
anderen.

c. De oudere en ervaren werknemer die met de
pensioengerechtigde leeftijd in zicht van waarde wil blijven
voor de organisatie en collega’s.

Inzicht voor de Metalektro

De cao van de Metalektro kent weinig regelingen gericht op
levensfases. Door een actiever levensfasebeleid te voeren
zou meer flexibiliteit in werk geboden kunnen worden. Dit
maakt de Metalektro aantrekkelijker voor diverse
doelgroepen.
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WIJ ZIJN BERENSCHOT, GRONDLEGGER VAN VOORUITGANG

Nederland is continu in ontwikkeling. Maatschappelijk, economisch en organisatorisch verandert er
veel. Al meer dan tachtig jaar volgen wij als adviesbureau deze ontwikkelingen op de voet en
werken we aan een vooruitstrevende samenleving. De behoefte om iets fundamenteels te
betekenen voor mens en maatschappij zit in onze genen. Met onze adviezen en oplossingen
hebben we dan ook actief meegebouwd aan het Nederland van vandaag. Altijd op zoek naar
duurzame vooruitgang.

Alles wat we doen is onderzocht, onderbouwd en vanuit meerdere invalshoeken bekeken. Zo
komen we tot gefundeerde adviezen en slimme oplossingen. Die zijn op het eerste gezicht
misschien niet altijd de meest voor de hand liggende. Juist deze eigenzinnigheid maakt ons uniek.
Daarbij zijn we niet van symptoombestrijding. En gaan pas naar huis als het is opgelost.

Berenschot Groep B.V.

Van Deventerlaan 31-51, 3528 AG UTRECHT
Postbus 8039, 3503 RA UTRECHT
0302916916

www.berenschot.nl



