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Inleiding

De wereldwijde aandacht en inspanning omtrent een gelijke behandeling van
mensen met een verschillend geslacht of gender vergroot. Binnen doelstelling 5 van
de duurzame ontwikkelingsdoelstellingen, dat zich richt op internationale
gendergelijkheid, wordt gestipuleerd dat alle lidstaten moeten verzekeren dat
vrouwen op een volledige en doeltreffende manier deelnemen aan en gelijke
kansen krijgen inzake leiderschap op alle niveaus van de besluitvorming in het
politieke, economische en openbare leven. Ook moet er een einde komen aan alle
vormen van discriminatie jegens vrouwen en meisjes, met bijzondere aandacht
voor de structureel institutionele drempels en glazen plafonds waar vrouwen op
botsen. Dit om iedereen, ongeacht geslacht of gender, alle kansen te geven tot een
volwaardige en gelijkwaardige bijdrage aan de maatschappij.

Gendergelijkheid is een fundamentele waarde van de Europese Unie en ook op
nationaal niveau is hier aandacht voor. Dit is uitgewerkt in een Federaal Plan
Gender mainstreaming'. Het regeerakkoord van 30 september 2020 vermeldt het
volgende: “De overheid zal een actieve genderpolitiek voeren en een voluntaristisch
genderbeleid dat structurele en historische onevenwichten aanpakt. De monitoring
hiervan wordt versterkt. Gendergelijkheid is een fundamentele waarde waar de
regering inzake binnenlands beleid actief toe bijdraagt en die ze op internationale
fora maximaal uitdraagt.” De monitoring van gendergelijkheid geeft een positieve
evolutie aan, en Belgié staat op de 8e plaats van de EU Gendergelijkheids index?*

Ook binnen de context van een hogeschool is het belangrijk om met verhoogde
aandacht te waken over gendergelijkheid. Een hogeschool dient daarbij een
afspiegeling te zijn van de samenleving en is een plek waar leren in de
maatschappij en van elkaar centraal staat. Een plek waar diversiteit tussen mensen
bijdraagt aan een breed en onderbouwd wereldbeeld. Een plek waar alle kansen
worden geboden om mensen hun volle potentieel te laten ontwikkelen richting de
werknemers en werkgevers van de toekomst.

Hogeschool VIVES engageert zich daarom om gendergelijkheid binnen
onderzoek, onderwijs en de hogeschool zelf te garanderen en erkent daarin de
inspanningen die volgens de Europese unie nodig zijn. Binnen dit
gendergelijkheidsplan formuleert de hogeschool VIVES enkele duidelijke
doelstellingen en bijhorende acties om zijn steentje hieraan bij te dragen.



Visie

Drive, connectie en innovatie sturen de aanpak in VIVES. Als warme mensgerichte
hogeschool, die streeft naar bezieling bij zijn medewerkers, maakt VIVES ruimte voor
engagement, reflectie, levensbeschouwing, verantwoordelijkheid en respect en
waardering. Dit zien we ook terugkomen wanneer het gaat over diversiteit.

o Diversiteit als DRIVE

VIVES engageert zich om flexibele en gevarieerde leer- en werkomgevingen
aan te bieden die een hoge betrokkenheid bevorderen. Waar toch nog
drempels zijn voor zelfontplooiing, wordt naar oplossingen gezocht.

o Diversiteit in CONNECTIE

VIVES wil multi-perspectiviteit stimuleren in een klimaat zonder vooroordelen.
Door interactie werken studenten en medewerkers actief aan nieuwe en
bestaande referentiekaders.

o Diversiteit in INNOVATIE.

VIVES wil haar studenten en medewerkers gepaste sleutelcompetenties voor
diversiteit meegeven om met de nodige drive en in connectie met elkaar,
kwalitatief en professioneel om te gaan met de uitdagingen in de beroepen
van vandaag en morgen.

VIVES streeft ernaar om een inclusieve hogeschool te zijn, die de talenten van
studenten en medewerkers maximaal inzet, ongeacht geslacht, afkomst,
geaardheid, handicap of andere vormen van diversiteit. VIVES wil ook vanuit dit
streven benadrukken dat een gendergelijkheidsplan kadert in een bredere visie op
diversiteit die vertrekt vanuit een perspectief van intersectionaliteit, waarbij elke
persoon meervoudige identiteiten heeft.

Toch zal in het licht van de Europese doelstellingen dit gendergelijkheidsplan de
focus specifiek leggen op doelstellingen die bijdragen aan het verder versterken en
integreren van de genderdimensie binnen de hogeschool en een doorgedreven
gendermainstreaming. Enkel op die manier kan VIVES garanderen dat er



inspanningen rond gendergelijkheid worden gedaan in alle domeinen en op alle
niveaus in de hogeschool.

Een duidelijk kader en beleid rond gendergelijkheid heeft een positieve invloed op
verschillende aspecten:

. Het creéert een gezonde en positieve werk- en leeromgeving die zowel
onderwijs als onderzoeksactiviteiten ten goede komen. Het geeft elke werknemer
en student een gevoel van erkenning en waardering.

. Het creéert een langdurige impact naar de maatschappij door de verweving
van gendergelijkheid in de opleidingen en de onderzoeksactiviteiten en het
vergroten van het bewustzijn rond dit thema.

. Diversiteit versterkt de kwaliteit van onderwijs en onderzoek en draagt bij aan
de multi-perspectiviteit die we als hogeschool VIVES trachten na te streven.

Vanuit die overtuiging wil VIVES binnen alle activiteiten van de hogeschool streven
om gendergelijkheid te realiseren, zowel in de contexten van onderwijs, onderzoek
als binnen de medewerkers van de hogeschool zelf. We formuleren daarom ook
doelstellingen die zich binnen deze drie contexten positioneren. Daarnaast zijn niet
enkel de medewerkers van VIVES betrokken stakeholders in  dit
gendergelijkheidsplan, maar rekenen we de meer dan 15.000 studenten ook mee
als betrokken stakeholders in onze ambities rond gendergelijkheid.



In wat volgt lijsten we verschillende doelstellingen op waar VIVES inspanningen rond
wil doen, die bijdragen aan meer gendergelijkheid en een diepere implementatie
van de genderdimensie binnen onze hogeschool. Het is belangrijk te weten dat we
vertrekken in dit beleidskader van een inspanningsverbintenis om de onderstaande
acties en resultaten in de komende jaren verder aan te pakken. Daarin spreken we
ons vandaag niet uit over concrete timing, budgetten en beschikbare VTE's. Doel
van dit plan is om gedragenheid te creéren binnen de hogeschool om de grote
liinen binnen dit plan, met heel wat schouders en vanuit een betrokken
engagement verder te onderschrijven.

1. Publiek document

Het gendergelijkheidsplan zal als een publiek en toegankelijk document
beschikbaar gesteld worden op de website van VIVES. Zodra dit het geval is zal dit
uitgebreid worden gecommuniceerd naar alle personeelsleden van VIVES, met
bijhorende richtlijnen rond de verdere toepassing en implementatie van het plan.

2. Dataverzameling en monitoring

Om een goede onderbouw voor dit gendergelijkheidsplan te hebben, is het
beschikken over de juiste data belangrijk. Er werd daarom een nulmeting in januari
2022 uitgevoerd die in kaart brengt hoe de verdeling is tussen mannen en vrouwen
in VIVES in het algemeen, in diverse functies en binnen alle studiegebieden en
diensten.

In totaal zijn 1508 medewerkers actief in VIVES (jan. 2022). Daarvan zijn er 572
mannen en 936 vrouwen, wat overeenkomt met 38% mannen en 62% vrouwen
(figuur 1). De huidige monitoring is beperkt tot het binair geslacht van een persoon
(man/vrouw) op basis van het personeelsdossier en er wordt een onderscheid
gemaakt tussen voltijdse (91% tewerkstelling en meer) en deeltijdse tewerkstelling
(90% tewerkstelling of minder). Binnen de mannelijke populatie medewerkers is
52% voltijds te werk gesteld en 48% deeltijds. Bij vrouwen ligt dat op 43% VTE
versus 57% deeltijdse tewerkstellingen.
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Figuur 1: Genderbalans algemeen, gemeten in 2022. Onder voltijdse aanstelling valt een opdracht >90% en onder
deeltijdse aanstelling valt een opdracht <90%.

Als we kijken naar de functies binnen VIVES merken we een vrij hoog percentage
aan vrouwelijk leiderschap en een goede balans tussen mannen en vrouwen op
niveau van directie en management functies (figuur 2). Zo zien we een balans van
50/50 binnen de directieraad van VIVES, zijn meer dan 60% van de
opleidingshoofden vrouwelijk, wat overeenkomt met de algemene genderbalans
binnen de hogeschool. Op het bestuursniveau is twee derde van de leden
mannelijk. Daar zal VIVES in het licht van dit gendergelijkheidsplan inspanningen
doen om verder te streven richting een genderevenwichtige balans. Bij de
arbeiders, ATP (administratief en technisch personeel) en OP (onderwijzend
personeel, inclusief personeel met een onderzoeksopdracht) zijn telkens meer dan
60% vrouwen vertegenwoordigd.
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Figuur 2: Genderbalans per functie, gemeten in 2022.
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Binnen de verschillende studiegebieden (SG) en diensten zien we uiteenlopende

cijffers van man-vrouw verhoudingen (figuur 3). Zo merken we een evenwichtige

balans op binnen dienst onderzoek en valorisatie, SG Biotechniek en SG

Handelswetenschappen en bedrijffskunde, alsook bij diensten studentenzaken,

informatie en technologie en dienst algemene directie, waarbij gemiddeld bijna

evenveel mannen als vrouwen aan het werk zijn. Anderzijds merken we bij SG

Gezondheidszorg, SG Onderwijs, SG Sociaal-agogisch werk, SG Technology, dienst

studentenvoorzieningen, dienst onderwijsbeleid, dienst marketing en dienst

financién en HR een duidelijke meerderheid op van medewerkers van hetzelfde

geslacht.
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Figuur 3: Genderbalans per studiegebied of dienst, gemeten in 2022.

Geplande acties:

o Jaarlijkse monitoring en voortgangsrapportage van de genderbalans in
VIVES

e Hetnastreven van een genderbalans op alle niveaus in de organisatie.

e Publicatie van data op de website van VIVES



3. Toewijzing van mensen en middelen

Binnen de uitvoering van het gendergelijkheidsplan wil VIVES garant staan voor een
inspanningsverbintenis, om actief en gedragen door vele schouders de
doelstellingen en acties in dit plan te realiseren. Hierbij wordt er een aanspreekpunt
aangesteld binnen de dienst financién en HR en een aanspreekpunt binnen de
dienst onderzoek en valorisatie. Beide aanspreekpunten werken in tandem en
houden het thema genderdiversiteit onder de aandacht en waken mee over de
uitgezette beleidslijnen in kader van genderdiversiteit binnen de hogeschool VIVES.
Zij zullen jaarlijks stand van zake opmaken en evalueren op welke manier VIVES
hogeschool werk maakt van zijn genderdiversiteit.

Verder wordt gekeken naar het opzetten van een interne werkgroep diversiteit met
een diverse samenstelling van medewerkers en zelfs studenten, die als opdracht
heeft om de verdere implementatie en opvolging van dit beleidsplan te voorzien,
om voldoende linken te zoeken met onderwijsbeleid, onderzoek en
organisatiebeleid en om actief de genderdimensie en het kruispuntdenken binnen
de hogeschool VIVES te stimuleren. Deze werkgroep zal vanuit een open oproep
binnen de hogeschool gelanceerd worden en wordt getrokken door de
bovenvermelde aanspreekpunten.

Geplande acties:

e Aanstellen van 2 interne aanspreekpunten binnen de dienst financién en
HR en dienst onderzoek en valorisatie.

o Opzetten interne werkgroep diversiteit (met vertegenwoordigers van
personeel, onderwijsbeleid, studiegebieden, studentenvoorzieningen,
studenten, ...)

o Jaarlijkse oplijsting met overzicht ondernomen acties en initiatieven van
de werkgroep



4. Vorming, beeldvorming en sensibilisering

Vanuit een brede visie op diversiteit en een ambitie om de genderdimensie
bewuster te integreren binnen de hogeschool, wil VIVES inzetten op verschillende
opleidingsmogelijkheden en leermomenten rond het thema gendergelijkheid en
diversiteit. Dit om het bewustzijn te vergroten, kennis met elkaar te delen en
onderling dialoog te stimuleren bij al zijn personeelsleden en studenten. We willen
hiervoor de kennis en expertise over het thema diversiteit, gender en
intersectionaliteit intern benutten en in kaart brengen en zetten een samenwerking
op met de diensten onderwijsbeleid (domein STB & GOK), STUVO, onderzoek en
valorisatie, HR, VGM (veiligheid, gezondheid en milieu) en docenten/onderzoekers
met thema-gerelateerde kennis. Ook studenten zien we als belangrijke
stakeholders graag betrokken. Deze samenwerking zien we vervat in de
bovenvermelde interne werkgroep diversiteit.

Ook laten we ons graag inspireren door het aanbod van beschikbare
trainingsprogramma’s uit de Associatie KU Leuven, het professionaliseringsaanbod
van de Vlaamse Hogescholenraad (Input/Output opleidingen) of andere externe
vormingen.

Om het bereik richting medewerkers en studenten te maximaliseren, bekijken we
om in te haken op grote vormingsdagen zoals de jaarlijkse onderwijsdag, dag van
het onderzoek of een PROdag, maar ook evenementen gericht op studenten van
VIVES. Ook start- of strategiedagen van de verschillende studiegebieden zijn
opportuniteiten om mee aan de slag te gaan.

Er wordt rekening gehouden met genderdiversiteit in alle soorten interne en externe
communicatie en in de sjablonen die binnen VIVES beschikbaar worden gemaakt.
Daarin wordt o.a. bij elke vraag naar geslacht ook de keuze X toegevoegd, om zo
inclusief mogelijk te zijn. Ook wordt genderstereotype beeldvorming in
communicatie zo veel mogelijk vermeden.

Geplande acties:

¢ In kaart brengen van interne vormings-opportuniteiten omtrent gender
endiversiteit.
o Expertisedeling binnen een interne werkgroep diversiteit.



e Verder verkennen van extern aanbod rond genderbias en
diversiteitstraining o.a. binnen het professionaliseringsaanbod van de
VLOHRA

e Organiseren van een vormingsaanbod op enkele jaarlijkse
vormingsdagen of evenementen voor medewerkers en studenten in VIVES

e Ondersteuning communicatiedienst inzake diversiteits- en gender
sensitieve campagnes richting studenten en medewerkers

5. Leiderschap

VIVES erkent het belang van sterk leiderschap in het verder waken en mee uitwerken
van de beleidslijnen in dit genderbeleidsplan. Ook is sterk leiderschap nodig voor
garanties op een inclusieve hogeschool met aandacht voor gendermainstreaming.
Er worden daarom leiderschapstrajecten opgezet die leidinggevenden moeten
ondersteunen in het herkennen en aanpakken van hun genderbias en vooroordelen
over diversiteit om op basis van intervisie, dialoog, vorming en reflectie mee bij te
dragen aan sterk leiderschap en de verdere gendermainstreaming binnen VIVES.
Ook spelen leidinggevenden een belangrijke voorbeeldrol en willen we hen
empoweren om binnen deze voorbeeldrol maximale aandacht te geven aan
gender- en diversiteitsensitiviteit.

Geplande acties:

¢ Integratie van een opleidingsmodule rond genderbias en diversiteit
binnen de leiderschapsvorming van HR

¢ Onderzoek naar wetenschappelijk onderbouwde tools rond gender bias en
diversiteit en integratie in individuele ondersteuningstrajecten

¢ Organisatie van leiderschapstraject vanuit de Associatie KU Leuven rond
diversiteit en identiteit

6. Rekrutering en selectie

VIVES engageert zich om maximale kansen te geven aan iedereen die graag wil
werken binnen onze hogeschool en voorziet daarbij de nodige kaders en beleid voor
rekrutering en selectie van nieuwe medewerkers om dit te garanderen. VIVES
vertrekt hierbij steeds vanuit een transparante en genderneutrale
aanwervingsprocedure, met waardering voor elke kandidaat en gebaseerd op



objectieve competentieprofielen. Er worden door HR objectieve selectietools
voorzien en zetten maximaal in op opleidingsmogelijkheden voor leidinggevenden
en andere assessoren. Binnen deze opleiding vergroten we de aandacht voor
diversiteit en genderbias en gaan we dieper in op mogelijke valkuilen en
beoordelingsfouten. Dit om een zo bewust en objectief mogelijk rekrutering en
selectieproces te garanderen.

Geplande acties:

e VIVES omschrijft explicieter in zijn vacatures dat aanwerving gebeurd op
basis van duidelijk gedefinieerde competenties, vanuit een inclusief
denken en zonder discriminatie omwille van afkomst, geslacht, handicap,
etc.

+ Toevoeging van een opleidingsmodule rond genderbias en diversiteit aan
de HR-vorming rekrutering en selectie, verplicht voor alle leidinggevenden
en assessoren

* Inbouwen van een checklist gender en diversiteit bij selectie om bias te
voorkomen en competentiegerichte selectie door te voeren



7. Genderdimensie binnen de organisatiestructuur en cultuur

Genderneutrale toiletten en borstvoedingsruimtes

Onder begeleiding van de dienst infrastructuur en facilities worden enkele ingrepen
gedaan die bijdragen aan een inclusieve en gendersensitieve werkomgeving. Zo
worden er op alle campussen van VIVES één of meerdere genderneutrale toiletten
voorzien, alsook aparte afgesloten en uitgeruste borstvoedingsruimtes.

WORK-LIFE balans

Alle personeelsleden van VIVES kunnen beroep doen op flexibele regelingen en
diverse vormen van verlofstelsels voor zowel contractuele als statutaire
personeelsleden. Op deze manier kan men de work-life balans en/of de combinatie
met een gezinsleven maximaal garanderen. Telewerk behoort tot de mogelijkheid
voor medewerkers en er is een aantrekkelijke verlofregeling voorzien. Jaarlijks
worden medewerkers geinformeerd in verband met de mogelijke andere
verlofstelsels en kan er steeds extra info op maat aangevraagd worden bij HR
administratie.

Actieplannen psychosociaal welzijn

In het academiejaar 2020 — 2021 werd bij alle studiegebieden en diensten van VIVES
een risicoanalyse psychosociaal welbevinden afgenomen in samenwerking met
IDEWE. Deze risicoanalyse is een 5-jaarlijkse wettelijke verplichting. De resultaten
werden in 2021 teruggekoppeld en zijn ook het startschot voor het opzetten van
verschillende meerjarige actieplannen om het psychosociaal welzijn van
medewerkers te verbeterende komende jaren. We onderzoeken graag op welke
manier de genderdimensie een rol speelt in het interpreteren van de maatregelen
en bewaken actief dat de vooropgestelde acties omschreven in het actieplan op
dezelfde manier tegemoet komen aan mannen dan aan vrouwen.

Opmaak van een functieclassificatie

In 2022 start VIVES met de opmaak van een functieclassificatie. Hierbij worden alle
functies in kaart gebracht en wordt in samenwerking met de betrokken
functiehouders naar een duidelijke en uniforme functiebeschrijving toegewerkt.
Finaal doel is om deze functieclassificatie te integreren binnen het personeelsbeleid
met daarin een uitgewerkt loonbeleid dat instaat voor billijke verloning in relatie tot



de functie die wordt uitgevoerd. Binnen dit traject bouwen we graag de
genderreflex in en waken we mee over de uitwerking en de impact ervan in kader
van gendermainstreaming.

Geplande acties:

¢ Alle gebouwen van VIVES worden voorzien van genderneutrale toiletten en
afgesloten borstvoedingsruimtes

¢ Jaarlijkse communicatie over de mogelijkheden van hetopnemen van een
verlofstelsel

¢ Ondersteuning uitvoering actieplannen psychosociaal welbevinden bij
alle diensten en studiegebieden

e Opmaken van een objectieve functieclassificatie en genderneutraal
loonbeleid

8. Genderdimensie in onderzoek

Binnen VIVES zijn er reeds diverse onderzoeksprojecten met betrekking tot
gendergelijkheid en divers-sensitiviteit. Er wordt steeds gestreefd naar een
maximale integratie van onderzoek binnen de onderwijscontext. Hierbij wordt
bijvoorbeeld ingezet op STE(A)M in zowel basis- als secundair onderwijs; vrouwelijk
ondernemerschap; ethische aspecten van Al toepassingen; inclusieve benadering
van langdurig zieken tot de arbeidsmarkt; ...

Door het aanstellen van een kwalitatieve en kwantitatieve onderzoekscoach wordt
de nodige ondersteuning aangeboden aan onderzoekers. Hierdoor worden er
kwaliteitsvolle bevragingen en steekproeven opgesteld waarbij er ook aandacht is
voor een eventueel genderaspect.

VIVES engageert zich voor het stimuleren van genderevenwichtige
onderzoeksprojecten, onderzoekslijnen, stuurgroepen, jurycommissies of andere
adviserende raden. Bij infomomenten rond nieuwe calls wordt steeds het belang
van de genderdimensie aangebracht. Bij het uitwerken van project ideeén wordt
steeds de reflectie gemaakt naar mogelijke genderdimensies, onder begeleiding
van een adviseur onderzoek.



Geplande acties:

e Organiseren van een awareness sessie op de dag van het onderzoek
waarbij de genderdimensie binnen onderzoek wordt uitgelicht

¢ Ondersteuning inzake diversiteits- en gender sensitief onderzoek, zowel
bij aanvraag als bij uitvoering van onderzoek

¢ Wetenschappelijke onderbouwing en kennisopbouw rond het thema
gender en diversiteit

9. Diversiteit in onderwijsbeleid

VIVES ontwerpt een inclusieve leeromgeving (connectie), die kwaliteitsvol
onderwijs mogelijk maakt voor alle studenten ongeacht beperking, etniciteit,
sociale afkomst, gender.. Om een dergelijke leeromgeving waar te maken werkt
VIVES de komende jaren aan een diversiteits-responsieve aanpak in haar
opleidingen. Diversiteits-sensitief werken betekent een gevoeligheid ontwikkelen
om te identificeren wanneer verschillen en gelijkenissen relevant zijn en wanneer
niet, hoe je er in beide gevallen mee omgaat of er juist aan voorbijgaat. Diversiteits-
responsiviteit gaat dan weer over hoe je daar naartoe effectief kan handelen.
Ondersteunend wordt een  diversiteitscan  ontwikkeld waarmee de
onderwijsprofessional kritisch kan reflecteren over zijn eigen onderwijspraktijk. Wie
werkt vanuit een diversiteits-responsieve benadering, schort zijn of haar moreel
oordeel over het verschil op, heeft aandacht voor een verbindend leerklimaat en
reageert in situaties waarbij sprake is van racisme of discriminatie.

Geplande acties:

¢ Leermateriaal en curricula worden de komende jaren gescreend op
diversiteits-responsiviteit

o Actief inzetten op het delen en verspreiden van goede praktijken rond
diversiteits-responsief werken binnen de opleidingen

10. Proactief antidiscriminatiebeleid

VIVES engageert zich om een proactief antidiscriminatiebeleid te voeren, waarbij
zowel preventief als curatief gehandeld wordt om alle vormen van discriminatie op
de werkvloer tegen te gaan. VIVES voorziet hiervoor in de eerste instantie interne



(HR-aanspreekpunten, vertrouwenspersonen, VGM) en externe (IDEWE) hulplijnen
die personeelsleden kunnen gebruiken indien er nood is aan psychosociale steun,
of in het geval van (seksueel) grensoverschrijdend gedrag en/of discriminatie. Deze
hulplijnen zijn eenvoudig terug te vinden op VIVESnet in een overzicht van de
welzijnsactoren en worden vanuit HR en VGM op geregelde tijdstippen
gecommuniceerd naar alle medewerkers.

Op dit moment is er in VIVES een meldpunt grensoverschrijdend gedrag voor
studenten. Focus voor dit meldpunt ligt hoofdzakelijk in het behandelen van
meldingen van pestgedrag. Daarnaast worden de lijnen uitgetekend in een
samenwerking tussen HR, VGM en onderwijsbeleid (domein STB&GOK) en de
studentenpsychologen om het meldpunt grensoverschrijdend gedrag verder uit te
breiden en te formaliseren binnen VIVES, zowel naar thema als naar doelgroep. Zo
zal het meldpunt op termijn casussen kunnen behandelen van zowel studenten als
medewerkers rond diverse vormen van grensoverschriidend gedrag en
waarbinnen een commissie verdere procedures en beleid kan uittekenen voor een
vlotte afhandeling van iedere melding.

Geplande acties:

e Frequente communicatie naar medewerkers van het overzicht
welzijnsactoren en interne/externe meldpunten

e Oprichting van een VIVES breed meldpunt grensoverschrijdend gedrag
voor studenten en medewerkers

o Registratie van het aantal casussen



Ondertekend voor akkoord en goedkeuring door algemeen directeur en leden van de directieraad
VIVES, ,
gedaan te Kortrijk op 27 juni 2022,

algemeen directeur:

(voorzitter)

directeur  studiegebied gezondheidszorg,
paramedische beroepen en biotechniek: Jan
Vandekerckhove

directeur find

directeur infrastructuur en facilities: Lieven directeur studiegebied technology: Veerle De

Vandebuerie ' Mey
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directeur marketing en communicatie: Larissa directeur studiegebied onderwijs: Noél Selis
Deblauwe

-

directeur onderwijsbeleid: Patricia Waerniers directeur studiegebied sociaal-agogisch werk:
Veerle Dekocker

directeur onderzoek en valorisatie: Isabel vervangend directeur studiegebied

Vanslembrouck gezondheidszorg, verpleegkunde en
vroedkunde: Sofie Bamelis

directe studentenzaken, informatie en

technologie: Bianca Corneillie
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