J

ECONOMISCHE VEERKRACHT

NEDERLANDSE VROUWEN

Kansen voor werkgevers:

aantrekken en behouden
van vrouwen in een
kwetsbare arbeidspositie

Een praktische gids voor dagelijkse leiding,
ondersteuning en eindverantwoordelijken

NI

N 4 Universiteit
?{ML\\%S Utrecht




Achtergrond Aan de slag Vier oplossingsrichtingen Nuttige links Colofon

Waarom deze gids?

In de huidige krappe arbeidsmarkt zoeken veel werkgevers naar manieren
om mensen aan te trekken en te behouden. Een deel van de oplossing ligt in
het beter bereiken van onbenut arbeidspotentieel. Eén van de groepen
die structureel onderbenut blijft zijn vrouwen zonder werk, in het bijzonder
vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie zoals bijstandsmoeders. Dit is een
gemiste kans, want het is een groep die wel graag wil werken, maar moeite
heeft om aan duurzaam werk te komen. Voor werkgevers is het ook een
gemiste kans om personeelstekorten aan te pakken en, met de juiste
begeleiding, gemotiveerde en loyale werknemers aan zich te binden.

Deze praktische gids bevat vier belangrijke oplossingsrichtingen voor
werkgevers in het aantrekken en behouden van vrouwen met een kwetsbare
positie op de arbeidsmarkt. De gids geeft aanbevelingen en richtlijnen op
basis van interviews met de vrouwen zelf, verschillende stakeholders bij
werkgevers, overheidsorganisaties en het maatschappelijk middenveld. In de
interviews is informatie verzameld over de belemmeringen die de vrouwen,
professionals én werkgevers ervaren op weg naar duurzaam werk. Deze
informatie is gecombineerd met ervaringen die zijn opgedaan tijdens een
praktijkinterventie in de arbeidsmarktregio Midden-Brabant en binnen een
leernetwerk van werkgevers in het Rotterdamse havengebied en vertaald naar
dit praktijkgerichte overzicht.

ledere oplossingsrichting beschrijft een deel van het probleem waarom
vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie moeilijk aan duurzaam werk
komen en bevat aanbevelingen en richtlijnen voor werkgevers. Hierbij
worden concrete aanbevelingen gegeven voor eindverantwoordelijken
(bv. directie, bestuur, MT), ondersteuners (bv. HRM, communicatie) en

dagelijkse leidinggevenden (bv. teamleider, afdelingshoofd).



Achtergrond

Aan de slag

Aan de slag om vrouwen in een
kwetsbare arbeidspositie beter te
bereiken, werven, en behouden

Er zijn natuurlijk veel verschillende manieren om werknemers in algemene
zin te binden aan de organisatie, van intensieve werving en selectie tot het
aanbieden van aantrekkelijke secundaire arbeidsvoorwaarden. In deze
gids worden vier oplossingsrichtingen beschreven die het voor werkgevers
makkelijker kunnen maken om vrouwen met een kwetsbare positie op

de arbeidsmarkt aan te trekken en te behouden. Het benutten van dit
arbeidspotentieel vraagt om een integrale aanpak in de organisatie,
waarbij eindverantwoording, ondersteuning en dagelijkse leiding
samenwerken en de bestaande manier van werken kritisch wordt bekeken.

Hoe een werkgever hiermee aan de slag gaat, verschilt per organisatie. Het

is daarom belangrijk om vooraf te inventariseren welke aspecten kunnen
veranderen of verder ontwikkeld kunnen worden. Veel werkgevers hebben

al aandacht voor één of meerdere van de genoemde onderdelen, zoals
diversiteitsbeleid of flexibele werktijden, maar het loont om systematisch te
bepalen welke aanbevelingen het meeste opleveren. Een duidelijk beeld van
de huidige situatie maakt het makkelijker om prioriteiten te stellen en gerichte
interventies te plannen.

Een bewezen aanpak om te bepalen wat er moet gebeuren, is de
Plan-Do-Check-Act (PDCA) methode. In de Plan-fase wordt een gedetailleerd
actieplan geformuleerd. Hierbij wordt er gekeken welke barriéres moeten

Vier oplossingsrichtingen

Nuttige links Colofon

worden weggenomen (reageert de doelgroep bijvoorbeeld amper op
vacatures of biedt de organisatie geen aangepaste start- en eindtijden).
Vervolgens worden meetbare en realistische korte en lange termijndoelen
opgesteld en bepaald hoeveel budget, capaciteit en andere middelen
hiervoor nodig zijn. Als eindverantwoordelijke is het belangrijk om
verschillende stakeholders te betrekken (HR, teamleiders, ketenpartners
en uiteraard de vrouwen zelf) om de belangrijkste knelpunten en
oplossingen in kaart te brengen.

In de Do-fase wordt het plan uitgevoerd. Concrete acties kunnen onder
meer bestaan uit het herzien van vacatureteksten, het introduceren

van flexibele werktijden, het trainen van leidinggevenden in gender- en
cultuursensitieve communicatie, of het opzetten van een sponsor-/
buddy-systeem. Het is essentieel om vanaf het begin duidelijke mijlpalen
en tijdslijnen vast te leggen, zodat iedereen weet wat er op korte en lange
termijn verwacht wordt. Het betrekken van alle lagen van de organisatie
in deze fase zorgt voor draagvlak en voorkomt dat veranderingen niet goed
worden doorgevoerd.

Na de uitvoering volgt de Check-fase, waarin de resultaten systematisch
worden gemeten en geévalueerd. Dit gebeurt niet alleen via harde cijfers
(aantal nieuwe aanmeldingen, verzuimcijfers, verlooppercentages), maar
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ook via feedback van de vrouwen: voelen zij zich veiliger, beter geinformeerd
en meer ondersteund? Regelmatige monitoring zorgt ervoor dat vroegtijdig
kan worden gezien of de beoogde effecten worden gehaald of dat er
verbeteringen nodig zijn. Het is belangrijk om over een langere periode te
monitoren, omdat culturele en gedragsveranderingen vaak pas op lange
termijn zichtbaar worden.

Tot slot leidt de Act-fase tot bijsturing en verdere optimalisatie. Op

basis van monitoring en evaluatie worden succesvolle veranderingen
opgeschaald en ineffectieve interventies aangepast of stopgezet. De

geleerde lessen worden gedocumenteerd zodat ze als leerstof kunnen

dienen voor toekomstige plannen, waardoor een continue verbetercyclus

en cultuur ontstaan. Door de PDCA-methode systematisch toe te passen,

kan een werkgever een duurzamer, inclusiever en veerkrachtiger
organisatieklimaat creéren waarbij de instroom en het behoud van vrouwen
in een kwetsbare arbeidspositie worden bevorderd.

Nuttige links

Colofon
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Vier oplossingsrichtingen voor drie werkrollen

Wees als werkgever eerder Focus op competenties
zichtbaar en betrokken bij het werven
in de stappen richting werk en inrichten van werk

. _ . Pas externe en interne
Zet in op zorgvriendelijk communicatie aan op
werkgeverschap de doelgroep
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1 @ Focus op competenties bij het Zet in op zorgvriendelijk @ Pas externe en interne
werven en inrichten van werk werkgeverschap communicatie aan op de doelgroep

Deze kloof brengt veel nadelen met zich mee:

+ Er stroomt weinig nieuw talent binnen in sectoren waar vrouwen
traditioneel minder werkzaam zijn.

+  Werk blijft voor velen een onbereikbaar - en soms zelfs ongewenst -

Wees als werkgever eerder zichtbaar en
betrOkken in de Stappen I’iChting Werk * Problemen worden pas zichtbaar nadat iemand al begonnen is, terwijl

een deel ervan had kunnen worden voorkomen.

doel.

+ Aanpassingen op de werkplek of op de werkvloer blijven vaak uit,
simpelweg omdat er geen duidelijk beeld is van wat er nodig is.

In veel sectoren bestaat er een opvallende kloof tussen werkgevers en

vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie die werk zoeken. Een groot deel Om deze situatie te doorbreken, is het belangrijk dat werkgevers

van de vrouwen kent de beschikbare banen en bestaande mogelijkheden zichtbaarder worden in de fase v6ér de daadwerkelijke instroom.
nauwelijks. Hierdoor blijven ze vaak buiten de traditionele arbeidsmarkt en Door eerder contact te zoeken, betere informatie-uitwisseling en meer
hun talenten en ambities onbenut. Tegelijkertijd hebben veel werkgevers betrokkenheid te tonen kunnen werkgever en werkzoekende beter
weinig zicht op deze groep. Zo vindt bij (re )integratietrajecten de eerste inspelen op elkaars wensen en mogelijkheden. Op de volgende pagina
kennismaking vaak pas aan het begin van een proefperiode plaats, waardoor geven we 6 aanbevelingen die de kans vergroten dat dit succesvol

er te weinig tijd is om elkaars behoeften en verwachtingen te begrijpen. verloopt.

<« 5 > Aanbevelingen
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Achtergrond Aan de slag
1 @ Focus op cqmpetenties bij het
werven en inrichten van werk
ees als werkgever eerde baar en betrokke de stappe g we
Aanbevelingen

1. Zoek contact met relevante regionale en lokale organisaties.
Verschillende regionale en lokale organisaties hebben zicht op de
doelgroep en zijn betrokken bij de verschillende stappen die worden
gezet. Intensiever contact met deze organisaties zorgt voor meer inzicht
in de doelgroep en meer kans op een succesvolle instroom. Een aantal
belangrijke organisaties hierin zijn bijvoorbeeld:

* Re-integratieorganisaties - hebben expertise in (her)plaatsing van
mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt en beschikken vaak over
individuele trajecten.

* Regionaal werkcentrum - bieden hulp op het gebied van werk, scholing en
loopbaanontwikkeling.

« Vrouwenorganisaties, zoals lokale emancipatiecentra - bezitten een
diepgaand netwerk binnen en kennis over de doelgroep.

* Buurtcentra - zijn laagdrempelig en vertrouwd, passend voor informele
gesprekken.

(Tip: Begin niet pas met contact zoeken wanneer er een vacature is; bouw
een relatie op zodat je meteen kunt werven zodra er een passende functie
vrijkomt)

Zet in op zorgvriendelijk

@ Pas externe en interne
werkgeverschap communicatie aan op de doelgroep

2. Wees actief in bestaande samenwerkingsverbanden in de

regio.

Regelmatig zijn er al bestaande samenwerkingen in de regio die gericht
zijn op de doelgroep aan het werk te helpen. In deze samenwerkingen
zijn vaak gemeenten, re-integratieorganisaties, en onderwijsinstellingen
al actief. Als werkgever zorgt betrokkenheid in deze keten ervoor dat

je profiteert van gedeelde middelen en meer zichtbaar bent voor de
andere organisaties in de keten.

. Ga op een informele manier het gesprek aan met de

doelgroep.

Het is belangrijk om eerst op een informele manier contact te leggen.
Ga in gesprek in een voor de doelgroep veilige omgeving, zoals bij lokale
buurtcentra. Vermijd hierbij formele sollicitatiejargon, maar spreek over
wat ze leuk vinden, waar ze energie van krijgen en welke vaardigheden
ze graag willen ontwikkelen. Hierdoor krijg je als werkgever een beter
beeld van hun motivatie en de obstakels die ze ervaren en ontdek je ook
welke ondersteuning ze nodig hebben om de volgende stap te kunnen
zetten richting werk.

Meer aanbevelingen
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Achtergrond Aan de slag
1 @ Focus op cqmpetenties bij het
werven en inrichten van werk
ees als werkgever eerde baar en betrokke de stappe g we
Aanbevelingen

4. Neem de tijd.
Het is belangrijk om te erkennen dat het opbouwen van een duurzame
relatie zelden binnen enkele weken lukt. Het vereist een langetermijnvisie,
maar ook het besef dat niet alles zonder hobbels zal verlopen. Neem
daarom de tijd om de stappen richting werk goed te doorlopen en in te
richten.

5. Neem de wensen en behoeftes van de doelgroep serieus.
Bespreek samen wat een persoonlijk ontwikkelplan zou kunnen inhouden.
Benadruk hierbij zowel korte termijn als lange termijn, zelfs als iemand
nog niet meteen klaar is om te gaan werken. Regelmatig is een meer
geleidelijke aanpak nodig, waarbij gestart kan worden met meer
laagdrempelige werkervaringen. Zo kan iemand die nog niet toe is aan
volledig werken toch stap voor stap een duurzame carriére opbouwen, met
een duidelijk pad dat aansluit bij haar eigen wensen en behoeften.

Zet in op zorgvriendelijk

@ Pas externe en interne
werkgeverschap communicatie aan op de doelgroep

6. Geef perspectief op duurzaam werk.

Om de doelgroep te behouden is het bieden van perspectief belangrijk,
waarin aandacht is voor ontwikkeling in inhoud én beloning van het
werk. Bespreek samen wat de mogelijkheden zijn om door te groeien
binnen de organisatie en wat past bij hun behoeftes en wensen.

Good practices
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1 @ Focus op competenties bij het
werven en inrichten van werk

Zet in op zorgvriendelijk

@ Pas externe en interne
werkgeverschap communicatie aan op de doelgroep

Wees als werkgever eerder zichtbaar en betrokken in de stappen richting werk

Good practices

Eindverantwoordelijke

° Zorg voor duurzame samenwerking met regionale en lokale
partners over het aan het werk helpen van vrouwen in een
kwetsbare arbeidspositie.

Voorbeelden van succesfactoren:

+ Maak formele afspraken met partners op bestuurlijk niveau.

+ Neem deel aan overleggen in het regionale samenwerkings-
verband.

+ Evalueer regelmatig de samenwerking en stel meetbare doelen
op (korte en lange termijn).

Zorg voor draagvlak binnen de organisatie voor het aantrekken

en behouden van vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie.

Voorbeelden van succesfactoren:

+ Betrek professionals van verschillende niveaus (HR, teamleiders,
medewerkers).

« Zetin op korte lijnen tussen lagen in de organisatie (strategisch
vs. tactisch vs. operationeel).

Ondersteuner

emmm» Haal kennis van de sociale kaart in de regio op, ook zodat

organisatiebeleid hierop kan aansluiten.

Voorbeelden van succesfactoren:

+ Documenteer welke subsidies er zijn om de doelgroep te kunnen
ondersteunen.

+ Leg contact met relevante personen bij overheids- en

maatschappelijke partners.

Zet dezelfde medewerkers in bij het vergroten van de zichtbaarheid

bij de doelgroep, zodat het herkenbaar is wie de organisatie

vertegenwoordigt.

Voorbeelden van succesfactoren:

*  Wijs ambassadeurs aan in de organisatie die zich goed kunnen
inleven in de behoeftes en leefsituatie van vrouwen in een kwetsbare
arbeidspositie.

Ondersteuning / Dagelijkse leiding

@ Overweeg om te werven zonder een traditionele sollicitatieprocedure.
Voorbeelden van succesfactoren:
+ Voer open hiring in voor banen voor mensen met een achterstand tot
o de arbeidsmarkt.
+ Maak gebruik van laagdrempelige werkervaringen

(bv. meeloopdagen), als opstapje naar een contract.
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Wees als werkgever eerder
@ zichtbaar en betrokken in de 2

stappen richting werk

Focus op competenties bij het werven
en inrichten van werk

Bij het werven van nieuw personeel wordt nog steeds vooral gekeken naar
diploma'’s en werkervaring. Het gevolg is dat veel vrouwen in een kwetsbare
arbeidspositie moeilijker aan duurzaam werk komen. Ze durven vaak niet te
solliciteren omdat ze zichzelf niet geschikt vinden of omdat ze moeite hebben
in te schatten wat een functie precies inhoudt. Daarnaast komen werkgevers
er niet achter hoe goed deze vrouwen passen bij de functie en nodigen ze hen
onterecht niet uit, simpelweg omdat de juiste papieren ontbreken.

Zet in op zorgvriendelijk @ Pas externe en interne
werkgeverschap communicatie aan op de doelgroep

Een andere drempel is het gebruik van vaststaande, “starre”
functieomschrijvingen en profielen. Deze bereiken maar een klein deel
van de werkzoekenden en sluiten talentvolle kandidaten buiten.

Een meer competentiegerichte aanpak, waarbij de nadruk ligt op
vaardigheden en talenten in plaats van op formele kwalificaties, past
beter bij de realiteit van veel mensen en in het bijzonder bij vrouwen in
een kwetsbare arbeidspositie. Door competentiegericht te werven en te
werken, krijgen talentvolle kandidaten de kans om hun capaciteiten te
laten zien, ongeacht hun opleidingsachtergrond. Op de volgende pagina
geven we 4 aanbevelingen om zo'n aanpak succesvol in te zetten.

<« 9 > Aanbevelingen



Achtergrond Aan de slag Vier oplossingsrichtingen Nuttige links Colofon

@ Wees als werkgever eerQer 2 Zet in op zorgvriendelijk @ Pas externe en interne

zichtbaar en betrokken in de S

stappen richting werk werkgeverschap communicatie aan op de doelgroep
UG G R B e e TR e s Sy s

Aanbevelingen

1. Ga uit van wat potentiéle kandidaten al kunnen en weten. 3. Match kandidaten en werk op basis van competenties
In plaats van een lijst met vereiste ervaringen en vaardigheden, is het Identificeer de competenties die nodig zijn om werk in de organisatie
belangrijk dat de focus tijdens het werven ligt op bestaande competenties: uit te voeren en leg deze naast de competenties die de kandidaten al
door de aandacht te verleggen naar bestaande kennis, vaardigheden en bezitten. Hierdoor kunnen kandidaten beter hun mogelijkheden laten
ervaringen voelen vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie zich erkend zien en wordt de match tussen kandidaat en baan eerlijker.
en serieus genomen. Deze aanpak verlaagt de drempel om te solliciteren,
omdat ze niet hoeven te bewijzen dat ze aan een bepaald beeld voldoen. 4. Focus op het versterken van competenties die aansluiten

bij de bestaande kennis, vaardigheden en ervaringen.

2. Focus op wat het werk in de praktijk inhoudt Stel leer- en ontwikkelprogramma’s samen die voortbouwen op de
Werf vooral op basis van wat de dagelijkse werkzaamheden, competenties die de kandidaat al bezit. Door bestaande competenties
verantwoordelijkheden en gewenste resultaten zijn, in plaats van vaste als startpunt voor ontwikkeling te nemen, groeit de medewerker
functieprofielen. Zo ontstaat er meer ruimte voor verschillende manieren sneller, behoudt zij vertrouwen in haar eigen kunnen en ziet zij meteen
van werken en kan beter worden aangesloten bij de behoeftes de praktische toepassing van wat ze heeft geleerd in haar werk.

en leefsituaties van de doelgroep.

<« 10 > Good practices
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O,

Wees als werkgever eerder
zichtbaar en betrokken in de
stappen richting werk

Zet in op zorgvriendelijk
werkgeverschap

Pas externe en interne
communicatie aan op de doelgroep

O,

Focus op competenties bij het werven en inrichten van werk

Good practices

Eindverantwoordelijke

Ondersteuner

Zet in op het ontwikkelen van een organisatiecultuur waarin
werknemers werk uitvoeren dat past bij hun competenties.

Communiceer in de organisatie dat het uitgangspunt van werven
onder de doelgroep is om een duurzame relatie te ontwikkelen, niet
als snelle oplossing voor een personeelstekort.

Breng in kaart welke taken er worden uitgevoerd in de organisatie
en hoe bestaande banen of functies kunnen worden opgesplitst.
Voorbeelden succesfactoren:

+ Maak een werkanalyse van de dagelijkse werkzaamheden
+ Creéer passende werkplekken voor de doelgroep door bestaande
banen op te splitsen.

Maak gebruik van bestaande tools om de competenties te

beschrijven die horen bij de taken.

Voorbeelden succesfactoren:

+ Gebruik tools die gebruik maken van een ‘universele’ taal
(bv. CompetentNL).

Leg de nadruk in communicatie rondom werving op competenties
in plaats van diploma’s en eerdere werkervaring.

Voorbeelden succesfactoren:

+ Zoek samenwerking met opleidings- en ontwikkelingsorganisaties
die inzicht hebben in wat er nodig is om in de sector te werken.

+ Help de kandidaten bij het bepalen wat hun competenties zijn.
(bv. door middel van een EVC traject).

Ontwikkel en inventariseer trainingen voor het ontwikkelen van de
competenties die binnen de organisatie nodig zijn.

Ondersteuning / Dagelijkse leiding

2

Dagelrirjrkse

o

< 11

Bespreek samen met de doelgroep voorafgaand aan de instroom over
welke competenties ze al bezitten en welke ze graag zouden willen
ontwikkelen.

Voorbeelden succesfactoren:

+ Stel samen een persoonlijk ontwikkelplan op over welke
competenties ze nog (verder) willen ontwikkelen.

leiding
Bepaal voorafgaand aan de startdatum samen met de doelgroep

wat ze al kunnen en weten en welke taken hier goed bij zouden
kunnen passen.

Geef perspectief om door te groeien door middel van taakverbreding
of verrijking, met bijbehorende groei in salaris en secundaire
arbeidsvoorwaarden.

Evalueer het werk dat is uitgevoerd aan de hand van competenties,
niet alleen aan de hand van productiviteit.

9
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Wees als werkgever eerder . .
. . Focus op competenties bij het
zichtbaar en betrokken in de L
R werven en inrichten van werk
stappen richting werk

Zet in op zorgvriendelijk werkgeverschap

Vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie besteden relatief veel tijd aan
zorgtaken, bijvoorbeeld als (alleenstaande) ouder of mantelzorger. In veel
werk wordt nog te weinig rekening gehouden met deze zorgtaken. De
doelgroep ervaart dan ook weinig steun vanuit de sociale en werkomgeving
op dit vlak. Hierdoor is werken voor veel vrouwen moeilijk te combineren met
zorgen voor anderen. Een deel gaat hierdoor helemaal niet werken of heeft
moeite om langdurig aan het werk te blijven.

3 @ Pas externe en interne
communicatie aan op de doelgroep

Om talent aan te trekken en te behouden, zijn daarom zorg-
vriendelijke werkgevers nodig. Dat betekent flexibele roosters,
thuiswerkmogelijkheden, duidelijke afspraken over zorgverlof en een
cultuur die zorgverantwoordelijkheid erkent. Met zulke aanpassingen
kan de doelgroep blijven werken. Op de volgende pagina geven we

4 aanbevelingen om een succesvol zorgvriendelijke werkgever te
worden.

<« 12 > Aanbevelingen
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Wees als werkgever eerder . .
. . Focus op competenties bij het
zichtbaar en betrokken in de Lo
werven en inrichten van werk

stappen richting werk

Aanbevelingen

1. Heb oog voor de werk-zorgbalans van werknemers.
Om ervoor te zorgen dat vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie hun
zorgtaken kunnen combineren met werk, moeten werkgevers laten merken
dat zorgvriendelijk werkgeverschap meer is dan alleen het aanbieden van
beleid. Door in te zetten op een duurzame relatie waarin plaats is voor
zorgtaken, laat een werkgever zien dat het daadwerkelijk oog heeft voor de
werk-zorgbalans van de doelgroep.

2. Zet in op een zorgvriendelijke structuur én cultuur.
Effectief zorgvriendelijk beleid gaat over maatregelen die werknemers
via tijd, middelen en ondersteuning helpen om werk en zorgtaken te
combineren. Beleid op zichzelf werkt niet als het niet ook samengaat met
een zorgvriendelijke organisatiecultuur. Door beleid en cultuur hand in
hand te laten lopen, ontstaat een werkomgeving waarin zorg niet langer
een verborgen last is, maar een belangrijk aspect van het leven van elke

werknemer.

3 @ Pas externe en interne
communicatie aan op de doelgroep

3. Zorg dat zorgvriendelijk beleid de werkvloer bereikt.

Het aanbieden van zorgvriendelijk beleid levert pas waarde op wanneer
het landt op de werkvloer. Hiervoor moeten werkgevers ervoor zorgen
dat maatregelen daadwerkelijk worden geimplementeerd. Door concrete
implementatiestappen door te lopen en regelmatig om feedback in de
organisatie te vragen, wordt de afstand tussen beleid en praktijk minder.
Hierdoor zullen vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie zich veiliger
voelen om gebruik te maken van zorgvriendelijk beleid en de organisatie
profiteert van een zorgvriendelijke werkomgeving.

4. Goed zorgvriendelijk werkgeverschap is maatwerk;

volg niet klakkeloos HR-trends op dit gebied.

Organisaties en afdelingen verschillen in de aard van het werk en

de organisatiestructuur en daarom is er niet één beste manier om
zorgvriendelijk werkgeverschap vorm te geven. Zo kan bijvoorbeeld

het gebruik van flexroosters passender zijn dan het aanbieden van de
mogelijkheid om thuis te werken. Het is belangrijk om als werkgever te
analyseren wat er nodig is zodat vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie
hun werk goed kunnen combineren met zorgtaken thuis. Zo wordt ook
voorkomen dat generieke HR-trends blindelings worden overgenomen en
ontstaat zorgvriendelijk werkgeverschap dat aansluit bij de behoeften
van de organisatie én haar medewerkers.

Good practices
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Good practices

Eindverantwoordelijke

Communiceer binnen de organisatie dat een gezonde werk-zorg balans
° een belangrijk thema is.

Bed zorgvriendelijkheid in binnen het strategisch personeelsbeleid.

Eindverantwoordelijke / Ondersteuner
Ondersteun direct leidinggevenden bij het geven van werk-zorg
° ondersteuning door obstakels weg te nemen. Ga ervan uit dat zij tegen
verschillende zaken aanlopen; pas hier de ondersteuning op aan.

Zorg dat beloftes die worden gedaan rondom zorgvriendelijkheid ook
waargemaakt worden door actief te monitoren en te evalueren.
Zet budget en capaciteit in voor het ontwikkelen van die aspecten van
zorgvriendelijk werkgeverschap waarvan wordt verwacht dat ze het
beste werken in de organisatie.

Ondersteuner

c——

Ontwikkel zorgvriendelijke regelingen die aansluiten bij de behoeftes
van vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie, zoals flexibele werktijden,
betaald ouderschaps- en mantelzorgverlof en ondersteuning bij het
vinden van kinderopvang.

Bied zorgvriendelijke regelingen aan in 1 duidelijk pakket met een
herkenbare naam.

3 @ Pas externe en interne
communicatie aan op de doelgroep

Voorbeelden succesfactoren:
+ Zorg dat informatie over zorgvriendelijke regelingen makkelijk te
vinden is voor direct leidinggevenden.

Train direct leidinggevenden in hoe zij steun kunnen geven aan hun team

bij het combineren van werk en zorg.

Voorbeelden succesfactoren:

+ Geef training in hoe zij goed gesprekken kunnen voeren met hun
medewerkers over waar zij behoefte aan hebben.

Ondersteuning / Dagelijkse leiding

— Verstrek informatie aan de doelgroep over welke zorgvriendelijke

regelingen er zijn bij de start en op belangrijke momenten in hun
leven, zoals geboorte of verlies.

Dagelijkse leiding
0 Probeer uit te gaan van wat de doelgroep nodig heeft bij het geven
van ondersteuning.
Voorbeelden succesfactoren:

* Richt niet alleen op het verwijzen naar formele regelingen, maar ook
op het geven van emotionele en informele steun.

Bouw een vertrouwensband op door regelmatig aandacht te besteden
aan de thuissituatie, in een veilige omgeving.

Werk aan het bouwen van een teamcultuur waarin het normaal is om
in gesprek te gaan met collega’s over het combineren van werk en zorg.
Voorbeelden succesfactoren:

+ Zet collega's met een vergelijkbare thuissituatie als rolmodellen in door
hun ervaringen te laten delen en als sponsor of maatje te fungeren.

< 14 ->
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Zet in op zorgvriendelijk 4
werkgeverschap

Pas externe én interne communicatie
aan op de doelgroep

Eén van de belangrijke oorzaken waarom werkgevers moeite hebben om
vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie aan zich te binden komt door interne
en externe communicatie die niet is aangepast aan de doelgroep. Zowel
tijdens de werving als na instroom wordt communicatie vanuit de organisatie

nog te weinig aangepast aan de specifieke kenmerken en behoeften.

Bovendien heersen er binnen veel organisaties nog steeds vooroordelen
over vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie. Deze vooroordelen komen
tot uiting in alledaagse interacties en zorgen ervoor dat de doelgroep

een onveilig organisatieklimaat ervaart. Vrouwen in een kwetsbare
arbeidspositie zijn hierdoor minder geneigd om actie te ondernemen,
zoals reageren op vacatures, het aanvragen van zorgverlof of hulp te
vragen bij hun teamleider of bij HRM. Dit leidt niet alleen tot minder
instroom, maar vergroot ook de kans op verzuim en uitstroom, waardoor

een duurzame werkrelatie in gevaar komt.

Daarom is het cruciaal dat werkgevers hun communicatie afstemmen

op de leefsituatie van de doelgroep, zodat zij zich echt aangesproken en
gesteund voelt. Dit draagt bij aan een veiligere, inclusievere werkomgeving
waarin zij willen blijven en zich ontwikkelen. Op de volgende pagina geven

we 5 aanbevelingen om dit voor elkaar te krijgen.

Aanbevelingen
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stappen richting werk

Aanbevelingen

. Vergroot kennis over de doelgroep in alle lagen van de
organisatie.

Zorg dat iedereen binnen de organisatie, van directie tot de werkvloer, weet

wie vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie zijn, wat hen bezighoudt en welke
obstakels ze tegenkomen. Als alle medewerkers hier kennis van hebben, kunnen
ze beter inspelen op de behoeften van deze groep en meer gerichte steun geven.

. Zorg dat communicatie vanuit de organisatie begrijpelijk en
concreet is.

Wanneer de boodschap vanuit de organisatie te abstract of complex is, raakt
deze gemakkelijk verloren bij de ontvanger. Daarom is het essentieel dat alle
interne en externe communicatie helder en concreet geformuleerd wordt. Zo
weet de doelgroep wat er van hen verwacht wordt en welke mogelijkheden er

bestaan, waardoor de drempel om actie te ondernemen aanzienlijk lager wordt.

. Stimuleer informeel contact tussen teamleider en werknemer
en tussen collega’s.

Informele ontmoetingen op het werk vormen een laagdrempelige manier om
vertrouwen op te bouwen en wederzijds begrip te vergroten. Werkgevers
kunnen dit stimuleren door een sponsor of buddy systeem in te voeren, waarin

Zet in op zorgvriendelijk 4
werkgeverschap

een meer ervaren collega regelmatig informeel contact zoekt. Zulke momenten
maken het makkelijker voor de doelgroep om vragen te stellen, zorgen te delen
en zich gehoord te voelen.

4. Zorg dat communicatie gender-, cultuur- en economisch

sensitief is.

Een effectieve boodschap houdt rekening met de diversiteit in achtergronden
en levenssituaties van vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie. Dit betekent
dat teksten en visuele materialen genderinclusief moeten zijn, culturele
nuances moeten respecteren en rekening moeten houden met verschillende
economische posities. Gebruik hierbij voorbeelden die alleenstaande moeders
en vrouwen met een migratieachtergrond aanspreken; maak bijvoorbeeld
duidelijk dat flexibele werktijden of financiéle ondersteuning beschikbaar zijn

ongeacht iemands inkomen.

5. Ontwikkel communicatievaardigheden die aansluiten bij de

behoeftes van vrouwen in een kwetsbare arbeidspositie.

Leer leidinggevenden en ondersteuning die direct contact hebben met
werknemers (managers, HR-medewerkers, teamleiders) hoe ze duidelijk,
empathisch en cultureel gevoelig kunnen communiceren. Met die
vaardigheden kunnen ze sneller vertrouwen winnen, beter inspelen op
vragen of zorgen, en een omgeving creéren waarin vrouwen in een kwetsbare
arbeidspositie zich begrepen en gesteund voelen.

<« 16 > Good practices
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@ Wees als werkgever eerder @ Focus op competenties bij het Zet in op zorgvriendelijk 4

zichtbaar en betrokken in de Lt
L werven en inrichten van werk werkgeverschap
stappen richting werk

Pas externe én interne communicatie aan op de doelgroep

Ondersteuning / Dagelijkse leiding

@SS Wees zo concreet mogelijk in vacatureteksten over de mogelijkheden

GOOd p ra CtlceS die er zijn in de organisatie om werk en zorgen te combineren.

) . ¢ Pas interne communicatie aan zodat het ook begrijpelijk is voor
Eindverantwoordelijke werknemers met een lager taalniveau.

Maak diversiteit en inclusie onderdeel van de visie en het beleid @n |
° één van de kernwaarden van de organisatie. Verspreid interne communicatie op verschillende manieren, niet
Voorbeelden succesfactoren: alleen via een digitale nieuwsbrief.
+ Laat een genderscan uitvoeren voor het organisatiebeleid.

Zet in op het ontwikkelen van een organisatiecultuur die open staat
voor werknemers van verschillende achtergronden.

Ondersteuner

emmm» Pak (stereotype) beeldvorming over de doelgroep aan door het
informeren en delen van goede voorbeelden.
Voorbeelden succesfactoren:
+  Werk samen met vrouwenorganisaties om kennis over de
kenmerken en behoeftes van de doelgroep te vergroten.

Train leidinggevenden om sensitiever te worden voor de (thuis)

situatie van de doelgroep.

Voorbeelden succesfactoren:

* Gebruik trainingen om bewustwording en kennis te vergroten.

* Gebruik trainingen om communicatievaardigheden te
verbeteren, zoals actief luisteren en vragen stellen, het gebruik
van inclusieve taal en het op de juiste manier feedback geven.
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Nuttige links

Meer informatie over...

ons onderzoek is op de website te vinden of hier (‘Hoe benut je het
potentieel van vrouwen met een afstand tot de arbeidsmarkt?’) en ook hier
(‘Wat kunnen werkgevers doen voor economische zelfstandigheid

van vrouwen?') te beluisteren.

het dichten van de kloof tussen vrouwen in een kwetsbare
arbeidspositie en werkgevers is hier (‘Een ketenaanpak om moeders met

een uitkering op weg te helpen naar werk’) te lezen.

competentiegericht werken met de doelgroep is hier (‘Meer kansen
voor (niet-)uitkeringsgerechtigde vrouwen’) te lezen en een universele tool
om competenties te beschrijven en in te zetten in de organisatie is hier te

vinden.

Nuttige links Colofon

zorgvriendelijk werkgeverschap is hier ('Handreiking Zorgvriendelijk
Werkgeverschap’) te lezen en de voordelen ervan voor werkgevers zijn
hier (‘De winst van zorgvriendelijk werkgeverschap’) te lezen.

passend communiceren met de doelgroep is hier (Inspiratiegids
gender- en cultuur sensitief handelen: Begeleiden van vrouwen naar
betaald werk en economische zelfstandigheid’) te lezen.


https://www.uu.nl/onderzoek/economische-veerkracht-vrouwen/handvatten-voor/werkgevers
https://peoplepower.radio/afleveringen
https://peoplepower.radio/afleveringen
https://www.uu.nl/sites/default/files/TNO-2024-ketenaanpak.pdf
https://competentnl.nl/
https://competentnl.nl/
https://research-portal.uu.nl/ws/portalfiles/portal/253014513/handreiking_zorgvriendelijk_werkgeverschap.pdf
https://hrcommunity.nl/wp-content/uploads/2020/07/5-Women-Inc-winst-zorgvriendelijk-werkgeverschap.pdf
https://www.verwey-jonker.nl/wp-content/uploads/2024/07/321071_Inspiratiegids-gender-cultuur-sensitief-handelen.pdf

Achtergrond Aan de slag Vier oplossingsrichtingen Nuttige links Colofon

Met kleine keuzes kun je als werkgever
grote impact maken: voor je medewerkers
eén je organisatie.

Colofon

Dit is een publicatie voor het programma Economische Veerkracht van Vrouwen, gefinancierd door het ministerie van SZW, het ministerie van OCW, ZonMw, en
NWO. Dit programma richt zich op het identificeren van de barriéres die vrouwen tegenhouden om economisch zelfstandiger te worden. Vrouwen staan in dit

programma centraal, maar we kijken expliciet naar de rol van werkgevers, vaders, zorgprofessionals, en het bredere systeem.
Auteurs Rutger Blom m.m.v. Monique Stavenuiter en Gonneke Ton| Vormgeving Ontwerpbureau Taluut

Contact Economische veerkracht vrouwen: www.uu.nl/onderzoek/economische-veerkracht-vrouwen.
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