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OVER FEMIN-ICT

FEMIN-ICT richt zich op het bestrijden van stereotypen en andere 

barrières binnen instellingen die de deelname van vrouwen en 

vrouwelijkheden in de ICT-sector mogelijk maken of belemmeren, op 

het uitrusten van de ICT-sector met de nodige vaardigheden, 

hulpmiddelen en kennis om vrouwen in de ICT te versterken en beide 

seksen beter te integreren in alle functies en 

verantwoordelijkheidsniveaus, en op het ondersteunen van alle 

structurele, wetgevende, academische en basisinspanningen om de 

genderkloof in de ICT-sector te dichten.



THEORETISCH KADER

Om de FEMIN-ICT methodologie te ontwikkelen, voerde WoT een uitgebreide 

literatuurstudie uit, hield rekening met de bevindingen en conclusies van het 

veldonderzoek en de behoeftenanalysefase van het project en maakte ook 

gebruik van haar uitgebreide kennis van en ervaring met de 3 hieronder 

beschreven raamwerken.
• De WEP's

• Gendermainstreaming

• Het mandaat en de richtlijnen van de IAO 



De WEP's
De Women's Empowerment Principles (WEP's) zijn goedgekeurd door 

de Algemene Vergadering van de Verenigde Naties, de G20 en de G7. 

Ze bieden een platform om organisatorische actie te mobiliseren voor 

de implementatie van SDG5 over gendergelijkheid en empowerment 

van vrouwen. De 7 principes bieden bedrijven en organisaties richtlijnen 

voor het bevorderen van gendergelijkheid op de werkplek, op de markt 

en in de gemeenschap. 



GENDERMAINSTREAMING 

Gendermainstreaming is op Europees, maar ook op internationaal 

niveau omarmd als een strategie om gendergelijkheid te bereiken. Het 

gaat om de integratie van een genderperspectief in de voorbereiding, 

het ontwerp, de uitvoering, de controle en de evaluatie van alle 

beleidslijnen, regelgevende maatregelen en uitgavenprogramma's, 

met het oog op de bevordering van de gelijkheid tussen vrouwen en 

mannen en de bestrijding van discriminatie.



ILO-MANDAAT EN 
-RICHTLIJNEN

De ILO hanteert een tweeledige aanpak om gendergelijkheid te 

bevorderen. Ten eerste, al het beleid, alle programma's

en activiteiten zijn gericht op het systematisch en formeel 

aanpakken van de specifieke en vaak verschillende zorgen van zowel 

vrouwen als mannen, met inbegrip van de praktische en strategische 

genderbehoeften van vrouwen. Ten tweede

interventies - gebaseerd op een analyse die rekening houdt met 

deze zorgen en behoeften - zijn erop gericht om

vrouwen en mannen om in gelijke mate deel te nemen aan en te 

profiteren van ontwikkelingsinspanningen. 



SLEUTELGE
BIEDEN

sleutelgebied 1 | leiderschap

sleutelgebied 2 | non-discriminatie

kerngebied 3 | balans werk/privé

kerngebied 4 | gezondheid en veiligheid

kerngebied 5 | onderwijs & opleiding

kerngebied 6 | bedrijfsontwikkeling, 

toeleveringsketen & marketing

kerngebied 7 maatschappelijke betrokkenheid



1 Leiderschap | Waarom

Inzet voor 

gendergelijkheid

Bewustzijn & 

verantwoordelijkheid 

Gelijke deelname, 

vertegenwoordiging en 

betrokkenheid 



1 Leiderschap | Wat

Representatieve 

make-up

Bevestiging van steun 

op hoog niveau

Organisatiebrede doelen 

vaststellen



KPI's

• Aantal openbare toezeggingen op hoog niveau en 

steunbetuigingen van de leiders voor gendergelijkheid

• Aantal/percentage vrouwen in het bestuur van de organisatie

• Aantal/percentage vrouwen dat in aanmerking komt voor elke 

vacature voor een hogere functie



Uitdagingen

• De voorkeuren van je huidige leiderschap liggen meer bij het 

handhaven van de status quo dan bij het veranderen ervan

• Er is een gebrek aan prioriteit voor genderdiversiteit in de 

samenstelling van raden van bestuur 

• Er zijn heersende genderstereotypen en vooroordelen 

• Er is een gedocumenteerd of waargenomen tekort aan 

gekwalificeerde vrouwen op door mannen gedomineerde 

gebieden

• De zorgtaken van vrouwen worden gezien als een individuele 

keuze die indruist tegen hun ambitie



1 Leiderschap | Hoe

Gegevens 

onderzoeken en 

delen

Doelen stellen Het aanwijzen van 

een taskforce



1 Leiderschap | Hoe

De-biasing van het 

selectieproces

Leiderschapsteams/in

dividuen trainen

Opvolgingsplanning



1 Leiderschap | Wie

Senior leiderschap HR & Communicatie Vrouwelijke 

werknemers/uitkerings

gerechtigden



2 Non-discriminatie | Waarom

Voldoen aan de normen 

voor mensenrechten

Aantrekken, behouden,

betrokkenheid, 

besluitvorming

Belangrijkste pijler 

van ESG-strategie



2 Non-discriminatie | Wat

Werknemers/uitkeringsg

erechtigden voelen zich 

eerlijk behandeld 

Gelijke 

vertegenwoordiging in 

contracten, niveaus, 

velden

Gelijke betaling/voordelen



KPI's

• Percentage vrouwen/mannen per vakgebied/type 

contract/functiecategorie

• Aantal vrouwen in management en onderwijs

• Niveau-specifieke en algemene loonverschillen tussen mannen 

en vrouwen 

• Aanwervings/bevorderings/uitstroompercentages van 

vrouwen en mannen

• Standpunten van werknemers, begunstigden en andere 

belanghebbenden



Uitdagingen

• Indirecte discriminatie wordt gezien als een onvermijdelijk 

bijproduct van "de regels van de industrie" of van de "keuzes" 

die individuen maken

• De seksesegregatie die je tegenkomt lijkt onvermijdelijk en 

"zoals het altijd is geweest".

• U vindt het inderdaad moeilijk om vrouwelijke of mannelijke 

kandidaten aan te trekken voor specifieke functies

• Het begrip loonverschillen wordt verworpen omdat dit niet tot 

uiting komt in hun maandelijkse loon, maar wel in hun 

bonussen en/of andere niet-salariële voordelen.

• Je stuit op weerstand met betrekking tot het verzamelen en 

analyseren van gegevens en/of het herevalueren van al lang 

bestaande praktijken 



2 Non-discriminatie | Hoe

Naar geslacht 

uitgesplitste gegevens

Gelijkekansenbeleid Omgaan met onbewuste 

vooroordelen



2 Non-discriminatie | Hoe

Omgaan met 

loonverschillen

Aandacht besteden aan 

de balans tussen werk en 

privé

SMART-doelen stellen



2 Non-discriminatie | Wie

Beheer Werknemers/uitkering

sgerechtigden

Externe deskundigen



3 Balans werk/privé | Waarom

Diversiteit en inclusie 

ondersteunen

Retentie en betrokkenheid 

verhogen

Ontwikkelen van 

overdraagbare 

vaardigheden 



3 Balans werk/privé | Wat

Goede kennis, 

ongehinderd gebruik

Ondersteunende cultuur Non-discriminatie vanwege 

zorg



KPI's

• Mening en tevredenheid werknemers/uitkeringsgerechtigden

• Aantal vrouwen en mannen die een beleid voeren om werk en 

privéleven te combineren

• Aantal vrouwen en mannen die ouderschapsverlof opnemen

• Aantal vrouwen en mannen die terugkeren na verlof

• Gemiddelde duur van verlof voor vrouwen en mannen

• Uitvalpercentages

• Financiële en niet-financiële middelen



Uitdagingen

• Beperking van de aanpak van het evenwicht tussen werk en 

privéleven 

voornamelijk tot vrouwen

• Mannen die gebruik maken van vaderschapsverlof kunnen als 

minder toegewijd worden gezien

• Genderstereotypen worden versterkt wanneer je flexibele 

regelingen aanbiedt, maar de voorkeur blijft geven aan lange 

werkdagen

• Aangezien niet iedereen een ouder of verzorger is, moeten alle 

belanghebbenden het gevoel hebben dat de initiatieven die 

worden ontworpen en geïmplementeerd rekening houden met 

ieders strijd om de balans tussen werk en privéleven.



3 Balans werk/privé | Hoe

Behoeften beoordelen Flexibele regelingen 

formaliseren

Rolmodellen door 

management/opvoeders



3 Balans werk/privé | Hoe

Teamleiders/opvoeder

s trainen

Ouderschapsverlof voor 

vaders bevorderen

On- & 

off-rampingprogramma's 

maken



Ondersteun

ende 

structuren

Niet-ruimtelijke voordelen en diensten

• Samenwerking met kinderdagverblijven

• Samenwerking met thuisaanbieders

• Samenwerking met co-working spaces met kinderopvang op 

locatie

Ruimtegerelateerde structuren en faciliteiten

• Kleinschalige interventies (borstvoeding, incidentele 

aanwezigheid)

• Grootschalige interventies (dagopvang, kinderopvangruimte)

Andere ondersteunende structuren



SELECTIECRITERIA

DEMOGRAFIEKEN

BESCHIKBAARHEID VAN 

RUIMTEBEGROTING

EFFECTFACTOR







3 Balans werk/privé | Wie

Teamleiders/opvoeder

s

HR-afdeling Interne communicatie



4 Gezondheid en veiligheid | 
Waarom

Impact op fysieke en 

mentale gezondheid

Impact op retentie & 

productiviteit 

Invloed op de reputatie van 

de organisatie



4 Gezondheid en veiligheid | Wat

Gezondheid en veiligheid 

door een genderbril

Preventie- en 

oplossingspraktijken

Vertrouwen in het 

management



KPI's

• Aantal gezondheids- en veiligheidsklachten/overtredingen

• Aantal klachten over seksuele intimidatie

• Aantal gevallen van seksuele intimidatie dat wordt opgelost 

zonder dat de overlevenden nog meer slachtoffer worden

• De mening van werknemers/uitkeringsgerechtigden over de 

capaciteit van de organisatie om gevallen van seksuele 

intimidatie te voorkomen en te behandelen

• Urenlange training over preventie van seksuele intimidatie en 

andere gezondheids- en veiligheidskwesties



Uitdagingen

• Gezondheids- en veiligheidskwesties, maar vooral seksueel 

geweld en intimidatie worden zelfs vandaag nog door een 

verontrustend aantal organisaties als taboe beschouwd. (een 

mentaliteit van "die dingen gebeuren hier niet")

• Het kan ook zijn dat seksuele intimidatie ondergerapporteerd 

blijft. Redenen hiervoor zijn onder andere een gebrek aan 

bewustzijn, angst voor vergelding, gebrek aan effectieve 

mechanismen voor het omgaan met of het melden van 

intimidatie en stereotypen die leiden tot het beschuldigen van 

slachtoffers.



4 Gezondheid en veiligheid | Hoe

Risicobeoordelingen 

voor gezondheid en 

veiligheid

Nultolerantiebeleid Lijnen van

verantwoording & 

transparantie



4 Gezondheid en veiligheid | Hoe

Multi-modaliteit 

klachtenmechanismen

Verspreiding en training Discretie, snelheid, respect, 

ondersteuning



4 Gezondheid en veiligheid | Wie

Management/opvoe

ders

HR-afdeling Vertegenwoordigers van 

werknemers/studenten



5 Onderwijs en opleiding | Waarom

De ontwikkeling van 

vrouwen ondersteunen

Gelijke kansen in 

technologie

Genderbewustzijn/eigenaa

rschap



5 Onderwijs en opleiding | Wat

Programma's voor 

opkomende vrouwen

Gelijke toegang tot 

training/netwerken

Bewustzijn/capaciteit rond 

genderkwesties



KPI's

• Uren rolgebaseerde training (uitgesplitst naar geslacht)

• Uren mentorschap (uitgesplitst naar geslacht)

• Uren gendergerelateerde training (uitgesplitst naar geslacht)



Uitdagingen

• Verschillen in de hoeveelheid training en mentorschap kunnen 

uitsluitend worden toegeschreven aan individuele voorkeur of 

keuze 

• De rollen die vrouwen innemen binnen de organisatie worden 

mogelijk niet als ontwikkelingswaardig beschouwd

• Opleidingsmogelijkheden zijn mogelijk niet in gelijke mate 

toegankelijk voor vrouwen en/of mensen met zorgtaken

• Het kan zijn dat er op alle niveaus van de organisatie maar heel 

weinig mensen zijn die een goede werkkennis hebben op het 

gebied van gender οf dat deze kwesties als "zacht" worden 

bestempeld.



5 Onderwijs en opleiding | Hoe

Naar geslacht uitgesplitste 

gegevens

Gendergerichte 

leerplannen

SMART-doelen stellen



5 Onderwijs en opleiding | Hoe

Goed ontworpen 

genderprogramma's

Multi-modaliteit 

trainingsprogramma's

Zorgen voor 

toegankelijkheid voor 

verzorgers



5 Onderwijs en opleiding | Wie

HR en academische 

afdelingen

Werknemers/uitkering

sgerechtigden

Externe adviseurs



6 Toeleveringsketen/marketing | 
Waarom

Innovatie en markttoegang 

bevorderen

Organisatorische reputatie ESG-strategie



6 Toeleveringsketen/marketing | Wat

Vrouwelijke leveranciers Vrouwelijke klanten 

& begunstigden

Begunstigden/leveranciers 

die gelijkheid respecteren



KPI's

• Aantal en percentage leveranciers en klanten/begunstigden 

die gescreend zijn op basis van criteria voor gendergelijkheid

• Aantal en percentage bedrijven in vrouwelijke handen in de 

toeleveringsketen en het klantenbestand

• Totale/gemiddelde waarde van contracten (uitgesplitst naar 

geslacht van de eigenaar en naar WEP-status) 

• Man/vrouw verhouding op managementniveau bij uw 

leveranciers 

• Man/vrouw verhouding op werknemersniveau in deze 

organisaties



Uitdagingen

• Je kunt op weerstand stuiten bij het leiderschap vanwege 

langdurige, gevestigde relaties en normen

• U kunt gendergerelateerde segregatie in de toeleveringsketen 

waarnemen die verband houdt met uw branche 

• Het kan zijn dat de marketing- en communicatiedeskundigen 

van uw organisatie niet voldoende inzicht hebben in 

genderkwesties

• Inkoopafdelingen voelen zich mogelijk niet relevant voor de 

inspanningen van de organisatie op het gebied van 

gendergelijkheid en -integratie en worden ook niet als zodanig 

beschouwd.



6 Toeleveringsketen/marketing | Hoe

Vrouwen werven voor 

inkoopfuncties

Gegevens beoordelen, 

doelen stellen

Gedragscode en stelsel van 

zorgvuldigheidseisen



6 Toeleveringsketen/marketing | Hoe

SMART-doelen en 

middelen instellen

Marketingmanagers 

opleiden

Belanghebbenden 

betrekken



6 Toeleveringsketen/marketing | Wie

Leiderschap Inkoopafdeling Product, programma's 

en marketing dep.



7 Betrokkenheid bij de gemeenschap | 
Waarom

Een sociaal bewust publiek 

aanspreken

Medewerkers en 

belanghebbenden 

betrekken

ESG-strategie



7 Betrokkenheid bij de gemeenschap | 
Wat

Erkenning in de 

gemeenschap

Werknemers/uitkeringsg

erechtigden voelen zich 

betrokken

Interacties tussen 

gemeenschap/organisatie



KPI's

• Aantal vrouwen en meisjes met positieve impact via initiatieven 

voor gemeenschapsbetrokkenheid

• Aantal belanghebbenden uit de gemeenschap die hebben 

geprofiteerd van bredere samenwerkingsverbanden en 

initiatieven

• Aantal positieve beleids- of praktijkveranderingen die de 

belangenbehartiging van de gemeenschap teweeg heeft 

gebracht



Uitdagingen

• Initiatieven voor gendergelijkheid worden niet direct relevant 

geacht voor de prioriteiten van de organisatie

• De strategie voor de betrokkenheid van de gemeenschap 

verandert vaak om te reageren op externe stimuli. Als gevolg 

daarvan blijven initiatieven voor gendergelijkheid van korte 

duur, schaars en inconsequent.

• De organisatie probeert initiatieven voor gendergelijkheid te 

ontwerpen en te implementeren zonder externe input of 

partners, wat resulteert in kortzichtige en kortlopende 

programma's en/of diensten.



7 Betrokkenheid bij de gemeenschap | 
Hoe

Partnerschappen aangaan Leiderschap van vrouwen 

in de gemeenschap 

bevorderen

Filantropie en 

subsidieprogramma's 

gebruiken



7 Betrokkenheid bij de gemeenschap | 
Wie

Leiderschap Werknemers & 

studenten

Belanghebbenden uit de 

gemeenschap



RESOURCES

FEMIN-ICT methodologie: Hoe meer genderresponsieve 

ecosystemen creëren om te werken met, te leren over en te 

bouwen aan nieuwe technologie

Toolkit voor het ontwerpen van oudervriendelijke werkplekken in 

de ICT-sector: Methodologie & tools om het ontwerpen & 

creëren van duurzame & impactvolle 

kinderopvang/ouderenzorg werkplekfaciliteiten & gerelateerde 

voordelen mogelijk te maken


