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Onze algemene uitgangspunten 

In een periode waarin we allemaal trachten de draad terug op te pikken na corona, helderder en bewuster, 

worden we geraakt door allerlei nieuwe conflicten en spanningen: de inflatie woekert, het conflict Rusland-

Oekraïne blijft aanhouden, de klimaatcrisis blijft verergeren, vluchtelingen worden steeds meer aan hun lot 

overgelatené. . Wereldwijd worden vrouwenrechten, abortusrechten en andere seksuele en reproductieve 

rechten teruggeschroefd en/of bedreigd. Ook in België kraken essentiële sectoren zoals kinderopvang, zorg 

en onderwijs onder het nijpend tekort aan tewerkstellingskrachten en een ongelijke verdeling van middelen. 

De wereld tracht zich te herschikken, maar wordt steeds meer en meer belaagd door angst, armoede en 

polarisatie. De verdeel- en heerspolitiek is nog nooit zo groot geweest. De sociale ongelijkheid is steeds 

meer een realiteit. Groepen worden tegen elkaar opgezet. 

Met de verkiezingen van 2024 staat er veel op het spel. De bezorgdheden en uitdagingen zijn groot en 

divers. 

Meer dan ooit leven we in een periode waarin verschillen tussen mensen niet langer genegeerd worden, 

maar besproken en, indien deel van een uitsluitingssysteem, aangeklaagd. De spanning tussen wat gezegd 

en niet gezegd wordt, vindt steeds meer een weg naar de oppervlakte als daad van actief burgerschap. Als 

Vrouwenraad is het onze opdracht deze onderdrukkende systemen aan te klagen en waar nodig actie te 

voeren, druk uit te oefenen en te lobbyen voor gelijke rechten en gelijke kansen. Vanuit de kracht van 

verbinding verzamelen we ons in netwerken, kijken en luisteren we naar onze gemeenschappelijke belangen 

en gronden, en leren we van elkaars expertise. We grijpen de verkiezingen van 2024 hiervoor aan als 

momentum. Met dit memorandum willen we toekomstige beleidsmakers inspireren. Met deze 

beleidsaanbevelingen nodigen we hen uit om verder te bouwen op de vele uitdagingen en antwoorden te 

geven op een meerstemmige samenleving 

Wetgeving kan de ongelijkheid tussen vrouwen, mannen en iedereen die zich allebei of geen van beide 

voelt, verkleinen of vergroten. Het beleid ï en hoe dat tot stand komt ï kan die ongelijkheden wegwerken. In 

wat volgt, vinden jullie voorstellen van maatregelen die daartoe kunnen bijdragen.  

Gelijkheid v/m ï gendergelijkheid en vrouwen-

mensenrechten 

De internationaal erkende mensenrechten en vrouwenrechten zijn ons referentiekader (zie beknopt 

overzicht in bijlage 1).  

 

Dit betekent dat de federale overheid verder werk maakt van: 
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- De verdere uitvoering van de relevante Verdragen en internationaal bindende teksten. 

- Het gelijkheidsrecht m/v blijft toepassen en gelijkheid blijft bevorderen. Maar vermits dit op zich niet 

voldoende is: 

o Verder blijven inzetten op non-discriminatie1 met inbegrip van cumulatieve en intersectionele 

discriminatie. 

 
1 IGVM (website maart 2024): Wanneer een persoon of een groep die over een bepaald kenmerk beschikt, omwille van 

dit kenmerk op een minder gunstige manier wordt behandeld dan personen die niet over dit kenmerk beschikken. Het 

gaat dan over een gelijkaardige situatie waarin het enige verschil tussen de groepen of personen het al dan niet bezitten 

van dit kenmerk is. De antidiscriminatiewetgeving beschermt verschillende kenmerken of óbeschermde criteriaô.  

 

De drie federale antidiscriminatiewetten zijn: 

¶ de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie ("antidiscriminatiewet") 

¶ de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen ("genderwet") 

¶ de wet van 10 mei 2007 tot wijziging van de wet van 30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door racisme of 

xenofobie ingegeven daden ("antiracismewet"). 

 

De uitbreiding van de Genderwet in 2022:  

Wet van 15 november 2022 tot wijziging van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en 

mannen en van de wet van 16 december 2002 houdende oprichting van het Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en 

mannen Artikel 4: óVoor de toepassing van deze wet verstaat men onder beschermd criterium: geslacht, zwangerschap, 

medisch begeleide voortplanting, bevalling, geven van borstvoeding, moederschap, gezinsverantwoordelijkheden, 

genderidentiteit, genderexpressie, seksekenmerken en geslachtsverandering.  

In de recentste hervorming van de antidiscriminatiewetgeving -  Wet van 22 juni 2023 houdende wijziging van de wet van 

30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door racisme of xenofobie ingegeven daden, van de wet van 10 mei 2007 ter 

bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie en van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie 

tussen vrouwen en mannen - werden nieuwe vormen van discriminatie ingevoerd: cumulatieve en intersectionele 

discriminatie.  

Er zijn verschillende vormen van discriminatie opgenomen in de antidiscriminatiewetgeving/genderwet zie: 

IGVM/discriminatie (geraadpleegd april 2024): 

¶ Directe discriminatie: wanneer in een vergelijkbare situatie een direct onderscheid wordt gemaakt tussen 

personen omwille van hun geslacht, zwangerschap of gender. 

¶ Indirecte discriminatie: wanneer een ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of handelwijze personen met 

een beschermd criterium bijzonder benadeelt ten opzichte van anderen die dit criterium niet bezitten en er geen 

wettelijke rechtvaardiging is. 

¶ Intimidatie: ongewenst gedrag dat verband houdt met het geslacht of een ander kenmerk en tot doel heeft om 

de waardigheid van een persoon aan te tasten en om een bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende 

of kwetsende omgeving te creëren. 

¶ Seksuele intimidatie: intimidatie waarvan het verbale, non-verbale of fysieke gedrag een seksuele connotatie 

heeft. 

 

http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002099/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002098/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002097/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002097/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2022/11/15/2022043214/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2022/11/15/2022043214/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2022/11/15/2022043214/staatsblad
https://www.dekamer.be/kvvcr/showpage.cfm?section=/flwb&language=nl&cfm=/site/wwwcfm/flwb/flwbn.cfm?lang=N&legislat=55&dossierID=3366
https://www.dekamer.be/kvvcr/showpage.cfm?section=/flwb&language=nl&cfm=/site/wwwcfm/flwb/flwbn.cfm?lang=N&legislat=55&dossierID=3366
https://www.dekamer.be/kvvcr/showpage.cfm?section=/flwb&language=nl&cfm=/site/wwwcfm/flwb/flwbn.cfm?lang=N&legislat=55&dossierID=3366
https://www.dekamer.be/kvvcr/showpage.cfm?section=/flwb&language=nl&cfm=/site/wwwcfm/flwb/flwbn.cfm?lang=N&legislat=55&dossierID=3366
Cumulatieve%20discriminatie:%20situatie%20die%20zich%20voordoet%20wanneer%20een%20persoon%20wordt%20gediscrimineerd%20naar%20aanleiding%20van%20een%20onderscheid%20op%20grond%20van%20meerdere%20beschermde%20criteria%20die%20bij%20elkaar%20worden%20opgeteld,%20maar%20scheidbaar%20blijven.
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o Toepassen van gender mainstreaming (gelijke kansen) 

o Positieve acties blijven hanteren (gelijkheid resultaat)2 

 

Personen in België kunnen zich momenteel enkel registreren als vrouw of als man. Hierdoor zijn de 

beschikbare gegevens gebaseerd op deze tweedeling en wordt deze tweedeling gevolgd in dit 

memorandum. Als Vrouwenraad erkennen we dat naast vrouwen en mannen ook andere genderidentiteiten 

en seksen bestaan. 

Feministisch socio-economisch model ï zorgeconomie 

We leven nog steeds in een maatschappij met structurele genderongelijkheden. Dat uit zich onder andere op 

de arbeidsmarkt en in de systematische onderkenning van het belang van zorgarbeid. Vrouwen voeren nog 

steeds het merendeel van de on- en onderbetaalde arbeid uit. Ze werken vaker (onvrijwillig) deeltijds, nemen 

meer verlofstelsels op waardoor ze een deel eigen inkomsten derven; combineren hun job met meer uren 

zorg voor kinderen, voor ouderen of personen met een handicap dan mannen en zetten hun carrière vaker 

op een lager pitje om alles rond te krijgen.  

 

 
¶ Opdracht geven tot discriminatie: elke handelwijze die iemand de opdracht geeft om een persoon, groep, 

gemeenschap, é te discrimineren op grond van geslacht, zwangerschap of gender. 

¶ Aanzetten tot discriminatie: een persoon die in het openbaar of in aanwezigheid van getuigen door verbaal of 

non-verbaal gedrag anderen aanzet tot discriminatie, haat, geweld of segregatie van een persoon of groep.  

¶ Cumulatieve discriminatie: situatie die zich voordoet wanneer een persoon wordt gediscrimineerd naar 

aanleiding van een onderscheid op grond van criteria die bij elkaar worden opgeteld, maar scheidbaar blijven. 

Voorbeeld: een kandidaat wordt tijdens een sollicitatieprocedure verplicht om als enige bijkomende testen af te 

leggen omwille van haar auditieve beperking en wordt na de aankondiging van haar zwangerschap uiteindelijk 

niet aangeworven. 

¶ Intersectionele discriminatie: situatie die zich voordoet wanneer een persoon wordt gediscrimineerd naar 

aanleiding van een onderscheid op grond van meerdere beschermde criteria die op elkaar inwerken en 

onscheidbaar worden. 

Voorbeeld: een bedrijf weigert om mannen met een maghrebijnse achtergrond aan te werven.  

¶ Ook discriminatie op grond van een vermeend criterium wordt expliciet verboden. Dit betekent dat bijvoorbeeld 

indien een werkgever u niet aanwerft omdat die vermoedt dat u zwanger bent, ook al bent u het niet, dit ook een 

directe discriminatie op grond van zwangerschap inhoudt. 

¶ Tot slot wordt een discriminatie bij associatie eveneens verboden. Dit betekent bijvoorbeeld dat indien u wordt 

ontslagen omwille van de genderexpressie van uw partner, dit eveneens een discriminatie op grond van 

genderexpressie is.meerdere beschermde  

2 Definitie uit de genderwet - De wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen 

verbiedt elke vorm van discriminatie op grond van geslacht: Positieve actie: specifieke maatregelen om de nadelen 

verband houdende met het geslacht te voorkomen of te compenseren, met het oog op het waarborgen van een volledige 

gelijkheid in de praktijk. 
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Zorgarbeid, waaronder gezondheidszorg, langdurige zorg, kinderopvang en huishoudelijk werk, verwijst naar 

het verlenen van persoonlijke diensten die aan de fysieke en psychologische behoeften van personen 

voldoen en die iemand in staat stellen om op een sociaal aanvaardbare manier te functioneren.3  

Zorg is een bijzondere economische activiteit, namelijk, de ontwikkeling van een persoonlijke relatie, een 

persoonlijke dienst die de aanwezigheid van de zorgverstrekker vereist. Zorg is geen product dat losstaat 

van de persoon die de zorg verleent.4 Zorg wordt verstrekt in instellingen en in de private context van 

gezinnen, als betaalde en als onbetaalde arbeid.  

Zorg is essentieel voor het welzijn van mensen en voor het functioneren van de samenleving. Dat heeft de 

Covid-19 pandemie nog eens heel duidelijk gemaakt. Toch wordt zorgarbeid in alle lidstaten van de 

Europese Unie sterk ondergewaardeerd. De miskenning van de waarde van zorgarbeid is niet zonder 

gevolgen. Onderwaardering van zorg gaat samen met onderinvesteringen in de zorgsector, lage lonen, 

precaire arbeidsvoorwaarden, onvoldoende toegang tot kwaliteitsvolle zorg, seksesegregatie op de 

arbeidsmarkt é genderongelijkheid. 

 

De Vrouwenraad pleit al sinds 2008 voor een combinatiemodel voor evenwicht v/m in werk en privé via een 

collectieve arbeidsduurvermindering. We sloten ons in 2019 ook aan bij het Paarse Pact van de Europese 

Vrouwenlobby. Dat Pact staat voor een socio-economisch model dat zorg voor onszelf, voor elkaar en voor 

de planeet centraal plaatst; een maatschappij waar vrouwen en mannen hun eigen werk en leven kunnen 

bepalen, ongehinderd door genderstereotypen, waar ongelijkheid en armoede geen plaats kennen en waar 

niemand achterblijft. Ieder van ons moet zich in alle levensfasen zo evenwichtig mogelijk kunnen 

ontwikkelen op persoonlijk, sociaal, materieel en financieel vlak. Dit is wat wij een feministische economie 

noemen.  

 

Op EU-niveau wordt algemeen erkend dat genderongelijkheid voortvloeit uit de aanhoudende ongelijke 

verdeling van zorgtaken tussen mannen en vrouwen. 

Op 7 september 2022 stelde de Europese Commissie een strategie over zorg voor. Deze legt een kader 

vast om de zorg zowel vanuit het perspectief van verstrekkers als van ontvangers te verbeteren en om 

overal in de Unie de toegang tot kwaliteitsvolle, betaalbare en toegankelijke zorgdiensten te garanderen. De 

zorgstrategie beantwoordt aan meerdere beleidsdoelstellingen, zoals: de Europese pijler van sociale 

rechten, de EU-strategie voor gendergelijkheid, het actieplan voor de pijler van sociale rechten, de Richtlijn 

voor een betere combinatie van arbeid en privéleven, de Europese Kindergarantie en de Europese strategie 

voor de rechten van het kind.  

 

Ÿ Meer info: Vrouwenraadartikel: Zorgen  voor  morgen. Zorgen voor morgen?5 (2023) 

 
3 Susan Himmelweit, 'The prospects for caring: economic theory and policy analysis', Cambridge Journal of Economics, 

Vol. 31(4), July 2007, in What if care work were recognised as a driver of sustainable growth?, June 2022.  

4 Susan Himmelweit, Can we afford (not) to care: prospects and policy, Gender Institute, July 2005.  

5 Informatief artikel over EU-ontwikkelingen op vlak van zorg vanuit genderperspectief + aanbevelingen vanuit de 
Europese Commissie. 
 

https://vrouwenraad.be/het_paarse_pact/
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52022DC0440
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/BRIE/2022/730333/EPRS_BRI(2022)730333_EN.pdf
https://www.lse.ac.uk/gender/assets/documents/research/working-papers/Can-we-afford-not-to-care.pdf
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Ÿ Meer info: FEPS-FES_Care-Strategy-Policy-Study-PP.pdf (feps-europe.eu)  

Ÿ Meer info: Internationale Vrouwendag: Zorgcoalitie roept op voor meer waardering voor on- en 

onderbetaalde zorgarbeid - DeWereldMorgen.beDeWereldMorgen.be (2023) 

 

Er bestaat een RSZ-korting voor bedrijven die arbeidsduurvermindering voor onbepaalde duur invoeren. De 

financiële incentive verschilt niet naarmate het aantal uren arbeidsduurvermindering toeneemt. Deze 

regeling is onvoldoende gekend en wordt onvoldoende opgevolgd. Door enkel de optie óonbepaalde duurô 

aan te bieden, creëert de regeling een drempel voor bedrijven die willen experimenteren.6 

 

Het is volgens de Vrouwenraad van belang om de Zorgstrategie in te bedden in het mensenrechtenkader en 

daarom is een holistische levensloopbenadering aangewezen om te erkennen dat zorg een essentieel deel 

is van de economie. De zorgstragegie moet uitgevoerd worden op gelijke voet met de Green Deal en de 

Digital Agenda. 

 

Indicatoren onbetaalde zorg:7 

Ontwikkel en implementeer indicatoren die onbetaalde zorg meten en monitoren.Gebruik deze indicatoren 

om een ambitieus beleid te voeren en te evalueren. Ondersteun en maak gebruik van 

tijdsbestedingsonderzoek om het aandeel onbetaalde arbeid van mannen en vrouwen in kaart te brengen. 

Gebruik de BOA-quote (de = verhouding tussen onbetaalde en betaalde arbeid) als een systematisch 

meetinstrument. Haal inspiratie uit buitenlandse voorbeelden en internationale platformen, zoals de 

óWellbeing Economy Governments Partnership (Nieuw-Zeeland, Wales, Schotland, Finland, Ijsland, 

Canada). Ÿ De uitgangspunten van de óWellbeing Economyô zijn gebaseerd op principes gelijkaardig aan 

het model van de ódonuteconomieô, ontwikkeld door Kate Raworth. 

 

De RSZ-korting arbeidsduurvermindering moet hervormd worden zodat het een maatregel wordt die 

collectieve arbeidsduurvermindering aanmoedigt. Er kan een uitbreiding komen naar initiatieven van 

óbepaalde duurô en een financiële incentive moet voorzien worden. Als bijkomende voorwaarde kan 

gevraagd worden aan deelnemende bedrijven dat ze wetenschappelijke monitoring toelaten. 

Meer ruimte voor experiment is zeker zinvol: het aanmoedigen van innovatie met arbeidsduurvermindering. 

Er bestaan veel buitenlandse voorbeelden: VK, Ijsland, Spanje, Zweden,... Femma in Vlaanderen,... Er kan 

in eerste instantie voorrang gegeven worden aan precaire sectoren (vb. dienstenchequesector, waar meer 

dan 90% deeltijds werkt). Op wat langere termijn kan (op sectorniveau) een collectieve 

arbeidsduurvermindering ingevoerd worden (kortere werkweek) met loonbehoud en - waar nodig ï met 

vervangende tewerkstelling. 

 

Zie ook verder bij Werk ï Kortere werkweek ï 4 dagen. 

 
6 Femma Wereldvrouwen: Femma Overzicht Beleidsprioriteiten 

7 We onderschrijven hier de aanbevelingen van Femma Wereldvrouwen: Femma Overzicht Beleidsprioriteiten. 

https://feps-europe.eu/wp-content/uploads/2023/03/FEPS-FES_Care-Strategy-Policy-Study-PP.pdf
https://www.dewereldmorgen.be/artikel/2023/03/08/internationale-vrouwendag-zorgcoalitie-roept-op-voor-meer-waardering-voor-on-en-onderbetaalde-zorgarbeid/
https://www.dewereldmorgen.be/artikel/2023/03/08/internationale-vrouwendag-zorgcoalitie-roept-op-voor-meer-waardering-voor-on-en-onderbetaalde-zorgarbeid/
file:///C:/Users/HerlindisMoestermans/Nederlandstalige%20Vrouwenraad%20VZW/Vrouwenraad%20-%20Documents/Standpunten/MEMORANDA/Memorandum%202024/Beleidseisen%20Femma%202020-2024.pdf
file:///C:/Users/HerlindisMoestermans/Nederlandstalige%20Vrouwenraad%20VZW/Vrouwenraad%20-%20Documents/Standpunten/MEMORANDA/Memorandum%202024/Beleidseisen%20Femma%202020-2024.pdf
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Gender mainstreaming en gender budgeting 

We wijzen op het belang van de gender mainstreamingswet.8 

 

Het Instituut van de Gelijkheid van vrouwen en mannen omschrijft gender mainstreaming als volgt:9  

 

Gender mainstreaming, of de geïntegreerde aanpak van de genderdimensie, is een strategie die de 

gelijkheid tussen vrouwen en mannen in de samenleving wil versterken door de genderdimensie een plaats 

te geven in de inhoud van het overheidsbeleid. Dergelijk beleid maakt bij het opstellen ervan  

een vergelijkende analyse van de situatie van vrouwen en mannen, eventuele ongelijkheden tussen mannen 

en vrouwen, tracht deze te beperken of weg te werken. 

Gender mainstreaming is een transversale aanpak, dit wil zeggen een aanpak die betrekking heeft op alle 

politieke domeinen (vb.: tewerkstelling, sociale zaken, financiën, gezondheid, mobiliteit, justitie, ...). 

Gender mainstreaming is een structurele aanpak die van toepassing is op alle fases van de ópolitieke cyclusô 

(voorbereiding, besluitvorming, toepassing, evaluatie).  

Gender mainstreaming is een preventieve aanpak omdat die tot doel heeft te vermijden dat de overheid een 

beleid invoert dat ongelijkheden tussen vrouwen en mannen creëert of versterkt. 

 

Met óGendergelijkheidô wordt het feit bedoeld dat alle individuen hun persoonlijke capaciteiten kunnen 

ontwikkelen en keuzes kunnen maken zonder de beperkingen die worden opgelegd door strikte 

genderrollen. Het beoogde doel is de emancipatie van individuen ten aanzien van de sociale beperkingen 

verbonden aan de traditionele genderrollen. Meer concreet vereist deze emancipatie een gelijke toegang 

voor vrouwen en mannen tot bestaansmiddelen (inkomen, werk, verantwoordelijkheden, kennis, gezondheid, 

veiligheid, mobiliteit, onderwijs, vrije tijd, etc.) en een gelijke uitoefening van de fundamentele rechten 

(burgerlijke, sociale, politieke). Er wordt dus geacht een ongelijkheid tussen vrouwen en mannen te bestaan 

wanneer de toegang van vrouwen of mannen tot bestaansmiddelen of de uitoefening van fundamentele 

rechten beperkt is.10 

 

De integratie van de genderdimensie in het overheidsbeleid verloopt doorgaans in vier fasen: 1. Analyse van 

de naar gender uitgesplitste samenstelling van de doelgroepen van de beleidslijnen. 2. Identificatie van de 

verschillen die bestaan tussen de respectievelijke situatie van vrouwen en mannen. 3. Vaststelling of deze 

verschillen problematisch zijn op het gebied van de toegang tot bestaansmiddelen of de uitoefening van 

grondrechten. 4. Uitwerking van beleidslijnen die rekening houden met de resultaten van de uitgevoerde 

genderanalyse en die de eventueel vaststelde ongelijkheden voorkomen of corrigeren. 

 
8 Wet van 12 januari 2007 strekkende tot controle op de toepassing van de resoluties van de wereldvrouwenconferentie 

die in september 1995 in Peking heeft plaatsgehad en tot integratie van de genderdimensie in het geheel van de 

federale beleidslijnen  

 
9 IGVM, Gender mainstreaming (website geraadpleegd in 2023). 

10 Federaal Plan Gender mainstreaming 2020-2024, p. 1. 

http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/01/12/2007002011/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/01/12/2007002011/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/01/12/2007002011/staatsblad
https://igvm-iefh.belgium.be/nl/activiteiten/gender_mainstreaming
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/downloads/federaal_plan_gm_2020-2024_nl.pdf
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De wet bepaalt ook dat er rekening wordt gehouden met de genderdimensie bij de 

begrotingsvoorbereidingen (gender budgeting) en bij elk ontwerp van algemene uitgavenbegroting wordt 

een gendernota gevoegd waarin per departement de kredieten worden uiteengezet die de gelijkheid van 

vrouwen en mannen moeten verwezenlijken. 

 

De Vrouwenraad vraagt: 

 

Om ervoor te zorgen dat gendermainstreaming steeds verder wordt geïmplementeerd, dat de minister die 

verantwoordelijk is voor gendergelijkheidskwesties rechtstreeks onder de premier valt en dat deze kan 

rekenen op een voldoende grote en competente administratie. 

 

Tijdens deze legislatuur 2020-2024 heeft de Interministeriële Conferentie voor Vrouwenrechten haar nut 

bewezen. De voortzetting ervan moet worden verzekerd om het genderbeleid te coördineren en coherent te 

maken. We verwijzen ook naar de documenten van de IMC Vrouwenrechten waarvan het laatste (april 2024) 

ñVan formele naar re±le rechtenò over de opvolging van het CEDAW-Verdrag met aanbevelingen die in de 

volgende legislatuur moeten uitgevoerd worden. 

 

De intersectionele aanpak verhoogt de doeltreffendheid van gendermainstreaming door rekening te houden 

met de andere factoren die genderongelijkheden verergeren (beschermde criteria non-

discriminatiewetgeving). De federale van 28 juni 2023 heeft de concepten van intersectionaliteit en 

cumulatieve discriminatie gedefinieerd. 

 

Zie ook verder bij Federaal Gelijkekensenbeleid/Gendermainstreaming. 

 

Vrouwenraadstandpunt sekseregistratie 

Aanleiding: 

Het Grondwettelijk Hof heeft de zogenaamde transgenderwet ï de wet van 25 juni 2017 ï deels vernietigd 

op basis van twee ongrondwettelijkheden (arrest nr. 99/2019 ï 19 juni 2019). Op basis van deze wet, die 

begin 2018 in werking trad, kunnen transgender personen zonder medische voorwaarden hun 

geslachtsregistratie en voornamen officieel laten aanpassen. Deze regeling werd uitgewerkt voor personen 

van wie het vermelde geslacht op hun geboorteakte niet overeenstemt men de innerlijk beleefde 

genderidentiteit. Het gaat over een wijziging van V naar M of omgekeerd. De transgenderwet houdt met 

andere woorden enkel rekening met transgender personen die zich identificeren volgens één van de binaire 

opties M en V, maar niet met non-binaire personen. 

Het Grondwettelijk Hof stelt in het arrest van 19 juni 2019 twee denkpistes voor om de wetgever hierbij te 

ondersteunen: 1. De creatie van één of meerdere bijkomende categorieën die zowel bij de geboorte als 

achteraf toelaten om rekening te houden met het geslacht en de genderidentiteit; 2. De mogelijkheid om de 

https://www.const-court.be/public/n/2019/2019-099n.pdf
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registratie van het geslacht of de genderidentiteit als element van de burgerlijke staat van een persoon te 

schrappen.  

Naar aanleiding van dit arrest staat in het Belgisch regeerakkoord van 2020: ñIn België beschikt elke persoon 

zelf over haar/zijn/hun genderidentiteit. Wetgeving (m.b.t. genderregistratie) wordt aangepast om in 

overeenstemming te zijn met de beslissing van het Grondwettelijk Hof. De verdere implicaties daarvan 

worden onderzocht.ò 

Onze bekommernis gaat over sekseregistratie en dataverzameling. Wat de registratie van sekse op de 

identiteitskaart en het paspoort betreft, ziet de Vrouwenraad geen problemen bij het schrappen van deze 

informatie. We opteren wel voor een niet-zichtbare registratie van geslachtsinformatie. 

We staan voor een intersectionele benadering waarbij feminisme en de emancipatiestrijd van de LGBTQIA+-

gemeenschap elkaar versterken. Dit vertaalt zich in registratie van sekse op de geboorteakten, zowel voor 

vrouw, man als voor wie buiten deze binaire opvatting van sekse valt. Daarom raadt de Vrouwenraad de 

eerste denkpiste van het Grondwettelijk Hof aan, namelijk de toevoeging van één (open) of meerdere 

categorieën aan de geslachtsregistratie in de burgerlijke akten (bij geboorte en na aanpassing) naast V/M. 

Bovendien benadrukken we het belang van de koppeling van de sekseregistratie aan het 

Rijksregisternummer. Gezien de belangrijke link met het verwerven van data (inclusief secundaire data) 

menen we op basis van economische efficiëntie en gebruiksvriendelijkheid dat nader onderzoek over het 

aantal te hanteren categorieën noodzakelijk is. 

Meer info in Vrouwenraaddossier Sekse- of geslachtsregistratie en gendergelijkheid. Een huwelijk 

met vallen en opstaan? (2021); Vrouwenraadstandpunt Sekseregistratie en gendergelijkheid (1 

februari 2022). 

Link genderstatistieken en antidiscriminatie: 

Bovendien vermeldt artikel 28 § 3 van de antidiscriminatiewet van 10 mei 2007 dat elementair statistisch 

materiaal waaruit een ongunstige behandelings blijkt, uitdrukkelijk als een van de feiten die het bestaan van 

een indirecte discriminatie kunnen doen vermoeden. Om te kunnen dienen als een begin van bewijs moeten 

statistieken voldoende precies en relevant zijn. Statistieken die enkel algemeen cijfermateriaal bieden over 

bijvoorbeeld het aandeel mannelijke en vrouwelijke werknemers die geen gebruik maken van bijvoorbeeld 

een bepaald verlofstelsel, zijn neutraal cijfermateriaal en doen geen geslachtsdiscriminatie vermoeden. Maar 

wanneer de groep waartoe de vrouwelijke werknemer behoort minder gunstig wordt behandeld dan de 

andere werknemers en wanneer beduidend meer vrouwen deel uitmaken van de groep die minder gunstig 

wordt behandeld, kan er sprake zijn van een vermoeden van genderdiscriminatie. Stel dat men met op basis 

van statistieken een individueel ontslag als een geval van genderdiscriminatie wil doen vaststellen, dan moet 

https://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002099/staatsblad
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er minstens statistisch materiaal worden getoond dat info geeft over het aantal ontslagen van werknemers 

die gebruik maken van een thematisch verlof in vergelijking met andere groepen.11 

Wet van 20 juli 2023 tot wijziging van diverse bepalingen over de aanpassing van de geslachtsregistratie: 

Deze wet beoogt deels tegemoet te komen aan het arrest van het Grondwettelijk Hof nr. 99/2019 van 

19 juni 2019, waarin de Wet van 25 juni 2017 tot hervorming van regelingen inzake transgenders wat de 

vermelding van een aanpassing van de registratie van het geslacht in de akte van de burgerlijke stand en de 

gevolgen hiervan betreft (de zogenaamde Transgenderwet) deels ongrondwettig is verklaard. 

Transgenderpersonen kunnen nu meerdere keren volgens dezelfde procedure hun geslachtsregistratie en 

voornaam aanpassen. Ze dienen ook niet langer een tweede verklaring af te leggen, maar enkel een tweede 

keer te verschijnen. 

Dataverzameling  

Het verzamelen van kwantitatieve gegevens, statistieken op basis van sekse en genderindicatoren zijn van 

belang om indirecte discriminatie en ongelijkheden op alle vlakken/themaôs/problematieken aan het licht te 

brengen (milieu, klimaat, gezondheid, werk, sociale zekerheid, sociale bescherming, gendergerelateerd 

geweld, mobiliteit, seksistische en seksuele intimidatie, openbaar vervoer, openbare ruimte, huisvesting, 

energie- en waterarmoede, enz.). 

We verwijzen naar de resolutie betreffende gender data bias van het Adviescomité voor de 

Maatschappelijke Emancipatie van de Kamer Doc 55 3593/004: met 24 aanbevelingen voor de regering: 

1. een samenwerking te vragen tussen de Hoge Raad voor de Statistiek en het IGVM om overheidsdata en -

statistieken geregeld te onderzoeken of: ð de gendervariabele voldoende wordt meegenomen, in het 

bijzonder in de statistieken van Statbel, Sciensano, de Federale Politie en de FOD Justitie; ð de data waar 

relevant uitgesplitst zijn naar geslacht opdat verschillen tussen vrouwen en mannen kunnen weergegeven 

en geanalyseerd worden; ð de data over gender ter beschikking worden gesteld van het publiek; ð de data 

over gender vrij zijn van vertekening en dus representatief zijn voor zowel vrouwen als mannen. Op basis 

hiervan ook vast te stellen waar er data ontbreken én na te gaan hoe deze ontbrekende data kunnen worden 

verworven. 2. met betrekking tot data, open data en digitalisering: ð de nodige middelen te voorzien in 

onderzoek uitgevoerd of gefinancierd door de overheid om dataverzameling en verwerking met betrekking 

tot geslacht en gender mogelijk te maken via digitale systemen; ð in kaart te brengen welke 

overheidsinstanties aan dataverzameling en -verwerking doen, hoe de gegevens verwerkt worden en hoe 

die beter op elkaar kunnen worden afgestemd. 3. Om eventuele genderbiases in het Belgische 

gezondheidszorgsysteem te verzamelen en te analyseren, naar het voorbeeld van de ñRapporten over de 

performantie van het Belgische gezondheidssysteemò die regelmatig worden opgesteld door het Federaal 

 
11 Steven Renette, Kan je met statistieken alles bewijzen (en dat ook in de arbeidsrechtbank?), De Juristenkrant, 10 mei 
2023 

http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2023/07/20/2023044225/staatsblad
https://www.dekamer.be/FLWB/PDF/55/3593/55K3593004.pdf
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Kenniscentrum voor de Gezondheidszorg (KCE) en waarin tot op heden genderongelijkheid niet als een van 

de analysecriteria is opgenomen: ð in termen van toegang tot de zorg, inclusief geografische en financiële 

toegankelijkheid ð in termen van hun vermogen om zich beschikbaar te stellen voor behandeling en er dus 

tijd aan te besteden (werktijd of tijd voor kinderopvang); ð in termen van zowel preventieve als curatieve 

geneeskunde, met als doel om op basis van de uitgevoerde analyses het volksgezondheidsbeleid te kunnen 

bijsturen in de richting van meer inclusiviteit in een mogelijke samenwerking met de Hoge Raad voor de 

Statistiek, Sciensano en het Nationaal Intermutualistisch College. 4. te onderzoeken welke opdracht het KCE 

toebedeeld kan worden rond gendersensitieve geneeskunde, naar analogie met het Nederlandse model van 

een kenniscentrum. 5. Het KCE de opdracht geven: ð om een grondige studie uit te voeren naar de blinde 

vlekken binnen het onderzoek naar gendergerelateerde gezondheidsproblemen; ð te onderzoeken hoeveel 

winst de samenleving boekt omwille van een verbeterde gezondheid door sneller correcte diagnoses te 

stellen zowel voor de volksgezondheid als voor de bijhorende kosten van late of verkeerde diagnoses. 6. 

aan het IGVM te vragen regelmatig genderdiscriminatie in gezondheid en gezondheidszorg te monitoren. 7. 

bij het federale actieplan rond mentaal welzijn op het werk ook rekening te houden met de genderdimensie 

en de mogelijke link met precariteit en geestelijke gezondheid om aanpassingen indien nodig door te voeren. 

8. in samenwerking met de deelstaten de doelstelling van een grotere inclusiviteit te bevorderen in 

instellingen voor hoger onderwijs en opleidingsfaciliteiten op nationaal niveau: ð het identificeren en 

wegnemen van belemmeringen om de inclusie en het succes van alle studenten te maximaliseren; ð de 

genderdiversiteit in onderzoek vergroten: zowel binnen onderzoeksteams als in onderzoeksprojecten; ð 

door de genderdiversiteit binnen het personeel van deze instellingen te verbeteren. 9. Het ñschaareffectò te 

bestrijden in de context van academische en wetenschappelijke loopbanen: a) in samenwerking met de 

deelstaten communicatiecampagnes op te zetten om de zichtbaarheid van vrouwen in wetenschappelijke en 

academische loopbanen te vergroten, met als doel stereotiepen te bestrijden en de perceptie te veranderen 

die genderdiscriminatie associeert met STEM loopbanen; b) mentorprojecten te ondersteunen en op te 

zetten om vrouwen in deze loopbanen aan te trekken en te behouden; c) de aandacht voor het evenwicht 

tussen werk en privéleven te vergroten om onderzoekers in staat te stellen gezin en beroep beter te 

combineren, bijvoorbeeld door: ð te bekijken hoe vrouwen beter vertegenwoordigd kunnen worden bij 

academische aanstellingen en bij de financiering van academisch of wetenschappelijk onderzoek; ð te 

onderzoeken hoe het opnemen van verloven (bijv. m.b.t. ouderschap) niet tot een zgn. ñCV-kloofò leidt, wat 

bij academische aanstellingen een nadelig effect kan teweegbrengen; ð zich in te zetten op een betere 

work-life balance in de academische en wetenschappelijke sectoren door onder meer bijzondere aandacht te 

besteden aan werktijden en vergadertijden. 10. ervoor te zorgen dat een evenwichtige 

gendervertegenwoordiging (in besluitvormingsposities in wetenschappelijke comités, 

besluitvormingsorganen, evaluatieorganen en werkgroepen) wordt bevorderd, naar analogie van de wet op 

de genderquota van 2011, en het in de praktijk mogelijk te maken dat een dergelijk evenwicht wordt bereikt; 

11. meer bekendheid te geven aan het Charter Inclusieve Panels (inclusivepanels.be) zodat er gestreefd kan 

worden naar de uitvoering van de principes van dit Charter op congressen, symposia en academische en 

wetenschappelijke conferenties, en bij evenementen georganiseerd door federale overheidsorganisaties 

minstens te werken met genderdiverse panels. 12. Een brede bewustwordings- en informatiecampagne uit 

te rollen in samenwerking met de deelstaten naar verschillende doelgroepen - de bevolking zorgverleners, 

onderzoekers, de academische wereld - om de reflex van de gender data bias in te bouwen bij iedereen over 

verschillende beleidsdomeinen, maar in het bijzonder voor volksgezondheid lettende op genderbias in de 
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symptomatologie, diagnose, behandeling en medische monitoring en de gevolgen daarvan voor de 

volksgezondheid. 13. Integratie van de genderdimensie in alle fasen van het onderzoeksproces en de 

gegevensverzameling, dus ook in de volgende fasen: a/ bij de keuze van de methodologie en het opzetten 

van het onderzoek: ð In samenwerking met het IGVM en de Hoge Raad voor de Statistiek werk maken van 

een uniforme aanpak voor een inclusieve genderbevraging met aanbevelingen voor verschillende soorten 

methodologieën en deze aanpak ook te bepleiten op Europees niveau; b/ tijdens het verzamelen en 

analyseren van data, in het bijzonder: ð door gegevens uit te splitsen naar geslacht, door te zorgen dat data 

vanaf de start van het onderzoek beschikbaar zijn en worden uitgesplitst naar geslacht (met name de 

mogelijkheid om onderscheid te maken tussen het geslacht van de geboorte en het geslacht waarmee de 

persoon zich identificeert); c/ bij het overwegen van de implementatie van resultaten: ð de data rond 

geslacht en gender in onderzoek uitgevoerd of gefinancierd door de overheid beschikbaar te maken, 

zichtbaar te maken, toegankelijk te maken, leesbaar te maken en de representativiteit ervan weer te geven. 

ð de resultaten met betrekking tot gender in onderzoek uitgevoerd of gefinancierd door de overheid weer te 

geven in de samenvatting van óbelangrijke cijfersô die voor elk onderzoek wordt opgesteld ®n indien mogelijk 

verschillen in resultaten waar gender een belangrijke factor vormt ook zo te duiden. ð onderzoek in de 

privésector aan te sporen om data rond geslacht en gender beschikbaar te maken, zichtbaar te maken, 

toegankelijk te maken, leesbaar te maken en de representativiteit ervan weer te geven én indien mogelijk 

verschillen in resultaten waar gender een belangrijke factor vormt ook zo te duiden.. 14. Garanties op de 

genderdimensie te integreren door: ð zowel in onderzoek uitgevoerd of gefinancierd door de overheid als in 

onderzoek gesubsidieerd met publieke middelen de bevraging van gender en geslacht te doen via de 

aanbevelingen opgesteld door het IGVM óGender op een inclusieve manier bevragenô. ð in onderzoek 

uitgevoerd of gefinancierd door de overheid beroep te doen op het IGVM om na te gaan of er een correcte 

genderanalyse werd gehanteerd; ð de financiering van onderzoek afhankelijk te maken van het bestaan 

van een gendergelijkheidsplan, naar analogie met de financiering door de EU via het Horizon Europe-

programma ð de verdere integratie van de genderdimensie binnen alle federale beleidsdomeinen aan te 

moedigen met betrekking tot de gendergerelateerde verzameling van gegevens en de uitsplitsing naar 

geslacht en een geuniformiseerd kader te creëren waar alle federale en deelstatelijke instellingen mee aan 

de slag kunnen. 15. de deelstaten aan te moedigen om aan hun financieringsinstellingen voor onderzoek te 

vragen om niet alleen inclusie en diversiteit als criteria te hanteren bij projectaanvragen, maar ook om in de 

evaluatie een resultaatsverbintenis op te nemen op het vlak van inclusie en diversiteit. 16. in samenwerking 

met de deelstaten bijzondere aandacht te besteden aan de verspreiding van de resultaten van 

wetenschappelijk onderzoek, in gevallen waar de resultaten gekend zijn maar moeilijk de betrokken 

personen kunnen bereiken (zoals bijvoorbeeld het geval is met endometriose), van de zorgverstrekkers tot 

de personen zelf. 17. In samenwerking met de deelstaten de genderdimensie in evidence-based 

geneeskunde te bevorderen om kwaliteitszorg voor iedereen mogelijk te maken zoals ook werd vastgelegd 

in de gezondheidsdoelstellingen waarbij de toegankelijkheid van zorg voor de patiënt altijd centraal staat: a) 

om genderbias te vermijden in medische en paramedische praktijken en in de hulp-, ondersteunings- en 

zorgsector via de integratie van een gendersensitieve benadering in de gezondheidszorgopleidingen, alsook 

in het kader van permanente bijscholing over nieuwe kennis met betrekking tot de genderdimensie in de 

geneeskunde, in het bijzonder zoals toegepast op diagnostiek, denk daarbij aan verkeerde diagnoses en het 

niet stellen van diagnoses op basis van geslacht. Alsmede kennis van genderspecifieke medische 

problemen, in termen van symptomen, behandeling en follow-up. b) om dit te garanderen, een tweejaarlijkse 
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analyse te maken rond veranderingen in de zorg die betrekking hebben op gender en geslacht, en dit mee 

op te nemen in de opleiding en bijscholingen voor alle zorgberoepen. 18. een overleg op te starten met het 

EMA (European Medicine Agency) en het FAGG (Federaal Agentschap voor Geneesmiddelen en 

Gezondheidsproducten): ð om de eisen te verscherpen voor het verzamelen en analyseren van gegevens 

op basis van gender en geslacht; ð om de richtlijnen voor klinisch en biomedisch onderzoek te versterken 

en de vergunning voor het in de handel brengen van geneesmiddelen te koppelen aan het verzamelen en 

analyseren van gegevens op basis van gender en geslacht; ð om de richtlijnen betreffende de bijsluiter zo 

aan te passen dat wanneer uit onderzoek blijkt dat er relevante verschillen zijn in bijwerkingen tussen 

mannen en vrouwen deze informatie opgenomen wordt in de samenvatting van de kenmerken van het 

product. 19. een specifiek overleg in te stellen met de farmaceutische sector en de sector medische 

apparatuur wanneer wordt vastgesteld dat bepaalde elementen niet lijken te zijn aangepast aan de 

behoeften en de specifieke kenmerken van de bevolking als geheel, zodat corrigerende maatregelen kunnen 

worden genomen, met name wat betreft: ð medische beeldvormingsapparatuur, zodat deze is aangepast 

aan verschillende morfologieën; ð medische apparatuur en technieken, zodat ze aangepast zijn aan 

verschillende morfologieën; ð dosering van geneesmiddelen, met specifieke aandacht voor bijwerkingen, 

waarvan bekend is dat ze verschillend zijn bij mannen en vrouwen; ð geneesmiddelen waarbij vrouwen 

disproportioneel vaak bijwerkingen melden, blijvend te monitoren zodat de fabrikant een nieuwe test kan 

worden opgelegd waarbij er gebruik gemaakt wordt voor een genderrepresentatieve testpopulaties 20. de 

website van het FAGG transparanter en toegankelijker te maken, met specifieke aandacht voor mogelijke 

verschillen tussen mannen en vrouwen. 21. In samenwerking met de deelstaten bijscholingen voor het 

onderwijs- en onderzoeksveld te voorzien omtrent het gebruik van AI en bijhorende biases. 22. om bij de 

opkomst van AI-gedreven systemen waakzaam te zijn voor een gender data bias in de gegevens die 

gebruikt worden voor het voeden van een AI-systeem en hier ook op Europees niveau aan te dringen op 

waakzaamheid door: a) te onderzoeken bij het gebruik van AI of de dataverzameling rekening hield met de 

genderdimensie en hoe eventuele ontbrekende data kan worden aangevuld om bias in de resultaten te 

voorkomen; b) te onderzoeken hoe klassieke databases kunnen worden gebruikt zonder dat de gender data 

bias die er doorheen de jaren in is geslopen, resulteert in resultaten met eenzelfde bias; c) AI-systemen 

regelmatig te monitoren, van algoritmen tot resultaten, inclusief de teams die deze configureren en 

corrigeren; d) te overwegen dat deze systemen niet van data kunnen worden voorzien zonder menselijke 

tussenkomst en zonder menselijke controle, om de training van bevooroordeelde algoritmen te vermijden e) 

het gebruik van artificiële intelligentiesystemen verplicht te controleren en te testen, van de algoritmen tot de 

resultaten, om ervoor te garanderen dat artificiële intelligentiesystemen de mensenrechten respecteren. 23. 

te onderzoeken hoe een nationaal orgaan moet opereren om AI-systemen en -gebruik te monitoren en 

evalueren met betrekking tot ethiek en juristiek en eventuele inbreuken te bestraffen 24. de effecten van AI 

op het gebied van werkgelegenheid en gelijke kansen op de arbeidsmarkt te bestuderen om ervoor te 

zorgen dat AI niet leidt tot discriminatie of bevooroordeelde beslissingen, bijvoorbeeld bij het matchen van 

profielen aan vacatures, bij het beoordelen van CVôs of wanneer AI gebruikt wordt om werkgevers te 

adviseren over personeelsbeslissingen. 
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Structurele inspraak en financiering vrouwenorganisaties ï 

maatschappelijk middenveld 

Tijdens de legislatuur 2021-2024 werd het maatschappelijk middenveld, inclusief vrouwenorganisaties, op 

verschillende momenten bevraagd in het kader van de bevoegdheid Gendergelijkheid, Gelijke Kansen en 

Diversiteit en werden stappen gezet om dit op een meer gestructureerde wijze in te bedden (in vergelijking 

met het verleden). Het systeem van jaarlijkse nominatim subsidies en projectsubsidies werd vervangen door 

een semi-structureel systeem van themacoalities waarin per thema een aantal vrouwen- en 

middenveldorganisaties vertegenwoordigd zijn (Koninklijk besluit betreffende de modaliteiten voor de 

toekenning van jaarlijkse subsidies aan verenigingen die strijden voor gendergelijkheid voor wat betreft de 

materies die behoren tot de bevoegdheid van de federale overheid). Deze verenigingen krijgen van het 

Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen dus een erkenning krijgen voor een periode van 5 jaar 

om verschillende opdrachten uit te voeren. De middelen van het verenigingsleven krijgen zo een duurzamer 

karakter, wat hun rol in de strijd voor vrouwenrechten en gendergelijkheid zal versterken. Een overzicht van 

de 15 geselecteerde dragende organisaties per coalitie. De dragende organisatie werken in hun coalitie 

samen met parterorganisaties. Dragende en partnerorganisties komen per coalitie overeen hoe de financiële 

middelen en de taken worden verdeeld. Ze zijn gestart vanaf april 2024. De Vrouwenraad is bijvoorbeeld 

drager van de coalitie gendergelijkheid. 

In 2022 werd al een voorloper van de coalities opgericht: in het kader van maatregel 27 van het nationaal 

actieplan in de strijd tegen gendergerelateerd geweld 2021-2025, is het nationaal platform dat representatief 

is voor het Belgisch maatschappelijk middenveld er gekomen. Het bestaat uit zestien Nederlandstalige, 

Franstalige en Duitstalige verenigingen. Het Platform is belast met het waarborgen van de onafhankelijke 

monitoring van het NAP 2021-2025, wat het opstellen van officiële adviezen omvat tijdens de tussentijdse en 

eindevaluaties van het actieplan. De Vrouwenraad is lid van dit Platform. 

De Vrouwenraad vraagt: 

Een evaluatie van het functioneren en de financiering van deze themacoalities vóór de afloop van de termijn 

van 5 jaar, en op basis daarvan een debat met het IGVM, de minister/staatssecretaris voor gendergelijkheid 

en het middenveld.  

En rekening houden met volgende aspecten: 

Ondanks de vereenvoudigde financiering voor organisaties, blijft deze te laag opdat elke organisatie 

personeel zou kunnen missen om (deeltijds) aan de missies en jaarplannen van de coalities te werken. Een 

groot deel van het werk wordt daarom op vrijwillige basis gedaan, naast de werkuren. 

Er zijn organisaties uit de boot gevallen naar aanleiding van de oproep om coalities te vormen en in te 

dienen en bij de selectie. Structurele financiering voor verenigingen wordt steeds zeldzamer. Paradoxaal 

genoeg verhoogt de financiering van coalities de concurrentie tussen verenigingen, maar ook de werkdruk. 

https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/downloads/geselecteerde_verenigingen_0.pdf
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/downloads/geselecteerde_verenigingen_0.pdf
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Eén dragende organisatie moet verantwoording afleggen aan de overheid, maar heeft niet het recht om het 

werk van andere organisaties officieel te controleren. Het gevolg is dat als de organisaties hun taken niet 

(volledig) (kunnen) uitvoeren, de dragende organisatie in de problemen kan komen. Wat gebeurt er 

bovendien als de hoofdorganisatie besluit haar activiteiten te staken of failliet gaat of idem met de 

partnerorganisaties?... 

Federaal gelijkekansenbeleid 

Gender mainstreaming 

De Vrouwenraad roept op om gender mainstreaming als het instrument voor de gelijkheid v/m verder door 

te voeren op alle beleidsniveaus.   

 

De integratie van het concept gender mainstreaming op basis van het federaal plan gender mainstreaming 

staat nog lang niet op punt. 

 

De belangrijkste knelpunten zijn: 

- De ministers beperken zich vaak tot een aantal acties en gender mainstreaming wordt niet 

systematisch en transversaal toegepast in de beleidsdomeinen. 

- Binnen de beleidscellen en de administraties worden te weinig mensen ingezet; bovendien ook niet 

altijd voltijds en nog steeds onvoldoende opgeleid. 

- Het concept gender mainstreaming wordt niet altijd correct begrepen en uitgevoerd. Bijvoorbeeld: 

een specifieke actie ten voordele van vrouwen wordt nog te vaak  beschouwd als gender 

mainstreaming. 

- De toepassing van gender budgeting of de integratie van de genderdimensie in de 

toekenningsprocedures voor overheidsopdrachten en subsidies is nog niet doorgedrongen. 

- De toepassing van de gendertest/RIA laat te wensen over. De vragen worden vaak slecht ingevuld. 

In feite is er een structureel probleem. De vragen zijn ex ante maar de gendertest/RIA wordt pas 

uitgevoerd aan het eind van het proces. Doorgaans zijn het juristen die de vragen beantwoorden en 

ze zijn geen expert in gelijke behandeling v/m. 

 

 

De Vrouwenraad vraagt: 

 

Om gender mainstreaming te kunnen implementeren in de zin van de wet van 12 januari 2007, moet de 

minister belast met gendergelijkheid rechtstreeks worden opgenomen in de kern van de regering (eerste 

minister, ministers-president). Deze minister moet kunnen rekenen op een volwaardig kabinet/administratie.  

 

Om de gelijke behandeling van vrouwen en mannen te waarborgen wordt een interministeriële conferentie 

opgezet rond ñGelijkheid tussen mannen en vrouwen/gendergelijkheidò. In dit kader komen alle ministers 
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belast met de gelijkheid van vrouwen en mannen op regelmatige basis samen, in elk geval wanneer een 

nieuwe specifieke regelgeving dit vereist. De intersectionele aanpak zorgt voor meer efficiëntie bij gender 

mainstreaming. Door de heterogeniteit van sociale groepen te erkennen, maakt het intersectionele 

perspectief het mogelijk om de andere factoren die sekseverschillen vergroten (kruisende discriminatie), te 

analyseren. 

 

Een federaal actieplan gender mainstreaming 2024-2029 en een tussentijdse evaluatie + een 

evaluatieverslag op het einde van de legislatuur. 

 

De overheid stelt in alle beleidsplannen en -strategieën ambitieuze doelstellingen voorop voor de 

bevordering van de gelijkheid v/m en zet voldoende in op de instrumenten om dergelijke doelstellingen te 

realiseren: seksespecifieke statistieken, genderindicatoren, impactanalyses, monitoring en evaluatie.  

 

Een coherente en systematische toepassing van het principe van gender budgeting bij beleidsinitiatieven 

(nieuwe regelgeving). 

 

De regering moet er op toezien dat de administraties naar geslacht uitgesplitste statistieken en 

genderindicatoren verder ontwikkelen en publiceren. 

 

Ministers/kabinetten moeten elk wetgevend initiatief dat op de Ministerraad komt, toetsen aan de   

Regelgevingsimpactanalyse (RIA), die sinds 1 januari 2014 van kracht is, en de gendertoets die er deel van 

uitmaakt naar behoren beantwoorden, niet enkel op het vlak van directe discriminaties m/v maar ook op het 

vlak van indirecte discriminaties. De evaluatierapporten RIA/gendertest moeten online raadpleegbaar zijn. 

Voor de betere beantwoording van de vragen moet een plan ontwikkeld en uitgevoerd worden met richtlijnen 

over samenwerking met stakeholders; een vereenvoudigde handleiding (voorstel ontwikkeld door het 

Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen/IGVM); wanneer de RIA niet of slecht wordt uitgevoerd 

zou dit juridisch moeten beschouwd worden als grond van een begin van bewijs van discriminatie. Het 

parlement moet zijn rol opnemen en ijveren voor correcte RIAôs/gendertesten. De impactanalyse moet voor 

en na (ex anta en ex post) bij het opstellen van de regelgeving worden uitgevoerd. Strategische cellen en 

kabinetten, adviesraden, de Raad van State enz. moeten vóór de eerste onderhandelingen erover kunnen 

beschikken; door de kwaliteit van de antwoorden (volledigheid, relevantie, nauwkeurigheid) moeten 

gecontroleerd worden; de RIA moet gepubliceerd worden zodat alle belanghebbenden in het 

regelgevingsproces en de begunstigden ervan worden geïnformeerd over de eruit voortvloeiende gevolgen. 

De RIA moet worden gepubliceerd voordat de teksten worden aangenomen. Noodzakelijke parameters om 

de effecten van een regelgeving te analyseren zijn onder meer kwantitatieve gegevens, statistieken volgens 

geslacht en genderindicatoren (zie RGKMV, advies n°123 van 18-12-2009) die ook rekening houden met het 

intersectionele perspectief. Deze informatie speelt onder meer een prominente rol bij het onthullen van 

indirecte discriminatie. Diensten die gegevens over natuurlijke personen bezitten, moeten deze 

onderverdelen volgens geslacht. 

De toetsingsbasis is voor de Vrouwenraad de antidiscriminatiewetgeving en het internationaal 

mensenrechtenkader. 

 

http://www.vereenvoudiging.be/content/impactanalyse
http://www.vereenvoudiging.be/content/impactanalyse
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De coördinatoren gender mainstreaming van de administraties en de cel gender mainstreaming van het 

IGVM moeten systematisch betrokken worden bij de voorbereiding van de beleidslijnen. 

 

Gender mainstreaming integreren in alle instrumenten van strategische planning; zoals in de 

bestuursovereenkomsten voor de periode 2024-2029 en de volgende periodes. De genderdimensie moet 

bijgevolg betrekking hebben op alle activiteiten van de administraties en niet enkel op gelijke kansen m/v in 

het personeelsbeleid. 

 

Beleidsmensen moeten zoveel mogelijk een beroep doen op het IGMV (helpdesk) om de genderdimensie 

(rechtstreeks of via externe experts) te helpen integreren in de beleidslijnen van het plan gender 

mainstreaming. 

 

Het IGVM moet middelen blijven ontvangen om opleidingen rond gender mainstreaming te blijven 

organiseren bij de beleidscellen en de administraties en de nodige tools te ontwikkelen. 

 

Alle controlerende instellingen zoals het Parlement, het Grondwettelijk Hof en de Raad van State zouden bij 

nieuwe wetgeving moeten nagaan in welke mate het genderperspectief geïntegreerd is  - inclusief de 

toepassing van de gender(taal)toets -  conform de wet op gender mainstreaming. 

 

Alle ministers en staatssecretarissen integreren de genderdimensie (inclusief gender budgeting) in hun 

beleidslijnen en -notaôs, maatregelen en acties die onder hun bevoegdheid vallen en dragen bij om de 

strategische doelstellingen, geïnspireerd op het VN-Vrouwenrechtenverdrag (1979) en op het Peking 

Actieplatform (1995) te verwezenlijken. 

 

Alle ministers nemen acties op in het Federaal plan gender mainstreaming; ook transversaal. 

Begroting 

De FOD Budget- en Beheerscontrole voegt al meerdere jaren een specifieke instructie over de integratie van 

de genderdimensie in de voorbereiding van het budget toe aan de richtlijnen van de regering aan de FODôs 

en PODôs over de uitwerking van de begrotingsvoorstellen en het aanpassingsblad van de federale Staat en 

overlegt hiervoor met het IGVM. 

 

Concreet bevat elk voorstel van algemene uitgavenbegroting of aanpassingsblad voor de algemene 

uitgavenbegroting een kolom die betrekking heeft op de genderdimensie van alle uitgavenposten van de 

FODôs en PODôs. Alle FODôs en PODôs vullen deze kolom in bij de budgetten neergelegd bij het Parlement. 

 

De kredietaanvragen worden geklasseerd naargelang de eventuele impact ervan op de genderdimensie. Het 

IGVM heeft een checklist opgesteld die dossierbeheerders een idee geeft van de mogelijke informatie in de 

gendercommentaar. Het IGVM kan achteraf evalueren of de klassering van de allocaties, de gendernotaôs 

en de gendercommentaar correct werden uitgevoerd. 
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De Vrouwenraad vraagt: 

 

In het kader van het opstellen van de jaarlijkse begroting moet telkens een evaluatie van het gevoerde beleid  

voorzien worden om indien nodig de noodzakelijke correcties aan te brengen, onder de auspiciën van de 

minister van Begroting of Financiën, op alle niveaus van het begrotingsproces en de begrotingscyclus. In 

voorkomend geval worden de inkomsten en uitgaven geheroriënteerd om de gelijkheid tussen vrouwen en 

mannen te bevorderen; dit alles ook in samenwerking met het IGVM. 

Antidiscriminatie ï Genderwet 

De federale wetgever koos er in 2007 voor om drie wetten in verband met antidiscriminatie aan te nemen 

waarvan het toepassingsgebied varieert in functie van de grond voor discriminatie. De wetgever zorgde wel 

voor een sterke harmonisering op het vlak van de gebruikte begrippen, het materiële toepassingsgebied, 

de burgerrechtelijke en procedurele bepalingen en het strafrechtelijke luik van de discriminatiebestrijding.  

 

De drie federale antidiscriminatiewetten zijn: 

  

¶ de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van 

discriminatie (ñantidiscriminatiewetò) 

¶ de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen (ñgenderwetò) 

¶ de wet van 10 mei 2007 tot wijziging van de wet van 30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door 

racisme of xenofobie ingegeven daden (ñantiracismewetò). 

 

Hoewel de bepalingen van de Genderwet slechts betrekking hebben op discriminaties tussen mannen en 

vrouwen, passen ze dus in een bredere Belgische context van bestrijding van discriminatie en bevordering 

van gelijkheid.  

De drie antidiscriminatiewetten maken deel uit van een reeks van grondwettelijke, Europese en 

internationale regels die gelijkheid beogen te waarborgen en discriminerend en haatdragend gedrag te 

verbieden. Ze dragen bij tot de verwezenlijking van de beginselen van gelijkheid en non-discriminatie die zijn 

ingeschreven in de Belgische Grondwet (artikelen 10 en 11). Ze weerspiegelen ook diverse internationale 

verdragen die voor België bindend zijn, o.a. het Verdrag inzake de uitbanning van alle vormen van 

discriminatie van vrouwen (1979). 

De wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen verbiedt elke vorm van 

discriminatie op grond van geslacht (+ er zijn ook uitvoeringsbesluiten). 

Zie: Raad van de Gelijke kansen voor Mannen en Vrouwen en Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en 

Mannen, Basisdocumentatie Gelijkheid van werkende vrouwen en mannen. Europees 

Gemeenschapsrecht/Belgisch Federaal Recht (2023), p. 88-115. 

De genderwet kende enkele uitbreidingen: 

http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002099/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002099/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002098/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002097/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002097/staatsblad
https://raadvandegelijkekansen.be/media/470/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/470/download?inline
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Wet van 22 mei 2014 tot wijziging van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen 

vrouwen en mannen met het oog op de uitbreiding ervan naar genderidentiteit en genderexpressie 

 

Wet van 22 mei 2014 ter bestrijding van seksisme in de openbare ruimte en tot aanpassing van de wet van 

10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie teneinde de daad van discriminatie te bestraffen: aparte 

seksismewet + uitbreiding genderwet 

 

Wet van 4 februari 2020 tot wijziging van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen 

vrouwen en mannen wat het discriminatieverbod op vaderschap of meemoederschap betreft 

Wet van 15 november 2022 tot wijziging van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen 

vrouwen en mannen en van de wet van 16 december 2002 houdende oprichting van het Instituut voor de 

gelijkheid van vrouwen en mannen: deze wet vervangt het basiscriterium ógeslachtô door de generieke term 

óbasiscriteriumô. Artikel 4 van de genderwet luidt voortaan als volgt: óVoor de toepassing van deze wet 

verstaat men onder beschermd criterium: geslacht, zwangerschap, medisch begeleide voortplanting, 

bevalling, geven van borstvoeding, moederschap, gezinsverantwoordelijkheden, genderidentiteit, 

genderexpressie, seksekenmerken en geslachtsverandering.  

Uit de voorbereidende parlementaire teksten blijkt dat de focus van de wetgever in de eerste plaats ligt op de 

bescherming van werknemers in het kader van de arbeidsbetrekking. Het materiële toepassingsgebied van 

de genderwet is wel ruimer dan enkel de arbeidsbetrekkingen. 

Opmerking: 

Het criterium ógezinsverantwoordelijkhedenô wordt niet gedefinieerd. De Raad van State had nochtans 

verzocht om dat wel te doen. De rechtspraak van het Grondwettelijk Hof vereist immers nauwkeurigheid bij 

de definitie van strafbaar te stellen handelingen. De kans is dus reëel dat de strafbaarheid gelinkt aan het 

criterium gezinsverantwoordelijkheden een lege doos wordt. Het criterium gezinsverantwoordelijkheden is 

niet in het recht van de Europese Unie opgenomen en daardoor zou een directe discriminatie op dit gebied 

bij ons ook gemakkelijker kunnen gerechtvaardigd worden (zie opmerking op p. 7). 

In de memorie van toelichting wordt ógezinsverantwoordelijkhedenô wel omschreven als een situatie die zich 

voordoet wanneer personen verantwoordelijk zijn voor kinderen ten laste of die bij hen gedomicilieerd zijn, of 

familieleden hebben die enige vorm van sociale, familiale of emotionele bijstand of verzorging nodig hebben. 

Maar toch zullen in de realiteit cases naar boven komen waarop het antwoord o duidelijk zal zijn. 

Bijvoorbeeld wanneer een werknemer in een bedrijf met minder dan tien werknemers tijdskrediet vraagt met 

motief zorg: dit verlof kan in deze situatie niet afgedwongen worden. Kan de werkgever zich bij een 

weigering dan beroepen op het discriminatie op basis van gezinsverantwoordelijkheden? 

 

Een aparte wet zou het begrip ógezinsverantwoordelijkhedenô kunnen defini±ren. 

http://www.ejustice.just.fgov.be/cgi/article_body.pl?numac=2014000613&caller=list&article_lang=N&row_id=1&numero=7&pub_date=2014-07-24&ddfm=12&dt=WET&language=nl&du=d&fr=f&choix1=EN&choix2=EN&fromtab=+moftxt+UNION+montxt+UNION+modtxt&nl=n&trier=afkondiging&ddda=2014&sql=dt+%3D+%27WET%27+and+dd+between+date%272014-05-22%27+and+date%274-12-31%27+&rech=2636&tri=dd+AS+RANK+&ddfa=4&dddj=22&dddm=05&ddfj=31
http://www.ejustice.just.fgov.be/cgi/article_body.pl?numac=2014000613&caller=list&article_lang=N&row_id=1&numero=7&pub_date=2014-07-24&ddfm=12&dt=WET&language=nl&du=d&fr=f&choix1=EN&choix2=EN&fromtab=+moftxt+UNION+montxt+UNION+modtxt&nl=n&trier=afkondiging&ddda=2014&sql=dt+%3D+%27WET%27+and+dd+between+date%272014-05-22%27+and+date%274-12-31%27+&rech=2636&tri=dd+AS+RANK+&ddfa=4&dddj=22&dddm=05&ddfj=31
http://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/change_lg.pl?language=nl&la=N&cn=2014052240&table_name=wet
http://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/change_lg.pl?language=nl&la=N&cn=2014052240&table_name=wet
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2020/02/04/2020020361/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2020/02/04/2020020361/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2022/11/15/2022043214/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2022/11/15/2022043214/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2022/11/15/2022043214/staatsblad
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Wet van 7 april 2023 tot wijziging van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen 

vrouwen en mannen, de wet van 30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door racisme of xenofobie 

ingegeven daden, de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie, en de wet 

van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk, wat de 

bescherming tegen nadelige maatregelen betreft: 

Het gaat over volgende aanpassingen: 

1. de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen, hierna genoemd 

ñGenderwetò;  

2. de wet van 30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door racisme of xenofobie ingegeven daden, hierna 

genoemd ñAntiracismewetò;  

3. de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie, hierna genoemd 

ñAntidiscriminatiewetò;  

4. de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk, 

hierna genoemd ñWelzijnswetò.  

In de drie antidiscriminatiewetten wordt het beschermingssysteem tegen represailles uitgebreid zodat ook 

personen die hun steun betuigen of de verdediging opnemen van de persoon die inzake discriminatie een 

klacht heeft ingediend, een melding heeft gedaan of een rechtsvordering heeft ingesteld, de bescherming 

tegen nadelige maatregelen genieten.  

Het huidige beschermingssysteem werd door het Hof van Justitie (zaak C-404/18 ñHakelbrachtò) en de 

Europese Commissie (inbreukprocedure 2015/2012) als ontoereikend geëvalueerd omdat het niet voldoet 

aan de verplichtingen opgelegd door de Europese richtlijnen. Om aan dit arrest te voldoen, moest dit nieuwe 

beschermingssysteem van de antidiscriminatiewetten ook worden uitgebreid naar de gedragingen pesterijen 

en geweld op het werk met een discriminatoir karakter en ongewenst seksueel gedrag op het werk. Daarom 

verwijst de Welzijnswet, om een gelijke behandeling te waarborgen, voor deze gedragingen naar de 

toepassing van het beschermingssysteem van de antidiscriminatiewetgeving. En de antidiscriminatiewetten 

schrappen op hun beurt de verwijzing naar de toepassing van de Welzijnswet op dit punt. Werknemers die 

het opnemen voor een gediscrimineerde collega zijn voortaan beter beschermd tegen represailles. 

Wet van 28 juni 2023 houdende wijziging van de wet van 30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door 

racisme of xenofobie ingegeven daden, van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen 

van discriminatie en van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en 

mannen  

Modernisering discriminatiecriteria: 

Het woord geslachtsverandering wordt vervangen door het begrip medische of sociale transitie. 

http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2023/04/07/2023202456/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2023/04/07/2023202456/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2023/04/07/2023202456/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2023/04/07/2023202456/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2023/04/07/2023202456/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2023/06/28/2023043712/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2023/06/28/2023043712/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2023/06/28/2023043712/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2023/06/28/2023043712/staatsblad
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De woorden seksuele geaardheid worden seksuele oriëntatie. 

Er worden nieuwe vormen van discriminatie ingevoerd: 

ñDe beschermde criteria kunnen werkelijke of vermeende, eigen of bij associatie toegekende beschermde 

criteria zijn, en kunnen alleenstaand zijn, of worden gecombineerd met een of meer beschermde criteria van 

deze wet, van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie en van de wet 

van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannenò; b) in artikel 4 worden de 

bepalingen onder 9Á/1 en 9Á/2 ingevoegd, luidende: ñ9Á/1 cumulatieve discriminatie: situatie die zich 

voordoet wanneer een persoon wordt gediscrimineerd naar aanleiding van een onderscheid op grond van 

meerdere beschermde criteria die bij elkaar worden opgeteld, maar blijven scheidbaar12; 9°/2 

intersectionele discriminatie: situatie die zich voordoet wanneer een persoon wordt gediscrimineerd naar 

aanleiding van een onderscheid op grond van meerdere beschermde criteria die op elkaar inwerken en 

onscheidbaar wordenò13 

Meer info over de Genderwet: Vrouwenraadinfo Antidiscriminatie Evolutie van de genderwet. Van 

basiscriterium geslacht naar elf beschermde criteria (2023). 

Data 2022 van het IGVM: News Belgium 24/05/2023: Jaar na jaar meer meldingen over genderongelijkheid 

en discriminatie 

Parlement - Adviescomités 

Tijdens de legislatuur 2019-2024 zijn er in de Kamer drie adviescomités werkzaam (naast de vaste 

commissies, bijzondere commissies, subcommissies, werkgroepen): met name de adviescomités Europese 

Aangelegenheden, Maatschappelijke Emancipatie, Wetenschappelijke en Technologische Vraagstukken. Bij 

de vaste Commissies is er de Commissie Gezondheid en gelijke kansen. In de Senaat was het Adviescomité 

voor gelijke kansen voor vrouwen en mannen actief. 

In het Reglement van de Kamer van volksvertegenwoordigers (2020) lezen we bijvoorbeeld bij art. 69: ñNa 

iedere vernieuwing van de Kamer kan deze uit haar leden een adviescomité voor de maatschappelijke 

emancipatie benoemen bestaande uit zoveel leden als vereist is opdat elke in de vaste commissies 

vertegenwoordigde fractie vertegenwoordigd zou zijn in het comité door minstens één lid. De leden van het 

comité worden aangewezen overeenkomstig het bepaalde in de artikelen 157 en 158, doch met dien 

verstande dat elke van de in vorig lid bedoelde fracties die vrouwelijke leden telt, in dit comité door minstens 

één vrouwelijk lid vertegenwoordigd moet zijn. Het bureau van het comité wordt samengesteld bij de 

 
12 Wanneer een persoon, in dezelfde context en door dezelfde dader, het slachtoffer is van verscheidene afzonderlijke 

discriminaties die elk verband houden met een kenmerk dat de persoon vertoont. 

 
13 Wanneer iemand wordt gediscrimineerd op basis van een combinatie van kenmerken, waarbij de discriminatie hem 

alleen treft omdat hij deze kenmerken tegelijkertijd heeft. 

 

https://news.belgium.be/nl/jaar-na-jaar-meer-meldingen-over-genderongelijkheid-en-discriminatie
https://news.belgium.be/nl/jaar-na-jaar-meer-meldingen-over-genderongelijkheid-en-discriminatie
https://www.dekamer.be/kvvcr/pdf_sections/publications/reglement/reglementNL.pdf
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aanvang van elke zitting. Het is samengesteld uit een vrouwelijke voorzitter en een eerste en tweede 

ondervoorzitter die uit de leden van het comité worden gekozen. Elke fractie die niet vertegenwoordigd is in 

het comité, wijst onder haar leden een vrouwelijk lid aan dat zal deelnemen aan de werkzaamheden van het 

comité, zonder stemgerechtigd te zijn. Hiervan wordt kennis gegeven aan de voorzitter van het comité.  3. 

Het adviescomité heeft tot taak op eigen initiatief, op verzoek van de Kamer of van één der commissies, 

adviezen te verstrekken over de maatschappelijke emancipatie binnen de termijn vastgesteld door de 

instantie waaraan de vraag waarop het advies betrekking heeft is voorgelegd.  Het adviescomité 

beraadslaagt overeenkomstig de bepalingen die op de vaste commissies van toepassing zijn.ò 

De Vrouwenraad vraagt: 

De adviescomités in de Kamer en de Senaat, respectievelijk óMaatschappelijke Emancipatieô en óGelijke 

kansen voor vrouwen en mannenô opnieuw samengesteld worden (in het kader van 

vrouwenrechten/mensenrechten en gendergelijkheid). 

Regering met bevoegdheid gelijke kansen en 

gendergelijkheid 

De Vrouwenraad vraagt: 

Een minister voor Gendergelijkheid, Gelijke Kansen, Antidiscriminatie, Diversiteit en Inclusiviteit, die werk 

maakt van: 

De coördinatie van de uitvoering van de wet van 12 januari 2007 op de gender mainstreaming en van de wet 

van 15 december 2013 over de administratieve vereenvoudiging, met inbegrip van de toepassing van de 

zogenaamde gendertest (inclusief een gendertaaltoets); 

De coördinatie, in samenspraak met de regioôs, van de Interministeriële Conferentie (IMC) Vrouwenrechten. 

De coördinatie van de uitvoering van antidiscriminatiewetten, in het bijzonder de wet van 10 mei 2007 ter 

bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen (ñgenderwetò) + de uitbreidingswetten 

De implementatie van het Verdrag van de Raad van Europa inzake het voorkomen en bestrijden van geweld 

tegen vrouwen en huiselijk geweld (2011) via het Nationaal actieplan in de strijd tegen gendergerelateerd 

geweld 2021-2025 en het volgende NAP. En de implementatie van de EU-richtlijn van het Europees 

Parlement en de Raad óon combating violence against women and domestic violenceô, die gestemd is op 24 

april 2024.14 

 
14 Meer info: https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-9-2023-0234-AM-298-298_EN.pdf  

http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002098/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2007/05/10/2007002098/staatsblad
https://rm.coe.int/CoERMPublicCommonSearchServices/DisplayDCTMContent?documentId=0900001680462530
https://rm.coe.int/CoERMPublicCommonSearchServices/DisplayDCTMContent?documentId=0900001680462530
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/20211125-nap-2021-2025-clean-nl.pdf
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/20211125-nap-2021-2025-clean-nl.pdf
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-9-2023-0234-AM-298-298_EN.pdf
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*** 

Een paritair m/v samengestelde regering. 

Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen 

In 2002 werd het Instituut voor de Gelijkheid van vrouwen en mannen opgericht, een specifieke instelling 

voor de bevordering van de gelijkheid tussen de seksen. De ministers bevoegd voor gelijke kansen m/v ï 

gendergelijkheid werkten samen met het Instituut aan volgende themaôs of problematieken: de loonkloof m/v, 

geweld, discriminaties op grond van geslacht, stereotiepe genderrollen, seksisme, de bevordering van 

combinatie van werk en privéleven, de implementatie van het federaal gender mainstreamingsbeleid,é 

 

De Vrouwenraad vraagt: 

 

Inzake efficiënte klachtenbehandeling, het geven van opleidingen gender mainstreaming aan federaal 

overheidspersoneel, de subsidiëring van het middenveld via de themacoalities, het laten uitvoeren van 

wetenschappelijke onderzoeken,... zijn er voldoende middelen nodig voor het IGVM. 

Interministeriële conferenties 

Interministeriële conferenties (IMC) zijn gespecialiseerde sectorale comités, bijvoorbeeld op het vlak van 

buitenlands beleid, gezondheid, werk, buitenlands beleid, binnenlands beleid,..waarin de bevoegde ministers 

onderling kunnen overleggen.  

De IMCôs hebben geen eigenlijke beslissingsmacht. Ze zijn een forum voor de voorbereiding van 

samenwerkingsakkoorden. Daarnaast zijn ze ook een kanaal voor wettelijk voorgeschreven overleg of 

betrokkenheid op regeringsniveau. 

Tijdens de legislatuur 2019-2024 was de IMC Vrouwenrechten zeer actief. Er werden 5 IMCôs georganiseerd 

plus diverse werkgroepvergaderingen. Ook werden het middenveld en experten regelmatig bevraagd en 

betrokken bij deelthemaôs die bij de IMC op de agenda kwamen. 

De vijfde Interministeriële Conferentie voor Vrouwenrechten (IMC), en tevens de laatste van de legislatuur, 

vond op 23 maart 2024 plaats in Brussel. Die handelde over aanbevelingen van het Verdrag inzake de 

uitbanning van alle vormen van discriminatie van vrouwen (CEDAW). Er werden 45 maatregelen voorgesteld 

die betrekking hebben op verschillende domeinen die verband houden met vrouwenrechten waaronder 

bijstand en ondersteuningsmechanismen om vrouwen te helpen loskomen van gewelddadige relaties; meer 

gerechtelijke erkenning van huiselijk geweld; de rechten van vrouwen met een migratie-achtergrond; geweld 

tegen vrouwen met een handicap; verbetering van de carrières van vrouwen en hun vertegenwoordiging in 

het politieke en publieke domein, enz. 

De deelnemers wilden ook dat de rol van de IMC moet worden geconsolideerd om de samenwerking tussen 

de verschillende beleidsniveaus te versterken en dat het maatschappelijk middenveld bij toekomstige IMC's 

https://igvm-iefh.belgium.be/nl
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voor vrouwenrechten voorafgaand moet worden betrokken. Deze verschillende maatregelen worden 

gesteund door de ministers die betrokken zijn bij de IMC Vrouwenrechten. Het zijn belangrijke pistes die de 

komende maanden verder kunnen uitgediept worden.  

  

De Vrouwenraad vraagt: 

 

De IMC Vrouwenrechten (of gelijkheid v/m of gendergfelijkheid) volgende legislaturen te consolideren/opnieuw 

te organiseren en er het statuut van institutioneel mechanisme aan te geven in het kader van CEDAW en het 

Peking Actieplatform (1995) 

 

Gendergelijkheid transversaal in de IMCôs over andere bevoegdheden/themaôs op te nemen. 

Raad van de gelijke kansen voor mannen en vrouwen 

De Raad van de Gelijke Kansen voor Mannen en Vrouwen (RGKMV) is een federaal adviesorgaan, 

opgericht bij Koninklijk Besluit van 15 februari 1993, vervangen door dat van 4 april 2003. De RGKMV is een 

beleidsinstrument om de feitelijke gelijkheid van mannen en vrouwen te realiseren en de directe en indirecte 

genderdiscriminaties weg te werken. 

 

De RGKMV kan op verzoek van de Minister bevoegd voor het gelijke kansenbeleid of van een andere 

minister, van organisaties, groeperingen of individuen of op eigen initiatief rapporten opstellen, onderzoeken 

uitvoeren, maatregelen voorstellen, voorlichting en informatie verschaffen inzake gelijke kansenbeleid. 

Verder bestaat zijn taak ook in het opstellen van rapporten voor de Nationale Arbeidsraad als die daarom 

vraagt. Om zijn opdrachten correct en accuraat uit te voeren mag de RKKMV alle noodzakelijke inlichtingen 

inwinnen en beroep doen op deskundigen. 

De adviserende bevoegdheid van de RGKMV is onmiskenbaar. In de Raad zijn Franstalige en 

Nederlandstalige sociale partners, vrouwen- en gezinsorganisaties vertegenwoordigd. 

 

De Vrouwenraad vraagt: 

 

De ministers moeten de reflex maken om adviezen aan de RGKMV, inclusief de vaste Commissie Arbeid en 

de Commissie Adviesorganen, te vragen die te maken hebben met socio-economische themaôs en ook 

daadwerkelijk rekening houden met de inhoud van de adviezen. 

 

De RGKMV moet jaarlijks een voldoende hoog budget blijven ontvangen; geen vermindering ten opzichte 

van de subsidiëring 2024.  

 

De RGKMV moet over permanent personeel kunnen beschikken voor secretariaatsopdrachten en 

inhoudelijke medewerking in functie van de adviezen van de Raad. 

https://raadvandegelijkekansen.be/
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Internationaal ï tussenkomsten Belgische regering 

Verenigde Naties 

CEDAW 

We stellen vast dat vrouwenrechten de laatste decennia steeds verder onder druk komen te staan van 

conservatieve en extremistische strekkingen. Deze bewegingen hebben steeds meer invloed op 

internationale fora over mensenrechten. Zo wordt het begrip gender in vraag gesteld, ook de seksuele en 

reproductieve gezondheid en rechten en het verwijzen naar verdragen, o.a. het Verdrag inzake de 

uitbanning van alle vormen van discriminatie tegen vrouwen (CEDAW). Zie bij IGVM - CEDAW 

De landen moeten in principe vierjaarlijks een landenrapport indienen. Het CEDAW Comité bevraagt de 

landen en formuleert dan telkens aanbevelingen, ook op basis van schaduwrapporten van NGOôs. 

 

The Committee on the Elimination of Discrimination against Women is een in 1982 opgericht orgaan van 23 

deskundigen, op het gebied van vrouwenzaken uit de hele wereld. Het mandaat van het Comité is zeer 

specifiek: het waakt over de vooruitgang voor vrouwen in de landen die partij zijn bij het Verdrag en ziet toe 

op de uitvoering van nationale maatregelen om deze verplichting na te komen. Tijdens elke zitting 

onderzoekt het Comité de nationale verslagen die de Staten om de vier jaar indienen. Deze verslagen, die 

betrekking hebben op nationale maatregelen ter verbetering van de situatie van vrouwen, worden door 

regeringsvertegenwoordigers aan het Comité voorgelegd. In gesprekken met de ambtenaren 

becommentariëren de CEDAW-deskundigen het rapport en winnen zij aanvullende informatie in. Deze door 

het Comité ontwikkelde procedure van feitelijke dialoog is waardevol gebleken omdat ze een uitwisseling 

van standpunten en een duidelijkere analyse van het antidiscriminatiebeleid in de verschillende landen 

mogelijk maakt. Middenveldorganisaties kunnen schaduwrapporten indienen. De Vrouwenraad heeft dit al 

meerdere keren gedaan. 

 

Het Comité doet ook aanbevelingen/General Recommendations over alle kwesties die vrouwen aangaan en 

waaraan de staten die partij zijn volgens het Comité meer aandacht zouden moeten besteden. 

CSW 

De Commissie voor de Status van de Vrouw (Commission on the Status of Women ï CSW) is een 

functionele commissie van de Economische en Sociale Raad die exclusief gericht is op de bevordering van 

de vrouw en de verwezenlijking van de gelijkheid van vrouwen en mannen. Elk jaar rond 8 maart vergadert 

deze commissie gedurende twee weken in New York om de geboekte vooruitgang te evalueren, de 

uitdagingen te identificeren. Deze commissie is belast met de opvolging van de uitvoering van 

het Actieplatform van Beijing. Om de vijf jaar wordt tijdens de CSW de stand van zaken over de uitvoering 

van Actieplatform opgemaakt, met aandacht voor de geboekte vooruitgang en de ondervonden 

hindernissen. De andere jaren wordt er onderhandeld met als doel overeengekomen conclusies (agreed 

https://igvm-iefh.belgium.be/nl/activiteiten/internationaal/verenigde_naties/cedaw
https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/index.html
https://igvm-iefh.belgium.be/nl/activiteiten/internationaal/verenigde_naties/actieplatform_beijing
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conclusions) aan te nemen die een analyse en aanbevelingen bevatten rond een specifiek prioritair thema. 

Meer informatie over de CSW en vorige zittingen kan teruggevonden worden op de website van de CSW. 

SDGôs ï Agenda 2030 

In september 2015 werden de Duurzame Ontwikkelingsdoelstellingen of Sustainable Development 

Goals (SDGs) formeel aangenomen door de algemene vergadering van de VN met Agenda 2030 voor 

Duurzame Ontwikkeling. 17 SDGs, die gekoppeld worden aan 169 targets, vormen een actieplan om de 

mensheid te bevrijden van armoede en de planeet terug op de koers richting duurzaamheid te plaatsen. 

Deze doelen die één en ondeelbaar zijn reflecteren de drie dimensies van duurzame ontwikkeling: het 

economische, het sociale en het ecologische aspect. 

Deze doelen vormen een unieke fusie van twee mondiale agendaôs: duurzame ontwikkeling en 

ontwikkelingssamenwerking. De nadruk van deze agenda ligt op óuniversaliteitô, wat betekent dat de 

implementatie niet enkel in het Globale Zuiden moet gebeuren maar over de gehele planeet. 

Om de vooruitgang naar de verwezenlijking van de doelstellingen en de subdoelstellingen van de VN te 

volgen, werd in maart 2016 een geheel van 242 globale indicatoren voorgesteld door UNSTAT, dat de 169 

subdoelstellingen moet meten. Centraal hierbij is dat meerdere indicatoren opgesplitst moeten worden 

volgens relevante categorieën zoals geslacht, leeftijd, geografische ligging enz. Voor bepaalde indicatoren 

bestaat er reeds ruime methodologische overeenstemming, terwijl voor andere indicatoren nog verder 

onderzoek verricht moet worden. Het betreft hier dus een lijst die in de toekomst zeker nog verder zal 

evolueren. Het is ook belangrijk te onthouden dat deze indicatoren slechts een mondiale aanzet vormen, de 

lidstaten worden aangespoord om via verdere nationale verfijning meer nauwkeurigere metingen te 

verzekeren. Zie: de officiële lijst met de SDG Indicatoren. 

De SDGôs kunnen onderverdeeld worden in vijf grote themaôs: mensen, planeet, welvaart, vrede en 

partnerschap. 

https://www.unwomen.org/en/csw
https://unstats.un.org/sdgs/indicators/Official%20List%20of%20Proposed%20SDG%20Indicators.pdf
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Meer info: https://www.sdgs.be/nl  

 

Het Federaal Planbureau biedt een overzicht van de opvolging van de doelstellingen via een stavaza van de 

uitvoering van de indicatoren per SDG: Indicatoren van duurzame ontwikkeling februari 2023 (inclusief v/m 

verschillen in de infofiches). Zie ook https://www.indicators.be/nl/t/SDG/  

 

 

De Vrouwenraad vraagt dat de Belgische regering: 

 

Zich in het (vierjaarlijks) landenrapport over CEDAW (de tenuitvoerlegging van het VN-Vrouwenverdrag) blijft 

focussen op de positie van vrouwen in België en daarbij het betrokken middenveld betrekt, bijvoorbeeld via 

de IMC Vrouwenrechten. 

 

De aanbevelingen of óConcluding observationsô van het CEDAW Comité n.a.v. het landenrapport ter harte 

neemt. 

 

Zich blijft inzetten om de gelijkheid van vrouwen en mannen/gendergelijkheid te verdedigen in internationale 

debatten en zich keert tegen de regressie van vrouwenrechten waar dan ook. 

 

De jaarlijkse óagreed conclusionsô van de Commissie Status van de Vrouw in Belgisch beleid omzet. 

 

Voldoende middelen voor vrouwenorganisaties voorziet om het internationaal beleid actief te kunnen 

opvolgen. 

 

https://www.sdgs.be/nl
https://www.plan.be/uploaded/documents/202302070633310.REP_ICPIB2023_12782_N.pdf
https://www.indicators.be/nl/t/SDG/
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Jaarlijks een conferentie organiseert die diplomaten bij internationale instellingen voorlicht over vrouwen- en 

mensenrechten en de ontwikkelingen op dat vlak om zo het fundamentalisme te counteren. 

 

Een onderzoek naar de aard van geaccrediteerde niet-gouvernementele organisaties, met het oog op de 

identificatie en verwijdering van organisaties met een visie, standpunten of acties in strijd met het respect 

voor de mensenrechten, inclusief seksuele en reproductieve rechten van vrouwen. 

 

Zich blijft inzetten op de SDGôs; zoals eerder overeengekomen: Het betreft volgende vijf pistes: 

1. Het kenbaar maken van de SDGs aan het maatschappelijke middenveld. 

2. De actualisering en inpassing van de SDGs in de bestaande instrumenten van de federale strategie 

aangaande duurzame ontwikkeling. 

3. De concretisering van de SDGs via de werking en het beleid van de federale overheidsdiensten. 

4. Het bevorderen van een coherente benadering van de SDGs tussen de federale en de regionale 

overheden. 

5. Het opzetten van partnerschappen tussen de overheid en de maatschappelijke actoren aangaande 

de SDGs. 

Raad van Europa 

Het verder implementeren van het Verdrag van de Raad van Europa inzake het voorkomen en bestrijden 

van geweld tegen vrouwen en huiselijk geweld. Zie verder bij hoofdstuk over Gendergerelateerd geweld. 

Het uitvoeren van de Ministeriële aanbeveling CM/Rec(2022)17. Op 20 mei 2022 aanvaardde het 

ministerieel Comité van de Raad van Europa een aanbeveling om de rechten van vrouwelijke migranten, 

vluchtelingen en asielzoekers beter te laten aansluiten op hun behoeften.  

Deze aanbeveling CM/Rec(2022)17 bouwt verder op relevante verdragen van de Raad van Europa: het 

Verdrag voor de mensenrechten en de fundamentele vrijheden (1950); het Europees Sociaal Handvest 

(1961); het antifolterverdrag (1987); het Verdrag over de strijd tegen mensenhandel (2005) en het Verdrag 

van Istanbul over het voorkomen en bestrijden van geweld op vrouwen en van intrafamiliaal geweld (2011). 

Ze geeft mee uitvoering aan andere relevante aanbevelingen van het Ministerieel Comité van de Raad van 

Europa, met name, de aanbeveling over: bescherming van vrouwen tegen geweld Rec(2002)5; de rol van 

vrouwen en mannen in conflictpreventie, conflictoplossing CM/Rec(2022)17; vredesopbouw 

(CM(Rec)(2010)10); gevangenen van buitenlandse origine CM/Rec(2012)12; het voorkomen en bestrijden 

van seksisme (CM/Rec(2019)1); steun voor adolescenten op de vlucht CM/Rec(2019)4 en over doeltreffend 

voogdijschap voor niet-begeleide minderjarigen in de context van migratie CM/Rec(2019)11.  

Zie ook Vrouwenraadnota en aanbevelingen De aanbeveling over de bescherming van de rechten van 

migranten, vluchtelingen en asielzoekende vrouwen en meisjes (aangenomen door het Comité van Ministers 

van de Raad van Europa op 20 mei 2022). Focus op gendergerelateerd geweld tegengaan (2022). 

https://www.sdgs.be/nl/beleid/federaal-beleid#Kenbaar%20maken%20SDGs
https://www.sdgs.be/nl/beleid/federaal-beleid#actualisering
https://www.sdgs.be/nl/beleid/federaal-beleid#actualisering
https://www.sdgs.be/nl/beleid/federaal-beleid#concretisering
https://www.sdgs.be/nl/beleid/federaal-beleid#bevorderen%20coherentie
https://www.sdgs.be/nl/beleid/federaal-beleid#bevorderen%20coherentie
https://www.sdgs.be/nl/beleid/federaal-beleid#partnerschappen
https://www.sdgs.be/nl/beleid/federaal-beleid#partnerschappen
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Europese Unie  

Belgisch voorzitterschap eerste semester 2024 

De organisatie van een raad van ministers van gelijke kansen. 

Voorstellen van richtlijnen EU op de kaart zetten 

Naar aanleiding van het Belgisch voorzitterschap van de Europese Unie van januari t/m juni 2024 moet 

de Belgische regering zich inzetten om vooruitgang te boeken bij voorstellen van EU-richtlijnen en 

verordeningen: 

Het voorstel van de Europese Commissie voor een EU-richtlijn van het Europees Parlement en de Raad ter 

bestrijding van geweld tegen vrouwen en huiselijk geweld - Straatsburg, 8.3.2022 COM(2022) 105 final 

2022/0066 (COD) Ÿ Dit is gelukt:  

ü Richtlijn goedgekeurd door het EP op 24 april 2024. 

ü Richtlijn goedgekeurd door de Raad op 7 mei 2024: Raad neemt allereerste EU-wetgeving aan die 

geweld tegen vrouwen bestrijdt.: ñDe Raad keurt de EU-richtlijn ter voorkoming en bestrijding van 

geweld tegen vrouwen en huiselijk geweld goed. Tegen dit geweld moet doortastend worden 

opgetreden om de waarden en grondrechten van gelijkheid tussen vrouwen en mannen en van non-

discriminatie te waarborgen. De wet verplicht alle EU-landen om genitale verminking van vrouwen, 

gedwongen huwelijken en cybergeweld ï zoals het zonder toestemming delen van intieme beelden 

ï strafbaar te stellen. Ook bevat de richtlijn  maatregelen om geweld tegen vrouwen en huiselijk 

geweld te voorkomen, en stelt ze normen vast ter bescherming van slachtoffers van deze misdrijven.  

De wet stelt de volgende strafbare feiten in de hele EU strafbaar: genitale verminking van vrouwen, 

gedwongen huwelijken, het zonder toestemming delen van intieme beelden, cyberstalking, cyber-

intimidatie en het online aanzetten tot haat of geweld. Op deze misdrijven staan gevangenisstraffen 

van 1 tot 5 jaar. De richtlijn bevat een uitgebreide lijst verzwarende omstandigheden. Zo brengt het 

plegen van een strafbaar feit tegen een kind, (voormalig) echtgeno(o)t(e) of partner, een 

vertegenwoordiger van de overheid, journalist of een mensenrechtenverdediger zwaardere straffen 

met zich mee. Ook zijn er gedetailleerde regels over de bijstand en bescherming die de lidstaten aan 

slachtoffers moeten verlenen. Deze slachtoffers zullen gemakkelijker aangifte kunnen doen van een 

misdrijf. Cybermisdrijven kunnen in ieder geval online worden gemeld. De EU-landen moeten er ook 

voor zorgen dat kinderen worden bijgestaan door professionals. Wanneer kinderen aangifte doen 

van een misdrijf dat is gepleegd door iemand met ouderlijke macht, moeten de autoriteiten 

maatregelen nemen om de veiligheid van het kind te beschermen, voordat zij de vermeende dader 

op de hoogte stellen. Om de privacy van een slachtoffer te beschermen en herhaalde victimisatie te 

voorkomen, moeten de lidstaten er ook voor zorgen dat bewijsmateriaal betreffende seksueel 

gedrag van het slachtoffer in het verleden alleen in strafprocedures wordt toegestaan wanneer dit 

relevant en noodzakelijk is.Ten behoeve van veiligere toekomst zijn preventieve maatregelen erop 

https://www.consilium.europa.eu/nl/press/press-releases/2024/05/07/council-adopts-first-ever-eu-law-combating-violence-against-women/
https://www.consilium.europa.eu/nl/press/press-releases/2024/05/07/council-adopts-first-ever-eu-law-combating-violence-against-women/
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gericht het bewustzijn over de onderliggende oorzaken van geweld tegen vrouwen en huiselijk 

geweld te vergroten, en de centrale rol van instemming bij seksuele relaties te bevorderen.ò 

ü Vanaf de inwerkingtreding hebben de lidstaten 3 jaar om de richtlijn in nationale wetgeving om te 

zetten. Deze richtlijn moet volgende legislatuur geïmplementeerd worden. 

Op 1 juni 2023 trad de EU toe tot het Verdrag van Istanbul:15 voor wat betreft de instellingen en het 

openbaar bestuur van de Unie, alsook voor wat betreft aangelegenheden in verband met justitiële 

samenwerking in strafzaken, asiel en non-refoulement. De Raad en het Europees Parlement zijn bezig met 

het aannemen van de EU-richtlijn ter bestrijding van geweld tegen vrouwen en huiselijk geweld. De richtlijn 

wil onder andere een aantal misdrijven in de hele EU strafbaar stellen, zoals het zonder toestemming delen 

van intieme beelden, genitale verminking van vrouwen en cyberpesten. 

Voorstel voor een Richtlijn tot wijziging van Richtlijn 2011/36/EU over het voorkomen en bestrijden van 

mensenhandel en voor de bescherming van de slachtoffers ervan. 

Verordening tot vaststelling van regels ter voorkoming en bestrijding van seksueel misbruik van kinderen. 

Voorstel voor een Richtlijn over normen voor organen voor gelijke behandeling op het gebied van gelijke 

behandeling en gelijke kansen voor vrouwen en mannen in arbeid en beroep en tot schrapping van artikel 20 

van Richtlijn 2006/54/EG en artikel 11 van Richtlijn 2010/41/EU; zie: Proposal for a DIRECTIVE OF THE 

EUROPEAN PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL on standards for equality bodies in the field of equal 

treatment and equal opportunities between women and men in matters of employment and occupation, and 

deleting Article 20 of Directive 2006/54/EC and Article 11 of Directive 2010/41/EU: Voor België gaat het 

concreet over UNIA en het Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen. 

Initiatief nemen op vlak van cybergeweld (zie ook verder Gendergerelateerd geweld ï Cybergeweld): 

Op niveau van de Europese Unie is geen specifieke wetgeving voorhanden om gendergebonden 

cybergeweld aan te pakken. Er zijn wel meerdere richtlijnen, verordeningen en andere beleidsinitiatieven die 

relevant zijn voor de strijd tegen gendergebonden online geweld, maar een gemeenschappelijke visie over 

welke van deze wetgeving relevant is voor het aanpakken van online geweld tegen vrouwen en een 

coherent beleidskader waarin de verschillende dimensies van online geweld tegen vrouwen samengebracht 

worden, ontbreekt tot nu toe. Hier zou dringend werk van gemaakt moeten worden.  

De aanname van een degelijk wetgevings- en beleidskader om de online veiligheid te verhogen en online 

geweld te voorkomen en te bestrijden, rekening houdend met intersectionele factoren die specifieke groepen 

 
15 European Council, Press Release 1 June 2023 Combatting violence against women: Council adopts decision about 

EUôs accession to Istanbul Convention 

 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52022PC0688
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52022PC0688
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52022PC0688
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52022PC0688
https://www.consilium.europa.eu/en/press/press-releases/2023/06/01/combatting-violence-against-women-council-adopts-decision-about-eu-s-accession-to-istanbul-convention/
https://www.consilium.europa.eu/en/press/press-releases/2023/06/01/combatting-violence-against-women-council-adopts-decision-about-eu-s-accession-to-istanbul-convention/
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vrouwen bijzonder kwetsbaar maken voor online geweld en misbruik, zou één van de prioriteiten van het 

Belgische voorzitterschap kunnen zijn.  

Versterking van de rol van organen voor gelijke behandeling in de hele EU 

De Raad heeft op 7 mei 2024 formeel twee richtlijnen aangenomen die gericht zijn op het versterken van 

de rol van organen voor gelijke behandeling in de hele EU. Er zijn instanties voor gelijke behandeling 

opgericht om gelijke behandeling te bevorderen, discriminatie te bestrijden en hulp te bieden aan 

slachtoffers. De nieuwe regels die vandaag zijn aangenomen, zullen de efficiëntie van deze organen 

verbeteren en hun onafhankelijkheid garanderen. De richtlijnen stellen gemeenschappelijke EU-brede 

minimumvereisten vast voor instanties voor gelijke behandeling op een aantal belangrijke gebieden, 

waaronder: 1) het versterken van de vaardigheden van instanties voor gelijke behandeling om discriminatie 

op grond van godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd en seksuele geaardheid op de arbeidsmarkt, en 

discriminatie op grond van geslacht op het gebied van de sociale zekerheid te bestrijden 2) een wettelijke 

verplichting voor instanties voor gelijke behandeling om onafhankelijk te zijn van externe invloeden 3) een 

wettelijke verplichting om instanties voor gelijke behandeling te voorzien van voldoende personele, 

technische en financiële middelen 4) een verplichting voor openbare instellingen om instanties voor gelijke 

behandeling te raadplegen over zaken die verband houden met discriminatie, en voor instanties voor gelijke 

behandeling die de bevoegdheid krijgen om activiteiten uit te voeren die gericht zijn op het voorkomen van 

discriminatie en het bevorderen van gelijke behandeling, bijvoorbeeld door het aanmoedigen van positieve 

acties en de integratie van het beginsel van gelijkwaardigheid 5) versterkte bevoegdheden om onderzoeken 

en procedures voor geschillenbeslechting uit te voeren in gevallen van discriminatie, in overeenstemming 

met de nationale wetgeving en praktijk. 

Instanties voor gelijke behandeling zijn openbare instellingen die slachtoffers van discriminatie beschermen 

en helpen. De EU-wetgeving inzake gelijkheid vereist dat alle lidstaten nationale instanties voor gelijke 

behandeling oprichten om gevallen van discriminatie op grond van geslacht en ras of etnische afkomst te 

behandelen. 

Op grond van de bestaande wetgeving inzake organen voor gelijke behandeling beschikken de lidstaten 

over een grote speelruimte, wat leidt tot aanzienlijke verschillen binnen de EU op het gebied van 

competentie, onafhankelijkheid, middelen, toegankelijkheid en effectiviteit van deze organisaties. 

Op 7 december 2022 had de Commissie twee voorstellen gepubliceerd om de organen voor gelijke 

behandeling te versterken: 

- een voorstel voor een richtlijn van het Europees Parlement en de Raad betreffende normen die van 

toepassing zijn op instanties voor gelijke behandeling op het gebied van gelijke behandeling en 

gelijke kansen voor vrouwen en mannen op het gebied van werkgelegenheid en arbeid, met artikel 

157 VWEU als rechtsgrondslag (gewone wetgevende procedure) 

- een voorstel voor een richtlijn van de Raad betreffende normen die van toepassing zijn op instanties 

voor gelijke behandeling op het gebied van de gelijke behandeling van personen zonder 

onderscheid naar ras of etnische afkomst, de gelijke behandeling van personen op het gebied van 
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werkgelegenheid en werk, zonder onderscheid naar godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of 

seksuele geaardheid en gelijke behandeling van vrouwen en mannen op het gebied van de sociale 

zekerheid en op het gebied van de toegang tot goederen en diensten en het aanbod van goederen 

en diensten, met artikel 19, lid 1, VWEU als rechtsgrondslag (goedkeuringsprocedure) 

De richtlijnen zullen nu worden ondertekend en zullen in werking treden na hun publicatie in het 

Publicatieblad van de EU. De lidstaten krijgen twee jaar de tijd om hun nationale wetgeving aan te passen 

aan de bepalingen van de richtlijnen. 

Bron: Raad van de Europese Unie persbericht 7 mei 2024 

Richtlijnen en programmaôs evalueren en/of aanpassen en implementeren 

Het implementeren van gender budgeting als instrument van gender mainstreaming om er zeker van te zijn 

dat het Europees budget evenwichtig zou verdeeld worden tussen vrouwen en mannen. 

Zorgen voor een versterkt financieel kader voor de gelijkheid tussen mannen en vrouwen voor alle 

Structuurfondsen en Cohesiefondsen van de EU. 

Het streven naar een individualisering van de rechten in de sociale zekerheid en de fiscaliteit om de 

economische onafhankelijkheid van de vrouwen te garanderen. 

Het invoeren van een vermindering van de loonkloof van 5 à 10 % via de Europese reglementering en het 

dichten van de actuele kloof in de pensioenen van mannen en vrouwen. 

Bestaande richtlijnen evalueren en/of aanpassen 

De Belgische regering kan initiatieven nemen om bestaande richtlijnen te evalueren en aan te passen; 

enkele voorbeelden: 

Het actualiseren van de Richtlijn 79/7 van de Raad van 19 december 1978 betreffende de geleidelijke 

tenuitvoerlegging van het beginsel van gelijke behandeling van mannen en vrouwen op het gebied van de 

sociale zekerheid. 

Op 11 november 2022 werd de Richtlijn (EU) 2022/2381 van het Europees Parlement en de Raad van 

23 november 2022 inzake het verbeteren van het genderevenwicht bij bestuurders van beursgenoteerde 

ondernemingen en daarmee samenhangende maatregelen goedgekeurd. De Richtlijn is sinds 27 december 

2022 van kracht. De lidstaten hebben nu 2 jaar tijd om de Richtlijn te implementeren. Elke twee jaar moeten 

ze ook verslag uitbrengen bij de Europese Commissie over de maatregelen die ze genomen hebben. De 

eerste verslagen over de omzetting van de Richtlijn in nationaal beleid worden verwacht op 29 december 

2025. Uiterlijk op 31 december 2030 zal de Commissie haar eerste evaluatieverslag presenteren aan het 

Europees Parlement en de Raad.  

https://www.consilium.europa.eu/fr/press/press-releases/2024/05/07/strengthening-the-role-of-equality-bodies-across-the-eu-council-adopts-two-directives/
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A32022L2381
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A32022L2381
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A32022L2381
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Er bestond al de Richtlijn van het Europees parlement en de Raad inzake de verbetering van de man-

vrouwverhouding bij niet-uitvoerende bestuurders van beursgenoteerde ondernemingen en daarmee 

samenhangende maatregelen (COM/2012/0614 final); zie verder bij Federaal 

gelijkekansenbeleid/Besluitvorming/Bedrijven. 

Op 19 oktober 2022 werd de Richtlijn over toereikende minimumlonen in de Europese Unie aanvaard. De 

Richtlijn (EU) 2022/2041 van het Europees Parlement en de Raad van 19 oktober 2022 betreffende 

toereikende minimumlonen in de Europese Unie voorziet minimumvoorschriften om alle werkenden met een 

arbeidscontract of een arbeidsverhouding een toereikend minimumloon te verzekeren in lijn met het 

nationaal recht en/of collectieve arbeidsovereenkomsten. Lidstaten hebben nu 2 jaar de tijd om de 

bepalingen van de richtlijn te implementeren.   

Ÿ in de aanhef: (10) Voor vrouwen, jongere werknemers, migranten, alleenstaande ouders, laaggeschoolde 

werknemers, personen met een handicap, en in het bijzonder personen die lijden onder meervoudige 

discriminatie, is het nog steeds waarschijnlijker dan voor anderen dat zij een minimumloon krijgen of 

laagbetaald worden. Gezien vrouwen oververtegenwoordigd zijn in laagbetaalde banen draagt het 

verbeteren van de toereikendheid van minimumlonen bij tot gendergelijkheid en het dichten van de 

genderloon- en -pensioenkloof, helpt het vrouwen en hun gezinnen uit de armoede te ontsnappen, en werkt 

het duurzame economische groei in de Unie in de hand. 

ŸHet aannemen van een strategie om de Richtlijn 2012/29/EU van 25 oktober 2012 uit te voeren tot 

vaststelling van minimumnormen voor de rechten, de ondersteuning en de bescherming van slachtoffers van 

strafbare feiten.  

De verdere omzetting van Richtlijn 2011/36/EU van het Europees parlement en de Raad van 5 april 2011 

inzake de voorkoming en bestrijding van mensenhandel met een speciale aandacht voor genderanalyse en 

seksuele uitbuiting. 

In 2021 kwam de Europese Commissie met een voorstel om de loonkloof aan te pakken via een richtlijn over 

de loontransparantie om dit voor bedrijven te verplichten. Dit resulteerde in de Richtlijn (EU) 2023/970 van 

het Europees Parlement en de Raad van 10 mei 2023 ter versterking van de toepassing van het beginsel 

van gelijke beloning van mannen en vrouwen voor gelijke of gelijkwaardige arbeid door middel van 

beloningstransparantie en handhavingsmechanismen (zie verder bij Werk/Loontransparantierichtlijn). 

Op de Raad voor werkgelegenheid, sociaal beleid, gezondheid en werkgelegenheid (EPSCO) van 8-9 

december 2022 aanvaardden de ministers een Aanbeveling over een adequaat minimuminkomen met 

oog op actieve inclusie. De aanbeveling is een eerste antwoord op het voorstel van de Europese Commissie 

(28-09-2022). 

EU-strategie over zorg 

Op 7 september 2022 stelde de Europese Commissie een strategie over zorg voor. De strategie legt een 

kader vast om de zorg zowel vanuit het perspectief van verstrekkers als van ontvangers te verbeteren en om 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/ALL/?uri=CELEX%3A32022L2041
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/ALL/?uri=CELEX%3A32022L2041
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32023L0970
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32023L0970
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32023L0970
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32023L0970
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52022DC0440
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overal in de Unie de toegang tot kwaliteitsvolle, betaalbare en toegankelijke zorgdiensten te garanderen. De 

zorgstrategie beantwoordt aan meerdere beleidsdoelstellingen, zoals: de Europese pijler van sociale 

rechten, de EU-strategie voor gendergelijkheid, het actieplan voor de pijler van sociale rechten, de Richtlijn 

voor een betere combinatie van arbeid en privéleven, de Europese Kindergarantie en de Europese strategie 

voor de rechten van het kind. In de Mededeling worden de noden, uitdagingen, visie en plannen van de 

Commissie op gebied van zorg in de EU uiteengezet. Er zijn meerdere voorstellen voor actie op niveau van 

de lidstaten met oog op een betere zorgverlening en betere arbeidsvoorwaarden in de zorg en twee 

voorstellen voor aanbevelingen van de Raad aan de lidstaten: één over de herziening van de Barcelona 

doelstellingen over zorg en opvoeding van het jonge kind en één over toegang tot adequate en betaalbare 

langdurige zorg van hoge kwaliteit: 

- In verband met langdurige zorg: Lidstaten moeten de toegang tot adequate, hoogwaardige en 

betaalbare formele en informele langdurige zorg verbeteren en vergroten. Langdurige zorg 

moet tijdig en overal beschikbaar zijn, beantwoorden aan alle behoeften van de zorgbehoevenden 

en de keuzevrijheid voor de zorgomgeving (institutioneel of thuiszorg) van alle personen 

ondersteunen, inclusief de keuze en het gelijke recht van personen met een handicap om zelfstandig 

te leven. Hiertoe moet o.m. de thuiszorg en de zorg in gemeenschapsverband ontwikkeld en/of 

verbeterd worden, evenals de inzet van toegankelijke technologie en digitale oplossingen die 

zelfstandig wonen bevorderen. De lidstaten zouden voor alle zorgomgevingen een kwaliteitskader 

moeten ontwikkelen en /met hoogwaardige criteria en normen voor langdurige zorg (moeten 

afdwingen), o.m. door de aanbieders van langdurige zorg te stimuleren om beter te presteren dat de 

minimumvereisten en om de kwaliteit van hun aanbod voortdurend te verbeteren en door voldoende 

financiële middelen voor kwaliteitsborging te voorzien. Indien relevant, moeten vereisten in verband 

met de kwaliteit van langdurige zorg opgenomen worden in overheidsopdrachten. Lidstaten moeten 

een doeltreffend en samenhangend beleid verzekeren, o.m. door de aanstelling van een nationale 

coördinator die bevoegd voor de implementatie (coördinatie en monitoring) van de EU-aanbeveling 

langdurige zorg en die als contactpunt voor de Unie fungeert, door te informeren over beschikbare 

diensten en ondersteuning op het gebied van langdurige zorg, door alle relevante stakeholders te 

betrekken bij de voorbereiding, evaluatie en monitoring van het beleid, door de ontwikkeling van een 

nationaal kader voor het verzamelen en evalueren van gegevens op basis van relevante indicatoren, 

feitenmateriaal en feedback van zorgontvangers en andere belanghebbenden en door te zorgen 

voor toereikende en duurzame financiering voor langdurige zorg. De lidstaten wordt aanbevolen om 

uiterlijk 12 maanden na de vaststelling van deze aanbeveling een nationaal actieplan in uitvoering 

van de aanbeveling langdurige zorg in te dienen bij de Commissie en om vervolgens regelmatig 

voortgangsverslagen in te dienen. 

- In verband met zorgpersoneel en informele langdurige zorgverstrekkers: De lidstaten moeten zorgen 

voor rechtvaardige en aantrekkelijke arbeidsvoorwaarden voor personeel in de zorgsector 

(kinderopvang, voorschoolse opvang, en langdurige zorg). Ze moeten de sociale dialoog en 

collectieve onderhandelingen bevorderen, de ontwikkeling van aantrekkelijke lonen in de sector 

ondersteunen en maatregelen nemen om de behoeften aan vaardigheden en het tekort aan 

werknemers in de sector aan te pakken, met name door de initiële en permanente educatie en 

opleiding te verbeteren, faciliteren van loopbaantrajecten en een leven lang leren, aantrekkelijke 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM%3A2022%3A442%3AFIN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM%3A2022%3A441%3AFIN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM%3A2022%3A441%3AFIN
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loopbaanperspectieven en beroepsstatus en maatregelen nemen om genderstereotypen en 

gendersegregatie aan te pakken en het beroep aantrekkelijk te maken voor zowel mannen als 

vrouwen. (Specifiek voor de langdurige zorg) moeten ze maatregelen nemen om kwetsbare groepen 

werknemers (zoals huishoudelijk personeel dat langdurige zorg verleent, inwonende verzorgers en 

migranten die zorg verlenen) te steunen o.m. door te voorzien in doeltreffende regelgeving en de 

professionalisering van dergelijke zorg, omscholing, validering van de vaardigheden en het verlenen 

van informatie en advies over trajecten naar regulier werk in de langdurige zorg, legale 

migratietrajecten voor werknemers in de langdurige zorg verkennen. De lidstaten zouden voor 

duidelijke procedures moeten zorgen om informele verzorgers te identificeren en bij de zorgverlening 

te ondersteunen door a) hun samenwerking met werknemers in de langdurige zorg te 

vergemakkelijken; b) hen te helpen toegang te krijgen tot de nodige opleiding, advies, 

gezondheidszorg, psychologische ondersteuning en respijtzorg en hen voldoende financiële steun te 

verlenen  en er tegelijkertijd voor te zorgen dat dergelijke steunmaatregelen hen er niet van 

weerhouden op de arbeidsmarkt actief te zijn. 

Advies van het Europees Comit® van de Regioôs over de Europese zorgstrategie (2023/C 157/06): De 

aantrekkelijkheid van zorgberoepen wordt rechtstreeks bepaald door betere arbeidsomstandigheden, 

correcte lonen, onderwijs en opleiding, en bij- en omscholingsmogelijkheden. Het CvdR is ingenomen met 

de kwaliteitsbeginselen voor alle aanbieders van langdurige zorg die zijn opgenomen in het voorstel voor 

een aanbeveling van de Raad over de toegang tot betaalbare en hoogwaardige langdurige zorg en 

benadrukt dat de sector langdurige zorg in de toekomst niet meer in het teken van winstbejag zou moeten 

staan, maar van regelmatige investeringen in kwaliteitsbevorderende maatregelen en hooggekwalificeerd 

personeel. Tegen deze achtergrond steunt het CvdR de oproep van het Europees Parlement aan de 

Commissie om met een kaderrichtlijn te komen over langdurige ð formele en informele ð zorg, met 

fundamentele beginselen en empirisch onderbouwde criteria voor toegankelijke en geïntegreerde 

hoogwaardige langdurige zorg en ondersteunende diensten in de hele EU. In verband met de oproep aan de 

lidstaten om een kwaliteitskader voor langdurige zorg te ontwikkelen (punt 6 van de desbetreffende 

aanbeveling van de Raad (7)) bestaan er op nationaal of regionaal niveau vaak al systemen om de kwaliteit 

van de zorg te waarborgen. Deze moeten daarom naar behoren in overweging worden genomen, mede met 

het oog op de naleving van het subsidiariteits- en het evenredigheidsbeginsel. Investeringen in de zorg deel 

maken deel uit van een holistische aanpak waarbij niet alleen sociale en sociaal-economische 

beleidsdoelstellingen worden nagestreefd, maar investeringen in de zorg ook als positieve economische 

prikkels worden gezien. Het is van belang bijzondere aandacht te besteden aan de psychologische opleiding 

van zorgverleners. 

Besluitvorming 

De enige manier om een doorbraak te forceren naar een meer evenwichtige deelname van vrouwen en 

mannen in de besluitvorming op velerlei domeinen is het handhaven van de quota. Er is dus een paritaire 

drempel nodig, een kritische massa om echt gezien en gehoord te worden. Die kritische massa is algemeen 

vastgelegd op 40%, maar de Vrouwenraad stelt ca. 50/50 voor.  

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/HTML/?uri=CELEX:52022IR5488&qid=1683900344546#ntr7-C_2023157NL.01002801-E0007
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/HTML/?uri=CELEX:52022IR5488&qid=1683900344546#ntr7-C_2023157NL.01002801-E0007
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Politiek  

De bepalende concepten in België zijn pariteit en quota.16 

 

Beknopt overzicht van de evolutie wetgeving over de versterking van de deelname van vrouwen aan de 

politieke besluitvorming: 

 

Wet van 24 mei 1994 ter bevordering van een evenwichtige verdeling van mannen en vrouwen op de 

kandidatenlijsten voor de verkiezingen, de zogenaamde wet Tobback-Smet: verbood de politieke partijen om 

kandidatenlijsten voor te leggen waarop meer dan 2/3 van de kandidaten van hetzelfde geslacht stonden. 

 

Op 21 februari 2002 werd de grondwet gewijzigd om er het beginsel van het fundamentele recht op 

gelijkheid van mannen en vrouwen in op te nemen. Via de wijziging van artikel 10 en de invoeging van een 

artikel 11bis, werd de mogelijk ingevoerd om de gelijkheid van vrouwen en mannen te waarborgen en hun 

gelijke toegang tot verkozen en openbare mandaten te organiseren. Het artikel 11bis waarborgt de  

aanwezigheid van vrouwen in de federale regering, de bestendige deputaties van de provincieraden, de 

colleges van burgemeester en schepenen, de raden voor maatschappelijk welzijn, de vaste bureaus van de 

openbare centra voor maatschappelijk welzijn en in de uitvoerende organen van elk ander interprovinciaal, 

intercommunaal of binnengemeentelijk territoriaal orgaan; weliswaar ten minste één persoon per geslacht 

volstaat. 

 

Daarop volgden nog de zogenaamde pariteitswetten: de wet van 17 juni 2002 tot waarborging van een 

gelijke vertegenwoordiging van mannen en vrouwen op de kandidatenlijsten voor de verkiezingen van het 

Europees Parlement; de wet van 18 juli 2002 tot waarborging van een gelijke vertegenwoordiging van 

mannen en vrouwen op de kandidatenlijsten voor de verkiezingen van de federale Wetgevende Kamers en 

van de Raad van de Duitstalige Gemeenschap; de bijzondere wet van 18 juli 2002 tot waarborging van een 

 
16 Zie IGVM: Wat is pariteit?: Pariteit beoogt een evenwichtige verdeling van de macht tussen de geslachten en dus een 

gelijke vertegenwoordiging van mannen en vrouwen in alle besluitvormingsorganen van het openbare leven. Men ijvert 

ervoor dat de vrouwen en mannen op een gelijke basis deelnemen aan het besluitvormingsproces, dit wil zeggen dat zij 

beiden over de mogelijkheid beschikken om beslissingen te treffen die het algemeen welzijn ten goede komen. Het 

concept pariteit heeft gestalte gekregen binnen de instellingen van de Raad van Europa en wordt gekenmerkt door 

de notie 'quota'. Quota zijn ingebed in de logica van de positieve acties. Quota zijn een reeks maatregelen die bij 

voorkeur zijn toegespitst op een bepaalde doelgroep (in dit geval de vrouwen) om een feitelijke vorm van ongelijkheid uit 

de weg te ruimen (in dit geval de uitsluiting uit het politieke leven). De quota zijn als het ware bedoeld als een 

inhaalbeweging. In principe verdwijnen ze zodra de vrouwen hun rechtmatige plaats in de verkozen parlementen en 

binnen de regeringen zullen hebben verworven. Pariteit gaat uit van het principe dat de geslachtelijke dualiteit een 

constitutief element van de menselijke natuur is en dat mannen en vrouwen omwille van die reden de macht moeten 

delen. De voorstanders van deze stelling willen dus breken met de logica van gelijkschakeling van geslachten en zij 

willen een nieuw politiek stelsel uitbouwen waarin mannen en vrouwen op paritaire basis debatteren en beslissingen 

nemen. 

 

https://igvm-iefh.belgium.be/nl/activiteiten/politiek/wat_is_pariteit
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gelijke vertegenwoordiging van mannen en vrouwen op de kandidatenlijsten voor de verkiezingen van de 

Vlaamse Raad, van de Waalse Gewestraad en van de Brusselse Hoofdstedelijke Raad. 

Volgens de 'pariteitswetten' mag het verschil tussen het aantal kandidaten (effectieven of plaatsvervangers) 

van elk geslacht niet groter zijn dan één. Ze bepalen bovendien dat de eerste twee kandidaten op elke lijst 

van verschillend geslacht moeten zijn.  

 

De wet van 13 december 2002 houdende verschillende wijzigingen van de kieswetgeving: Art. 117bis: ñOp 

elk van de lijsten mag noch het verschil tussen het aantal kandidaten-titularissen van elk geslacht, noch het 

verschil tussen het aantal plaatsvervangende kandidaten van elk geslacht, groter zijn dan één. 

Noch de eerste twee kandidaten-titularissen, noch de eerste twee plaatsvervangende kandidaten van elk 

van de lijsten mogen van hetzelfde geslacht zijn.ò 

 

De bijzondere wet van 5 mei 2003 op de gewaarborgde aanwezigheid van personen van verschillend 

geslacht in de Vlaamse Regering, de Franse Gemeenschapsregering, de Waalse Regering, de Brusselse 

Hoofdstedelijke Regering en onder de Gewestelijke Staats-secretarissen van het Brussels Hoofdstedelijk 

Gewest. 

 

De wet van 2 maart 2023 tot vaststelling van de beginselen voor de loting van natuurlijke personen voor de 

gemengde commissies en de burgerpanels op initiatief van de Kamer van volksvertegenwoordigers. 

 

Voor data over de vertegenwoordiging m/v verwijzen we naar: 

 

IGVM/politiek/cijfers 

 

Het aantal vrouwelijke Kamerleden is toegenomen van 35,3% in 2003 naar 42% in 2019. In de Senaat is er 

ook een stijging van 31% in 2003 naar 45% in 2019.  

 

Europees Parlement Briefing Women in politics in the EU State of play (2023): Vrouwen zijn nog steeds 

ondervertegenwoordigd in de politiek en het openbare leven, van het Europese tot het lokale niveau. De 

argumenten pro genderevenwicht zijn legio en er is solide bewijsvoering voorhanden over obstakels en over 

effectieve strategieën om de politieke participatie en representatie van vrouwen te vergroten. Politieke 

partijen en de media hebben hierin een belangrijke rol. De nota geeft een stand van zaken van de 

beleidsgenderkloven op niveau van de Unie en de lidstaten, met aandacht voor diversiteit onder vrouwen, 

voor de opinie van de kiezers en voor de participatie van vrouwen als kiezer. Verder wordt ingegaan op 

themaôs zoals: waarom het belangrijk is dat vrouwen deel hebben aan het politieke beleid, obstakels die het 

genderevenwicht hinderen, strategieën om de genderkloven in de politiek te dichten (met speciale aandacht 

voor de impact van genderquota en de rol van de media) en EU initiatieven om gendergelijkheid in de 

besluitvorming te bevorderen. (EPRS, Briefing, PE 689.345, March 2023) 

https://igvm-iefh.belgium.be/nl/activiteiten/politiek/cijfers
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/BRIE/2023/739383/EPRS_BRI(2023)739383_EN.pdf
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SDG 5 

 

Vrouwelijke Parlementsleden: In 2021 waren er in België 41,4 procent vrouwelijke verkozenen in de 

(federale) Kamer van volksvertegenwoordigers en de parlementen van de gewesten en gemeenschappen. 

Om de duurzame-ontwikkelingsdoelstelling tegen 2030 te realiseren, moet dat cijfer stijgen naar 50 procent. 

Dat doel wordt niet bereikt met een voortzetting van de trend sinds 2003 (gegevens beschikbaar in 

november 2023). Het aandeel vrouwelijke parlementsleden evolueert dus ongunstig. In 2022 waren er in 

België 42,9 procent vrouwelijke verkozenen in de (federale) Kamer van volksvertegenwoordigers en de 

parlementen van de gewesten en gemeenschappen. Om de duurzame-ontwikkelingsdoelstelling tegen 2030 

te realiseren, moet dat cijfer stijgen naar 50 procent. Dat doel wordt niet bereikt met een voortzetting van de 

trend sinds 2003 (gegevens beschikbaar in november 2023). Het aandeel vrouwelijke parlementsleden 

evolueert dus ongunstig. 

 

 

The Committee on the Elimination of Discrimination against Women is een in 1982 opgericht orgaan van 23 

deskundigen, op het gebied van vrouwenzaken uit de hele wereld. Het mandaat van het Comité is zeer 

specifiek: het waakt over de vooruitgang voor vrouwen in de landen die partij zijn bij het VN Vrouwenverdrag 

(1979) en ziet toe op de uitvoering van nationale maatregelen om deze verplichting na te komen. Het Comité 

doet ook aanbevelingen/General Recommendations over alle kwesties die vrouwen aangaan en waaraan de 

staten die partij zijn volgens het Comité meer aandacht zouden moeten besteden 

General recommendation No. 25 -- thirtieth session, 2004 article 4 paragraph 1 - Temporary special 

measures 

 

Op 8 maart 2023 nam de Vrouwenraad deel aan (en gaf input): Belgium UN Human Rights Council + 

Summit for Democracy: Women Political Participation ï High Level Event, Egmont Palace, 

georganiseerd door de Belgische minister van Buitenlandse Zaken Hadja Lahbib; deelname Vrouwenraad 

aan Working group Temporary special measures en aan Working group Online violence against 

women in politics: 

 

De belangrijkste aanbevelingen over tijdelijke specifieke maatregelen: 

 

Dergelijke maatregelen zijn slechts één aspect van de bredere inspanningen om de deelname van vrouwen 

op alle politieke niveaus en voor alle politieke functies te vergroten. Er is een holistische aanpak nodig om de 

doeltreffendheid ervan te waarborgen, onder meer door tegelijkertijd beleid aan te nemen voor de 

https://www.indicators.be/nl/i/G05_FMP/Vrouwelijke_parlementsleden_%28i29%29
https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/index.html
https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/General%20recommendation%2025%20(English).pdf
https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/General%20recommendation%2025%20(English).pdf
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economische en sociale empowerment van vrouwen en meisjes, door de dergelijke maatregelen in te 

bedden in een bredere op een gendertransformatieve en mensenrechten gebaseerde aanpak en door 

negatieve stereotypen aan te pakken. Onderwijs en media spelen in dit verband een belangrijke rol. 

 

Bovendien moeten tijdelijke specifieke maatregelen om de deelname van vrouwen aan de politiek te 

vergroten slechts één aspect zijn van een breder streven naar gelijke deelname van vrouwen aan de 

besluitvorming in de samenleving als geheel. De huidige spill-over van genderquota naar het bedrijfsleven 

en de overheid overheden moet verder worden aangemoedigd.  

 

Om de doeltreffendheid van deze maatregelen te verbeteren, zijn demystificatie van het concept en 

bewustmaking op organisatorisch, maatschappelijk en mondiaal niveau van vitaal belang. De internationale 

gemeenschap kan een belangrijke rol spelen bij het versterken van de legitimatie van tijdelijke maatregelen, 

bijvoorbeeld door erkenning van staten die dergelijke maatregelen met succes toepassen. 

 

Het verzamelen van gegevens over de politieke participatie van vrouwen, met inbegrip van de tijdelijke 

specifieke maatregelen, is van essentieel belang voor de beleidsvorming en het toezicht op het effect van de 

beleidsmaatregelen en om het effect van de genomen maatregelen te monitoren. De samenleving ontwikkelt 

zich niet lineair naar meer democratie en/of gendergelijkheid. Het verzamelen van gegevens en het  

monitoring moeten in de tijd worden volgehouden. 

 

Bij het uitwerken van deze maatregelen moet een uniforme aanpak worden vermeden. Nationale en 

regionale bijzonderheden en veranderende percepties en dynamieken in de samenleving moeten in 

aanmerking worden genomen.  

 

Er moet meer aandacht worden geschonken aan de rol van mannen als bondgenoten bij het uitwerken en 

uitvoeren van maatregelen om de deelname van vrouwen aan de politiek te vergroten. Hun perspectief  

en steun zijn belangrijk om vooruitgang te boeken. Intersectionaliteit is een belangrijk aspect waarmee 

rekening moet worden gehouden. Quota en andere speciale tijdelijke maatregelen worden vaak besproken 

in termen van vrouwen en mannen, en sluiten daardoor degenen uit die zich niet identificeren als één van 

beide. 

 

 

Een meer gelijke vertegenwoordiging zorgt voor een betere weerspiegeling van standpunten. Hoe diverser de 

samenstelling van de politieke instelling, hoe groter de kans dat verschillende belangen en interesses er aan 

bod zullen komen.  

Dat verhoogt de geloofwaardigheid van de politiek, zorgt voor meer betrokkenheid en resulteert in een meer 

gedifferentieerd beleid.  

Politieke partijen spelen hierin een sleutelrol: zij beslissen wie een plaats op de kieslijsten krijgt en verlenen 

zo een toegangsticket tot de politieke arena. Zij bepalen mee hoe democratische principes vertaald worden 

naar wet- en regelgeving en welke invloed deze beslissingen hebben op mensenlevens.  
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De Vrouwenraad vraagt: 

 

Een wettelijke verankering van het ritssysteem (afwisselend m/v of v/m op de kandidatenlijsten van de 

verkiezingen). 

 

De aanpassing van artikel 11bis van de grondwet: óca. 50/50 deelname m/v in de uitvoerende organenô i.p.v. 

óten minste ®®n persoon per geslachtô. 

 

Voldoende diversiteit op de zichtbare plaatsen van kieslijsten. De volgorde van de kieslijst is van belang. 

Een zichtbare plaats zorgt voor een hogere kans om verkozen te geraken.  

 

Een ca. 50/50 deelname v/m aan de volgende regeringen. 

 

Een ca. 50/50 deelname v/m in buitenlandse delegaties en in de diplomatie. 

 

Dat politieke partijen intern experimenteren met manieren om meer diversiteit op de kieslijst en in de 

parlementen te brengen. Verschillende modellen die rekening houden met intersecties tussen gender, 

leeftijd, klasse, handicap en etniciteit, kunnen hierbij inspirerend zijn. 

 

Volksvertegenwoordigers kunnen themaôs die minderheidsgroepen aangaan op de politieke agenda 

plaatsen.  

 

Meer participatie bij het besluitvormingsproces (via bv. referenda) en meer dialoog tussen burger en 

vertegenwoordiger. 

 

Om tijdens de IMC Vrouwenrechten aandacht te schenken aan manieren waarop politieke organen en 

besluitvormingsprocessen diverser en inclusiever kunnen worden en daarover gemeenschappelijke 

(gefedereerde entiteiten) aanbevelingen te formuleren. 

 

Dat de senaat hoorzittingen organiseert met experten, feministische en middenveldorganisaties en 

academici om de wettelijke verankering van een meer realistische weerspiegeling van de samenleving in de 

parlementen te brengen vorm te geven en hierover een rapport formuleert. 

 

In het kader van de wet van 2 maart 2023 tot vaststelling van de beginselen voor de loting van natuurlijke 

personen voor de gemengde commissies en burgerpanels op initiatief van de Kamer van 

volksvertegenwoordigers moet de participatie m/v/x-personen met een niet-binaire genderidentiteit evenredig 

worden gegarandeerd. 

Seksisme en online geweld tegen politica 

Vooral vrouwelijke politici krijgen te maken met seksisme en online geweld. Het IGVM zal dit onderzoeken 

naar aanleiding van de verkiezingen in juni 2024.  
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De Vrouwenraad organiseerde hierover een Studienamiddag 25 maart: VUB x Vrouwenraad: gender 

& online geweld tegen politici (in de KVS) Ÿ zie ook R4 https://radio1.be/luister/select/de-ochtend/online-

geweld-tegen-politici-bij-mannen-gaat-het-om-hun-politieke-standpunten-bij-vrouwen-om-hun-gender  

Online geweld is kwetsend, beangstigend en demotiverend. Het remt vrouwelijke politici in hun functioneren 

en ambities: het is een reden voor vrouwen om geen politiek mandaat (meer) op te nemen of om de politiek 

te verlaten. 

We lieten die dag academici aan het woord: dr. Liza Mügge (Universiteit van Amsterdam) de keynote en 

prof. dr. Silvia Erzeel (VUB, onderzoeksgroep DFUTURE) recent Belgisch onderzoek. Doorheen de 

namiddag waren er ook videogetuigenissen van vrouwelijke politici. Er was ook een panelgesprek met 

vertegenwoordigers van de politieke partijen over de maatregelen die politieke partijen ï intern en extern ï 

nemen om tot een geweldvrije politieke omgeving te komen. Politici in het panel: Nadia Naji (Groen), Lise 

Vandecasteele (PVDA),Tess Minnens (Open VLD), Hannelore Goeman (Vooruit), Evelien Barbieux (N-VA), 

Mathilde Vermeire (CD&V). Moderator: Robin Devroe (UGent & VUB, onderzoeksgroep DFUTURE). De 

studienamiddag vond plaats tijdens de weKONEKT-week van de VUB en was een open gastcollege van het 

vak óPolitieke partijen en verkiezingenô van prof. dr. Silvia Erzeel en het vak óBestuur en beleidô van prof. dr. 

Didier Caluwaerts. 

De Vrouwenraad stelt nog een infodossier met aanbevelingen op.  

We verwijzen alvast naar volgende aanbevelingen: 

 

Op 8 maart 2023 nam de Vrouwenraad deel aan (en gaf input): Belgium UN Human Rights Council + 

Summit for Democracy: Women Political Participation ï High Level Event, Egmont Palace, 

georganiseerd door de Belgische minister van Buitenlandse Zaken Hadja Lahbib; deelname Vrouwenraad 

aan Working group Temporary special measures en aan Working group Online violence against 

women in politics: 

 

Online geweld tegen vrouwen in de politieke besluitvorming:  

 

De verantwoordelijkheid van online platforms is cruciaal om online geweld tegen vrouwen in de politiek te 

voorkomen. Deze verantwoordelijkheid kan worden versterkt door de betrokkenheid van 

mensenrechtenexperts te vergroten bij de contacten met deze online platforms. Een integraal onderdeel van 

platformverantwoordelijkheid is een sanctiemechanisme met voldoende hoge boetes om naleving van de 

regelgeving te waarborgen.  

 

Regelgeving is nodig, onder meer over de werking van algoritmen om te voorkomen dat  

dat door technologie gefaciliteerd gendergerelateerd geweld viraal gaat. De moderatie moet  

procesgericht zijn in plaats van inhoudsgericht. 

 

Het verzamelen van gegevens is cruciaal om de beleidsvorming te informeren. Dit moet zorgvuldig worden 

uitgevoerd met inachtneming van de GDPR, met inbegrip van transparantie over wie toegang heeft tot de 

https://radio1.be/luister/select/de-ochtend/online-geweld-tegen-politici-bij-mannen-gaat-het-om-hun-politieke-standpunten-bij-vrouwen-om-hun-gender
https://radio1.be/luister/select/de-ochtend/online-geweld-tegen-politici-bij-mannen-gaat-het-om-hun-politieke-standpunten-bij-vrouwen-om-hun-gender
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gegevens en de mogelijkheid om de toestemming voor het gebruik van de gegevens in te trekken. Om 

inbreuken op de privacy bij het analyseren van metadata te vermijden, moet bijzondere aandacht worden 

besteed aan het anonimiseren en uitsplitsing van de gegevens. 

 

In de wetgeving moet duidelijke en uitvoerige taal worden gebruikt om dubbelzinnigheden te voorkomen.  

Hoewel wetgeving alleen niet volstaat om de bedreiging van vrouwen en meisjes weg te nemen, blijkt de 

Boliviaanse wet inzake geweld tegen vrouwen in de politiek blijkt een belangrijke stap naar volledige, gelijke 

en zinvolle deelname van vrouwen aan de politiek.  

  

Er is een duidelijke behoefte om de drie polen macht, geweld en gender te trianguleren,  

ongeacht de betrokken technologie. Tegelijkertijd moet rekening worden gehouden met de specifieke 

kenmerken van een bijzonder medium.  

 

Vrouwen en meisjes vormen niet één homogene groep. Bij de beleidsvorming moet te allen tijde rekening 

worden gehouden met het intersectionele karakter van discriminatie en online geweld. 

 

Hoewel er meerdere wetgevingsmechanismen bestaan die vrouwen in staat stellen klachten in te dienen of  

beleidswijzigingen te eisen, is dit vaak een moeizaam, duur en tijdrovend proces. Er is een substantieel 

gebrek aan adequate responsmechanismen die vrouwen de financiële, juridische en emotionele steun 

kunnen bieden die zij nodig hebben om van dergelijke mechanismen gebruik te maken.  

 

Overheidsbedrijven en genoteerde vennootschappen 

De wet van 28 juli 2011 teneinde te garanderen dat vrouwen zitting hebben in de raad van bestuur van de 

autonome overheidsbedrijven, de genoteerde vennootschappen en de Nationale Loterij heeft quota 

ingevoerd van ten minste één derde leden van het minst vertegenwoordigde geslacht (binnen een 

termijn van zes jaar voor de zeer grote ondernemingen, acht jaar voor KMOôs en zonder termijn voor de 

overheidsbedrijven). Bij niet-naleving zijn er sancties voorzien (nietigheid van benoeming of opschorting van 

de financiële voordelen). Het Parlement moet deze wet evalueren in de loop van het twaalfde jaar volgend 

op het van kracht worden van de wet, dus in 2023. 

 

Het IGVM heeft het volgende vastgesteld:17  

 

In 2020 hebben alle beursgenoteerde ondernemingen de wettelijke doelstelling bereikt, met uitzondering van de 

volgende 12: Accentis, Asit, Balta Group, Cenergy Holdings, Cumulex, Hyloris, Mithra Pharmaceuticals, Nyxoah, 

QRF, Sequana Medical, Titan Cement, Xior.  

 
17 IGVM, De vierde balans van de wet van 28 juli 2011 over genderquota in raden van bestuur, editie 2022. 

 

https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/157_-_de_vierde_balans_van_de_wet_van_28_juli_2011_over_genderquota.pdf
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10 van deze ondernemingen bevonden zich in 2020 nog in de overgangsperiode van zes jaar na hun 

beursintroductie. Zij zijn dus niet in strijd met de wet. Slechts twee bedrijven, Accentis en Cumulex, voldoen niet 

aan de wet van 2011. 

Indien rekening wordt gehouden met de periode van 6 jaar na de beursnotering die bij wet is toegestaan voor 

nieuwe beursgenoteerde ondernemingen, stijgt het nalevingspercentage tot 98,2% (111 van de 113). 

De economische overheidsbedrijven en de Nationale Loterij moesten al vanaf 1 januari 2012 voldoen aan de 

verplichte één derde vertegenwoordiging van elk geslacht binnen de raad van bestuur. In 2020 voldeden de 6 

onderzochte bedrijven aan de wettelijke vereiste. 

Hoe groter de ondernemingen, hoe meer vrouwen vertegenwoordigd zijn in hun raden van bestuur. 

De samenstelling van de bestuursraden is veranderd als gevolg van de Quotawet. Er werden geen extra 

bestuurszetels voor vrouwen gecreëerd, maar geleidelijk aan hebben vrouwen bij herbenoemingen mannen 

opgevolgd of vervangen. 

 

RICHTLIJN (EU) 2022/2381 VAN HET EUROPEES PARLEMENT EN DE RAAD van 23 november 2022 

inzake het verbeteren van het genderevenwicht bij bestuurders van beursgenoteerde ondernemingen en 

daarmee samenhangende maatregelen:  

 

De nieuwe richtlijn beoogt dat grote beursgenoteerde EU-ondernemingen sneller vooruitgang boeken op 

weg naar een evenwichtige vertegenwoordiging van mannen en vrouwen in hun raden van bestuur.  

Tegen 2026 moeten deze ondernemingen quota aanhouden voor vertegenwoordiging van het 

ondervertegenwoordigde geslacht: 40 procent onder niet-uitvoerende bestuurders, of 33 procent onder 

alle bestuurders. De richtlijn is niet van toepassing op kleine en middelgrote bedrijven met minder dan 250 

werknemers. 

 

Ondernemingen met een lager percentage moeten benoemingen doen op basis van een vergelijkende 

analyse van de kwalificaties van kandidaten. Dit moet gebeuren middels duidelijke, sekseneutrale en 

ondubbelzinnige criteria. Ook moet de onderneming ervoor zorgen dat kandidaten objectief worden 

beoordeeld op basis van hun individuele verdiensten, ongeacht hun geslacht. 

 

De criteria voor bestuursfuncties blijven door de ondernemingen zelf worden vastgesteld. Geschiktheid, 

bekwaamheid en professionele prestaties blijven de belangrijkste factoren voor het selectieproces. Alleen 

wanneer twee kandidaten even geschikt zijn, mag de keuze vallen op het ondervertegenwoordigde geslacht. 

 

Grote beursgenoteerde ondernemingen zullen ingevolge de richtlijn ook individuele verbintenissen moeten 

aangaan om een evenwicht tussen mannen en vrouwen in hun raad van bestuur te bereiken. 

Ondernemingen die de doelstelling van de richtlijn niet halen, moeten de redenen daarvoor aangeven en de 

maatregelen die zij nemen om deze tekortkoming aan te pakken melden. 

Lidstaten met ondernemingen die de selectie- en rapportageverplichtingen niet nakomen, kunnen in 

administratieve boetes voorzien en de nietigheid of nietigverklaring door een rechterlijke instantie van de 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32022L2381
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32022L2381
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32022L2381
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benoeming of verkiezing van niet uitvoerende bestuursleden die niet strookt met vastgestelde nationale 

bepalingen aanvoeren. Ook moeten de lidstaten informatie publiceren over ondernemingen die de 

doelstellingen halen. 

 

Amper 16 procent vrouwen in directiecomités Bel20-bedrijven. Geen enkel bedrijf uit de Bel20 bereikt 

genderevenwicht in zowel de raad van bestuur als het directiecomité; De Standaard: 

https://www.standaard.be/cnt/dmf20230628_97319602  

 

Aanbevelingen IGVM 2022:18 

Optrekken van het quotum van ten minste eenderde van het minst vertegenwoordigde geslacht naar 40%. 

 

Een beter toezicht op de wetgeving (wet 2011): een waarschuwingsbrief aan de onderneming voordat sancties 

worden toegepast. 

 

Na te denken over de rol die de FSMA (Autoriteit voor Financiële Diensten en Markten) zou kunnen spelen bij 

het toezicht op de naleving van de quota. De betrokken ondernemingen moeten nu al een verklaring inzake 

deugdelijk bestuur (dat deel uitmaakt van het financieel jaarverslag) ñeen overzicht geven van de ondernomen 

inspanningen om ervoor te zorgen dat ten minste één derde van de leden van de raad van bestuur van een 

ander geslacht is dan dat van de overige ledenò. Indien uit dit overzicht blijkt dat de quota niet werden bereikt 

binnen de door de wet vastgestelde termijnen, zou de FSMA de onderneming legitiem kunnen interpelleren 

over de naleving van de wettelijke sanctie die bestaat in de schorsing van de voordelen die aan de bestuurders 

worden toegekend. 

 

Invoering van binnen zes jaar quota van een derde van elk geslacht in de directiecomités van autonome 

overheidsbedrijven en grote beursgenoteerde ondernemingen. 

 

 

Advies Hoge Raad voor de Werkgelegenheid 2023:19 

 

Een dergelijke maatregel conform het Europees akkoord (40% van de niet-uitvoerende bestuursfuncties van 

het ondervertegenwoordigde geslacht tegen medio 2026) zou geleidelijk kunnen worden uitgebreid tot 

andere hiërarchische niveaus, met name tot uitvoerende directeursfuncties en tot andere ondernemingen 

dan de beursgenoteerde bedrijven. De overheidssector zou in dat verband een voortrekkersrol kunnen 

spelen. De diversiteit in de samenstelling van de bevolking zou tot uiting moeten komen in de 

ondernemingen, op alle hiërarchische niveaus, en overigens niet alleen inzake gender, maar ook inzake 

leeftijd, etniciteit, handicap of seksuele geaardheid 

 

 
18 IGVM, De vierde balans van de wet van 28 juli 2011 over genderquota in raden van bestuur, editie 2022. 

19 Hoge Raad voor de Werlgelegenheid, De arbeidsparticipatie van vrouwen ï Januari 2023 

 

https://www.standaard.be/cnt/dmf20230628_97319602
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/157_-_de_vierde_balans_van_de_wet_van_28_juli_2011_over_genderquota.pdf
https://hrw.belgie.be/nl/home/verslagen-adviezen/verslagen-2023/de-arbeidsmarktparticipatie-van-vrouwen-januari-2023
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Studie JUMP Solutions for equity at work De plaats van vrouwen aan de top van de BEL 20 (juni 

2023): 

De evaluaties van de wet van 33% genderquota (2011) voor de raden van bestuur (RvB) van 

beursgenoteerde bedrijven, uitgevoerd door de JUMP in 2023 en door het IVGM in 2022, tonen aan dat de 

quota over het algemeen worden nageleefd en dat het aandeel vrouwen is gestegen van 8,2% in 2008 tot 

meer dan 35% in 2022. De meeste van deze bedrijven stellen zich echter tevreden met een minimale 

toepassing van de wet. Bovendien, en in tegenstelling tot de bedoeling van de wet van 2011, is er geen 

domino-effect van de quota in de raden van bestuur naar de top van het uitvoerend management van 

dezelfde bedrijven. ¾ van de beursgenoteerde bedrijven in België heeft 0 of slechts 1 vrouw in hun 

directiecomité! Ter herinnering: 60% van de universitair afgestudeerden en 1/3 van de senior managers zijn 

vrouwen. Zonder quotum is er geen resultaat! 

 

Aanbevelingen: 

 

Raden van Bestuur: verhoog het quotum van 33% naar 40% om een evenwicht tussen vrouwen en mannen 

te bereiken; laat je inspireren door Frankrijk en Nederland, die alle grote ondernemingen (al dan niet 

beursgenoteerd) verplichten om aan deze verplichting te voldoen; zorg voor transparantie in de 

samenstelling van raden van bestuur en publiceer jaarlijks een barometer waarin alle betrokken 

ondernemingen duidelijk worden vermeld; stel een orgaan aan dat toeziet op de correcte toepassing van de 

wet en dat sancties oplegt. 

 

Directiecomité (of gelijkwaardig): laat je inspireren door Frankrijk, waar bedrijven met meer dan 1000 

werknemers verplicht zijn om 40% van elk geslacht in de top van het management te hebben. 

 

Gelijkwaardigheid: laat je inspireren door de Europese Commissie, Italië, Frankrijk en vele andere landen die 

de toegang tot overheidsfinanciering afhankelijk maken van het naleven van quota, maar meer in het 

algemeen van de implementatie en publicatie van een professioneel gelijkheidsplan over meerdere jaren 

met duidelijke en gecontroleerde kwantitatieve en kwalitatieve doelstellingen. Het wegwerken van de 

loonkloof zou een van de prioriteiten moeten zijn, evenals verticale en horizontale segregatie binnen het 

bedrijf en de strijd tegen seksistisch en seksueel geweld op het werk. Het zou mogelijk moeten zijn om dit te 

doen met behulp van een certificeringsinstrument (bijv. Italië) of een index (bijv. Frankrijk), over de 

samenstelling waarover de sociale partners moeten onderhandelen. 

 

 

Resolutie van de Kamer van 2 mei 2024 betreffende de evaluatie van de wet van 28 juli 2011 over de 

aanwezigheid van vrouwen in de raden van bestuur van beursgenoteerde bedrijven en economische 

overheidsbedrijven Doc 3984/003 

 

Aanbevelingen: 1. de quota voor niet-uitvoerende bestuurders in raden op te trekken van een derde naar 40 

%, met een overgangsperiode van 6 jaar vanaf de beursgang voor kleine en middelgrote ondernemingen en 

3 jaar voor grote ondernemingen; 2. de quota van een derde uit te breiden naar uitvoerende bestuurders van 

file:///C:/Users/HerlindisMoestermans/Nederlandstalige%20Vrouwenraad%20VZW/Vrouwenraad%20-%20Documents/Standpunten/THEMA'S/Werk/Vertegenwoordiging%20in%20bedrijfsleven/2023/JUMP_BEL20%20Vrouwen%20aan%20de%20top_VF.pdf
https://www.dekamer.be/FLWB/PDF/55/3984/55K3984003.pdf
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autonome overheidsbedrijven, de Nationale Loterij en beursgenoteerde ondernemingen, om zo te streven 

naar volwaardige gelijkheid binnen uitvoerende functies met een overgangstermijn en modaliteiten die 

bepaalt wordt door het sociaal overleg. Ook de organisaties die verantwoordelijk zijn voor het controleren, in 

welke hoedanigheid dan ook, van bedrijven die onder de wet op de quota vallen, worden, als voorbeeld, 

aangemoedigd om ook het quotum van een derde van de uitvoerende bestuurders te bereiken; 3. de rol van 

toezichtsorgaan op deze wetgeving en toekomstige uitbreiding ervan toe te bedelen aan het Instituut voor de 

gelijkheid van vrouwen en mannen (IGVM); 4. het toezichtsorgaan de opdracht te geven aan ondernemingen 

een schrijven te richten om hun vorderingen op vlak van evenredige vertegenwoordiging in hun 

bestuursorganen via hun publiek toegankelijke en raadpleegbare kanalen (jaarverslagen, sociale 

mediakanalen, enz.) kenbaar te maken; 5. in de hernieuwing van de wetgeving een controleorgaan te 

voorzien om de naleving van de wetgeving na te gaan. Dit orgaan krijgt de bevoegdheid om bij weigering en 

gebrek aan een aanvaardbare motivatie over het uitblijven van vooruitgang de verplichting af te dwingen om 

mee te werken en bij gebrek aan vooruitgang een sanctie op te leggen; 6. het IGVM de opdracht toe te 

kennen om samen met de regioôs en de sociale partners te voorzien in de ontwikkeling van opleidings- en 

mentorschapsprogrammaôs en deze ter beschikking te stellen om de evenwichtige vertegenwoordiging van 

vrouwen en mannen in de bestuurlijke organen te verbeteren; 7. het toepassingsgebied van de wet van 28 

juli 2011 uit te breiden naar niet-beursgenoteerde bedrijven tot ondernemingen met minstens 250 

werknemers. Daarvoor moet dan ook een minimumdrempel voor omzet worden vastgelegd; 8. te voorzien in 

proportionele en ontradende financiële en niet-financiële sancties zoals voorzien in de Europese Richtlijn 

ñWomen on Boardò, die beursgenoteerde, niet-conforme bedrijven uitsluiten bij de uitvoering van 

overheidsopdrachten en concessies; 9. positieve acties te stimuleren door een jaarlijks overzicht van 

inspanningen met betrekking tot gelijkheid en publicatie van het genderevenwicht van de 200 grootste 

bedrijven (al dan niet beursgenoteerde bedrijven) te laten opstellen door het IGVM en FOD WASO. 

 

Memorandum van de Conseil des Femmes de Belgique 2024 : 

 

Zorgen voor transparantie in de samenstelling van raden van bestuur en jaarlijks een barometer publiceren 

waarin alle betrokken bedrijven duidelijk worden vermeld. Een orgaan aanwijzen dat toezicht houdt op de 

correcte toepassing van de wet en dat indien nodig sancties kan opleggen. Zich laten inspireren door de 

Europese Commissie, Italië, Frankrijk en vele andere landen, die de toegang tot overheidsfinanciering 

afhankelijk maken van de naleving van quota en, meer in het algemeen, van de uitvoering en publicatie van 

een professioneel gelijkheidsplan over meerdere jaren, met duidelijke en gecontroleerde kwantitatieve en 

kwalitatieve doelstellingen. De huidige periode van vier jaar voor het parlement om de effecten van de wet 

van 2011 te beoordelen, in te korten. 

 

 

De Vrouwenraad vraagt: 

 

De correcte toepassing van de wet van 28 juli 2011 teneinde te garanderen dat vrouwen zitting hebben in de 

raad van bestuur van de autonome overheidsbedrijven, de genoteerde vennootschappen en de Nationale 

Loterij en de uitvoering van de aanbevelingen in Doc 55 3984/003: Resolutie van de Kamer van 2 mei 2024 
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betreffende de evaluatie van de wet van 28 juli 2011 over de aanwezigheid van vrouwen in de raden van 

bestuur van beursgenoteerde bedrijven en economische overheidsbedrijven. 

 

De omzetting tegen 2026 van de RICHTLIJN (EU) 2022/2381 VAN HET EUROPEES PARLEMENT EN DE 

RAAD van 23 november 2022 inzake het verbeteren van het genderevenwicht bij bestuurders van 

beursgenoteerde ondernemingen en daarmee samenhangende maatregelen: o.a. 40 procent onder niet-

uitvoerende bestuurders, of 33 procent onder alle bestuurders. 

 

Een stap verder: 40% van het minst vertegenwoordigde geslacht voor de volledige raden van bestuur 

(uitvoerende en niet-uitvoerende bestuurders). Op termijn een ca. 50/50 vertegenwoordiging in de raden van 

bestuur. 

 

Het toepassingsgebied van de wet van 28 juli 2011 uitbreiden tot ondernemingen met minstens 250 

werknemers. Daarvoor moet dan ook een minimumdrempel voor omzet worden vastgelegd. 

 

In de directiecomités en directieraden van de overheidsbedrijven, de beursgenoteerde bedrijven en de 

Nationale Loterij een quotum invoeren opdat elk geslacht in een eerste fase door minstens een derde van de 

leden in die organen is vertegenwoordigd, nadien stapsgewijze optrekken tot 40% en later tot ca. 50%. 

 

Het IGVM zou opleidings- en mentorschapsprogrammaôs kunnen ontwikkelen en ter beschikking te stellen 

om de evenwichtige vertegenwoordiging van vrouwen en mannen in de raden van bestuur, de 

directiecomités en de directieraden van die ondernemingen te verbeteren. 

 

Het IGVM blijft op regelmatige basis evaluatierapporten in het kader van de wet van 28 juli 2011 publiceren. 

 

Rekening houden met de diversiteit in de samenleving/bevolking opdat deze wordt meegenomen in de 

ondernemingen, op alle hiërarchische niveaus, dus niet alleen vertegenwoordiging van mannen en vrouwen 

maar ook wat betreft leeftijd, etniciteit, handicap, genderidentiteit, genderexpressie,...  

 

Een overzicht van en gebruik maken van databanken van vrouwen die in bestuursraden, directieraden en 

directiecomités actief kunnen zijn. 

Federale overheid rijkspersoneel 

Het Koninklijk Besluit van 2 juni 2012 tot wijziging van het koninklijk besluit van 2 oktober 1937 houdende het 

statuut van het rijkspersoneel legt quota vast in de eerste twee niveaus van de overheid. Ten minste één 

topambtenaar op de drie moet een vrouw zijn. Diensten die de vereiste normen niet halen, moeten bij 

gelijkwaardige laureaten de voorkeur geven aan de vrouwelijke kandidaat. 

 

Voor data over de vertegenwoordiging m/v verwijzen we naar IGVM:  
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Vrouwen en mannen binnen de Federale administratie: vrouwen maakten in 2017 29% uit van de 

ambtenaren van de eerste graad en 35% van de tweede graad van de federale ministeries (federale 

overheidsdiensten ï FODôs, programmatorische overheidsdiensten ï PODôs en het ministerie van Defensie). 

 

Deze publicatie bevat ook aanbevelingen door het IGVM: 

 

Een engagement van de regering om zich te engageren voor de uitvoering van het koninklijk besluit van 

2012 en in het bijzonder de artikelen 53 en 54 en om nieuwe maatregelen te nemen om de uitvoering ervan 

te verzekeren, door middel van de volgende acties:  

 

Een jaarlijkse monitoring van elke benoemingsbeslissing voor een functie op managementniveau waarbij 

een kandidaat van het ondervertegenwoordigde geslacht als ózeer geschiktô of ógeschiktô werd gerangschikt. 

  

Het opleggen van een expliciete motiveringsplicht indien er wordt beslist af te wijken van de regels vervat in 

de artikelen 53 en 54 wanneer de goed gerangschikte kandidaat/kandidate van het ondervertegenwoordigde 

geslacht niet wordt benoemd of wanneer wordt besloten om af te wijken van de resultaten. 

 

Het jaarlijks doorgeven van de gegevens van deze monitoring en motiveringen aan de ministers van 

Ambtenarenzaken en Gelijke Kansen. 

 

Een sensibilisering en informatietoedracht naar alle federale ambtenaren op managementniveau over de 

toepassing van deze artikelen 53 en 54 bij benoemingsbeslissingen, alsook het expliciet engagement in het 

Regeerakkoord dat de regering deze regels bij elke benoeming zal naleven of zal toezien op de naleving 

ervan. 

  

Het informeren van personen die kandideren dat zij een klacht kunnen indienen bij het Instituut voor de 

gelijkheid van vrouwen en mannen indien zij menen dat de artikelen 53 en 54 niet correct werden toegepast 

in hun selectie- en benoemingsprocedure. 

 

Aannemen van een strategisch plan voor gelijkheid-diversiteit met opvolgingsindicatoren. Het Instituut 

beveelt aan dat de volgende regering (en haar minister van Ambtenarenzaken) de problematiek van de 

gendergelijkheid in de federale overheid op de agenda zet door dit aspect te ontwikkelen in de opvolging van 

het diversiteitsbeleid. Het beveelt aan om een strategisch plan gelijkheid-diversiteit aan te nemen met 

concrete maatregelen en middelen en opvolgingsindicatoren voor een grotere gelijkheid van vrouwen en 

mannen aan de top van de administratie. Het Instituut beveelt aan dat de FOD Beleid en Ondersteuning niet 

alleen instaat voor de opvolging van het koninklijk besluit van 2012, maar ook over de middelen beschikt om 

de opvolging te verzekeren van een diversiteitsplan, in het bijzonder de maatregelen met het oog op de 

gelijkheid van vrouwen en mannen. Het beveelt daarom aan om binnen de FOD een verantwoordelijke voor 

de gelijkheid van mannen en vrouwen aan te duiden.  

 

Versterking van de rol van het Netwerk Federale Diversiteit. Het Instituut beveelt aan dat het Netwerk 

Federale Diversiteit formeel erkend wordt en betrokken wordt bij de ontwikkeling en opvolging van een 

https://igvm-iefh.belgium.be/nl/publicaties/vrouwen_en_mannen_binnen_de_federale_administratie
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strategisch plan gelijkheid-diversiteit voor de volgende legislatuur. Het kan ondersteuning bieden op basis 

van initiatieven van zijn leden of door hen gecoördineerde maatregelen.  

De verzameling van vergelijkbare en naar geslacht uitgesplitste gegevens versterken. De analyse van het 

IGVM heeft aangetoond hoe moeilijk het is om over volledige en naar geslacht uitgesplitste gegevens te 

beschikken. Op federaal niveau of op het niveau van de deelstaten bestaan er geen recente studies over de 

plaats van vrouwen bij de overheid en er zijn geen volledige, bruikbare en vergelijkbare statistische 

gegevens op nationaal niveau beschikbaar. De gehanteerde definities zijn soms onduidelijk, met name met 

betrekking tot de opvolging van het besluit van 2012. Selor of de FOD Beleid en Ondersteuning maken geen 

systematische en vergelijkbare specifieke analyse over meerdere jaren, ook al bestaan er veel gegevens. Dit 

netwerk, dat bestaat uit vertegenwoordig(st)ers van verschillende (voornamelijk federale) 

overheidsorganisaties, moet instaan voor de ondersteuning en vormgeving van de projecten van de 

Stuurgroep Diversiteit bij de ontwikkeling van een diversiteitsbeleid binnen de administratie. Het Instituut 

beveelt aan dat de administraties naar geslacht uitgesplitste gegevens verzamelen en deze regelmatig 

doorgeven aan de ministers van Ambtenarenzaken en Gelijke Kansen. Het beveelt ook aan dat deze 

gegevens systematisch worden geanalyseerd door de FOD Beleid en Ondersteuning.  

 

Onderzoek voeren naar de evolutie van de loopbanen van vrouwen en mannen bij de overheid en naar de 

hinderpalen voor de participatie van vrouwen op alle niveaus van het managementselectieproces. Het 

Instituut beveelt aan om een analyse uit te voeren over de loopbaanontwikkeling van vrouwen en mannen bij 

de overheid. Dit zou een analyse per cohort kunnen zijn, waarvoor groepen van ambtenaren worden 

geselecteerd van wie de loopbanen worden gevolgd. Dit zou het mogelijk maken om de hinderpalen te 

identificeren waarmee mannelijke en vrouwelijke ambtenaren kunnen geconfronteerd worden, maar ook om 

te werken met concrete en analyseerbare gegevens. Er zou ook een grootschalig onderzoek kunnen worden 

gevoerd naar de redenen voor de beperkte aanwezigheid van vrouwen in managementselecties en om 

verschillende hypothesen te testen met betrekking tot de verklaringen voor het gedrag van vrouwen en 

mannen, maar ook met betrekking tot de selectieprocessen.  

 

Mentoring- en coachingprogramma's ontwikkelen en de opvolging ervan verzekeren Meer concreet zou het 

interessant zijn om het accent te leggen op een betere identificatie en ondersteuning van vrouwelijke high 

potentials die geschikt zijn voor topmanagementfuncties. Hoewel sommige initiatieven al in die richting gaan, 

moet de nadruk worden gelegd op specifieke opleiding en opvolging. Het is noodzakelijk om het 

opleidingsaanbod voor ótoekomstige topambtenarenô te ontwikkelen en meer praktijkervaring te bieden. Het 

programma óTop skillsô van Selor is in dit opzicht interessant. Er wordt een jaarlijkse actiecampagne 

georganiseerd om vrouwen met ervaring aan te moedigen om te solliciteren voor topmanagementfuncties bij 

de federale overheid. Het programma komt concreet tegemoet aan de behoefte aan informatie over 

selectieprocedures en biedt advies over een persoonlijk ontwikkelingstraject. De deelneemsters zijn er zeer 

tevreden over. Selor organiseert echter geen follow-up van de trajecten van vrouwen na hun deelname aan 

het programma. Het zou interessant zijn om de evolutie van de carrière van de deelneemsters aan dit 

programma op te volgen om de werkelijke impact ervan op de effectieve participatie van vrouwen in 

leidinggevende functies te meten.  
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De top van de administratie sensibiliseren voor het probleem van de gelijkheid van vrouwen en mannen bij 

de overheid Het bevorderen van gendergelijkheid binnen een organisatie is een kwestie van 

rechtvaardigheid en naleving van de wetgeving, maar het is ook een kwestie van goed management en 

efficiëntie. Een organisatie kan zich geen gekwalificeerd talent ontzeggen en studies hebben de correlatie 

tussen een meer 'diverse' organisatie en haar prestaties aangetoond. Het Instituut beveelt een 

systematische sensibilisering/vorming aan over deze kwesties voor managers en HR-verantwoordelijken bij 

de overheid.  

 

Pariteit invoeren in de juryôs voor werving en selectie. De ongelijkheden bij de vertegenwoordiging van 

vrouwen in de samenstelling van de federale selectiecomités blijven bestaan. Dit kan een factor zijn die een 

invloed kan hebben op de aanwezigheid van vrouwen in hoge functies binnen de administratie. Het Instituut 

beveelt daarom aan om voor meer diversiteit te zorgen in de selectie- of wervingsjuryôs, door de pariteit in de 

juryôs te systematiseren.  

 

De combinatie van werk en privéleven van werknemers en werkneemsters in de overheidssector verbeteren 

en bijdragen tot een mentaliteitsverandering. Meer gelijkheid van vrouwen en mannen in de professionele 

sfeer vereist meer gelijkheid in de privésfeer. Bij de overheid en elders worden deeltijdwerk, 

ouderschapsverlof en loopbaanonderbrekingen echter vooral door vrouwen genomen, die ook 

verantwoordelijk zijn voor het overgrote deel van de zorg en het huishoudelijk werk. Toch zijn de aspiraties 

en behoeften van mannen en vrouwen aan het veranderen. Veel vaders willen meer aanwezig zijn bij hun 

kinderen. Maar zo'n mentaliteitsverandering moet begeleid worden met ambitieuze maatregelen. Voor het 

Instituut moet de administratie een voorbeeldrol spelen voor de andere sectoren. Voor het Instituut moet het 

vaderschapsverlof worden verlengd tot 4 weken en verplicht worden gemaakt. Het zou bijvoorbeeld 

gedeeltelijk kunnen worden opgenomen om een vlottere overgang voor het hele gezin te garanderen 

wanneer de bevallen werkneemster terugkeert. Toekomstige ouders, en in het bijzonder toekomstige vaders, 

moeten bij de geboorte van hun kind systematisch worden geïnformeerd over de mogelijkheden van 

ouderschapsverlof en loopbaanonderbrekingen. Om vaders aan te moedigen om hun ouderschapsverlof op 

te nemen, zouden ouders 2 maanden extra verlof moeten kunnen krijgen dat ze onder elkaar kunnen 

verdelen, indien ze elk hun volledig verlof hebben opgenomen.  

 

Goede praktijken en goede leerlingen waarderen. Sommige federale organen respecteren de quota die zijn 

vastgelegd door het koninklijk besluit van 2012. Het is belangrijk om de aandacht te vestigen op die organen 

waar de gelijkheid van mannen en vrouwen beter wordt gerespecteerd. De concrete positieve resultaten op 

het gebied van gendergelijkheid belichten in het hogere ambtenarenapparaat zou de cultuur van pariteit op 

dat niveau kunnen bevorderen.  

 

Nadenken over het beperken van het aantal mandaten om de diversiteit te bevorderen. Het is ook belangrijk 

om de beperking en plafonnering van mandaten voor topmanagementfuncties te bekijken. Het zou 

interessant zijn om hierover een denkoefening op te starten. Er zou een systeem kunnen worden ingevoerd 

om ervoor te zorgen dat de situatie niet verergert bij de hernieuwing van mandaten, in het bijzonder bij de 

zorgwekkende gevallen op het gebied van de gelijkheid. 
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Overheidsopdrachten 

Memorandum van de Conseil des Femmes Francophones de Belgique 2024 : 

De mogelijkheid onderzoeken om een clausule inzake gendergelijkheid op te nemen in overheidsopdrachten 

Inspanningen voortzetten op het gebied van genderanalyse van ontwerpverordeningen, met name door een 

reëel en maximaal gebruik van effectbeoordelingen te eisen, waarvan de conclusie bindend moet worden 

Een billijke vertegenwoordiging van vrouwen en mannen garanderen op alle verantwoordelijkheidsniveaus 

(verticaal en horizontaal) binnen overheidsdiensten, met inbegrip van het topmanagement. 

Federale organen met adviserende bevoegdheid 

De wet van 20 juli 1990 ter bevordering van de evenwichtige aanwezigheid van mannen en vrouwen in 

organen met adviserende bevoegdheid20 is van toepassing op alle raden, commissies, comités, 

werkgroepen en andere organen, opgericht bij wet, koninklijk besluit of ministerieel besluit, die in hoofdzaak 

tot taak hebben advies te verlenen aan de wetgevende kamers, de ministerraad, één of meerdere ministers, 

ministeriële departementen of ministeriële diensten nu (programmatorische) federale overheidsdiensten en 

de diensten die ervan afhangen). Vallen ook onder het toepassingsgebied: de organen die advies geven aan 

de openbare instellingen. 

 

De evenwichtige aanwezigheid van mannen en vrouwen wordt bepaald als: ñten hoogste twee derden van 

de leden van een adviesorgaan is van hetzelfde geslacht.ò 

 

Wanneer niet voldaan is aan deze voorwaarde, kan het betrokken adviesorgaan niet op rechtsgeldige wijze 

advies uitbrengen, behalve wanneer de Minister onder wiens bevoegdheid het betrokken adviesorgaan valt, 

met voldoende met redenen omkleed, dit aan de Minister bevoegd voor het Beleid van gelijke kansen voor 

mannen en vrouwen meedeelt. 

 

In geval van nieuw op te richten of samen te stellen adviesorganen, dient de bedoelde motivering te worden 

gegeven voor de benoeming van de leden van het betrokken adviesorgaan. De Minister belast met het 

Beleid van gelijke kansen voor mannen en vrouwen licht de Ministerraad in omtrent deze onmogelijkheid. 

 

De ministers kunnen advies vragen aan de commissie ter bevordering van de evenwichtige 

aanwezigheid van mannen en vrouwen in adviesorganen opgericht, hierna "de commissie" genoemd, die 

als taak heeft advies te verlenen betreffende de bevordering van de evenwichtige aanwezigheid van mannen 

en vrouwen in organen met adviserende bevoegdheid. Deze commissie is ingebed bij de Raad van de 

 
20 Achtereenvolgens gewijzigd door de wet van 17 juli 1997 tot wijziging van de wet van 20 juli 1990 ter bevordering van 

de evenwichtige aanwezigheid van mannen en vrouwen in organen met adviserende bevoegdheid en de wet van 3 mei 

2003 tot wijziging van de wet van 20 juli 1990 ter bevordering van de evenwichtige aanwezigheid van mannen en 

vrouwen in organen met adviserende bevoegdheid. 
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Gelijke Kansen voor Mannen en Vrouwen en werd opgericht volgens het koninklijk besluit van 19 januari 

2010. 

Deze commissie heeft als opdracht: 

- de opmaak van een algemene lijst van de naar ministeriële bevoegdheid geklasseerde 

adviesorganen en deze lijst actualiseren; 

- advies te verlenen om te bepalen welke bestaande, nieuw op te richten of samen te stellen 

adviesorganen op de lijst dienen opgenomen te worden; 

- advies te verlenen bij het vaststellen van de onmogelijkheid om te voldoen aan de voorwaarde. 

 

In de legislatuur 2015-2018 had de commissie een lijst opgesteld en overgemaakt aan de minister bevoegd 

voor het gelijkekansenbeleid m/v. De ministers hadden de lijst toen niet goedgekeurd.  

Er worden zeer weinig vragen voorgelegd aan deze commissie.  

 

De Vrouwenraad vraagt: 

 

De ministerraad keurt een geactualiseerde lijst van adviesorganen goed, met name van alle raden, 

commissies, comités, werkgroepen en andere organen, opgericht bij wet, koninklijk besluit of ministerieel 

besluit, die, in hoofdzaak tot taak hebben advies te verlenen aan de wetgevende kamers, de ministerraad, 

één of meerdere ministers, ministeriële departementen of ministeriële diensten (nu (programmatorische) 

federale overheidsdiensten en de diensten die ervan afhangen) en van de organen die advies geven aan de 

openbare instellingen. 

Deze lijst wordt opgenomen in een databank. De ministers van de volgende regering moeten op de hoogte 

zijn van het bestaan van deze commissie én de commissie raadplegen. 

Grondwettelijk Hof 

We verwijzen naar het voorstel van bijzondere wet van 20 januari 2020 tot wijziging van de bijzondere wet 

van 6 januari 1989 op het Grondwettelijk Hof, teneinde deze instelling te depolitiseren en de gendergelijke 

samenstelling ervan te waarborgen DOC 55 0949/001. 

Dit voorstel van bijzondere wet heeft twee doelen: het Grondwettelijk Hof depolitiseren en de gendergelijke 

samenstelling ervan waarborgen. 

De samenstelling van het Grondwettelijk Hof ingevolge de artikelen 31 tot 34 van de bijzondere van 6 januari 

1989 op het Grondwettelijk Hof berust momenteel op drie parameters, waarvan de eerste twee elkaar 

volledig overlappen: ð de taalpariteit: er zijn evenveel Franstalige als Nederlandstalige rechters; ð de 

sociaalprofessionele pariteit: aan de ene kant, beroepsrechters uit ofwel de magistratuur (Hof van Cassatie, 

Raad van State, Grondwettelijk Hof zelf, voor de referendarissen), ofwel academische en universitaire 

kringen, op het vlak van het rechtsonderwijs; aan de andere kant, rechters uit de politieke wereld (gewezen 

leden van een parlementaire assemblee (federaal parlement of deelstaatparlement) gedurende minstens vijf 

jaar); ð een gendercriterium: het Hof telt van elk geslacht ten minste één derde rechters. 

https://www.dekamer.be/FLWB/PDF/55/0949/55K0949001.pdf
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Momenteel: Artikel 34, § 5, van de bijzondere wet van 6 januari 1989, vervangen bij artikel 12 van de 

bijzondere wet van 4 april 2014 ñtot wijziging van de bijzondere wet van 6 januari 1989 op het Grondwettelijk 

Hofò: het Grondwettelijk Hof telt ten minste één derde rechters van elk geslacht. 

De indieners van dit voorstel van bijzondere wet achten de tijd rijp om het rechterlijk ambt binnen het 

Grondwettelijk Hof toe te vertrouwen aan rechtsbeoefenaars (verhinderen dat gewezen parlementsleden 

zitting kunnen hebben in het Grondwettelijk Hof).  

De indieners stellen voor om de man/vrouw-samenstelling van het Grondwettelijk Hof te herzien en pariteit in 

te stellen. 

Het advies van de Raad van State van 23 november 2022 DOC 55 0949/003 vermeldt o.a. het volgende: 

- Doordat het een absolute pariteit vaststelt die onvoorwaardelijk moet worden nageleefd, leidt het 

voorstel van bijzondere wet ertoe dat een persoon van een bepaald geslacht kan worden benoemd 

tot rechter in het Grondwettelijk Hof enkel op grond van het feit dat hij van dat geslacht is. 

- De voorgestelde regeling voldoet niet aan de voorwaarden die uit de rechtspraak van het 

Grondwettelijk Hof voortvloeien opdat een maatregel van positieve actie aanvaardbaar zou zijn. 

Sinds de laatste benoeming van een rechter in het Grondwettelijk Hof bij koninklijk besluit van 13 

september 2022 21 zijn vijf van de twaalf rechters van het vrouwelijk geslacht. Niet alleen is de door 

de voorgestelde regeling beoogde pariteit nagenoeg verwezenlijkt, bovendien telt het Hof thans 

meer vrouwelijke rechters dan het minimum vereist door het bestaande artikel 34, § 5, van de 

bijzondere wet van 6 januari 1989. In zoverre de voorgestelde regeling de gelijkheid tussen mannen 

en vrouwen beoogt te waarborgen, lijkt de ondervertegenwoordiging van rechters van het 

vrouwelijke geslacht niet langer van die orde dat sprake is van een kennelijke ongelijkheid 

- De vraag rijst naar de toepassing van de voorgestelde regeling op personen met een niet-binaire 

genderidentiteit. 

- Het Grondwettelijk Hof moet een afspiegeling zijn van de samenleving waarvan het de wetten, 

decreten en ordonnanties beoordeelt. Het komt de Raad van State, afdeling Wetgeving, evenwel 

voor dat een dergelijke paradigmashift niet bij wet, en zelfs niet bij bijzondere wet, kan gebeuren, 

maar uit een keuze van de Grondwetgever zelf moet blijken. 
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Werk 

Advies Hoge Raad voor de Werkgelegenheid  

Begin 2023 vatte de Hoge Raad voor de Werkgelegenheid (HRW) de situatie van vrouwen op de 

arbeidsmarkt als volgt samen:21  

België streeft tegen 2030 een ambitieuze dubbele doelstelling na: de werkgelegenheidsgraad optrekken tot 

80% voor de bevolking van 20 tot 64 jaar en het verschil in werkgelegenheidsgraad tussen vrouwen en 

mannen met de helft terugdringen. 

- De arbeidsmarkt vervrouwelijkt: Sinds het midden van de jaren 90 is de genderkloof driemaal 

kleiner geworden. De arbeidsparticipatie van vrouwen is gestegen van 50% halverwege de jaren 90 

tot 67% in 2021. De arbeidsparticipatie van mannen bleef stabiel op ongeveer 75%. Toch blijft de 

arbeidsmarkt sterk gesegmenteerd naar geslacht: ze bevinden zich niet in dezelfde beroepen, 

sectoren of hiërarchische niveaus als mannen. Een van de redenen daarvoor is de verschillende 

opleidingskeuze die vrouwen en mannen maken. Die keuze leidt tot een genderspecifieke 

specialisatie van beroepen en bedrijfstakken. Vrouwen specialiseren eerder in persoonlijke 

dienstverlening, gezondheidszorg en onderwijs, mannen zijn vaker werkzaam in de industrie, de 

bouw, het vervoer of IT. Vier op vijf deeltijdse werknemers zijn vrouwen. Vrouwen doen minder 

betaalde arbeid dan mannen en daarin is de convergentie doorheen de tijd slechts beperkt.  

- Grote verschillen tussen bevolkingsgroepen: Een groot deel van de vrouwen van niet-Europese 

afkomst is niet actief op de arbeidsmarkt. Voor hen is de genderkloof groter dan gemiddeld. Het 

onderwijsniveau is een belangrijke indicator voor arbeidsmarktparticipatie. De genderkloof in de 

werkgelegenheidsgraad is driemaal groter bij kortgeschoolden dan bij hoogopgeleiden. Opmerkelijk 

genoeg vinden vrouwen met een gemiddeld hoger opleidingsniveau dan mannen sneller een eerste 

baan, maar dat voordeel verdwijnt als ze kinderen krijgen en komt ook later in hun carrière niet meer 

terug. Samenwonen met kinderen vergroot de genderkloof. Moeders onderbreken vaker dan vaders 

hun carrière om gezinstaken op zich te nemen. Ze verminderen daarom ook vaker hun werkuren, en 

kiezen sneller voor een job die meer flexibiliteit biedt of dichter bij huis is. De combinatie van 

bovenstaande kenmerken (niet-Europese origine, laag opleidingsniveau en kinderlast) benadeelt 

vrouwen nog meer. 

- Sociale normen en discriminatie blijven de genderkloof beïnvloeden: Sociale normen 

beïnvloeden de gezinsbeslissingen over arbeidsmarktparticipatie. De manier waarop mannen en 

vrouwen betaald en onbetaald werk verdelen, weerspiegelt de traditionele rolverdeling binnen 

koppels: vrouwen doen minder betaalde arbeid, maar besteden meer tijd aan het huishouden en het 

opvoeden van de kinderen dan mannen. Discriminatie doet zich eerder voor bij het verdere verloop 

 
21 Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, De arbeidsparticipatie van vrouwen ï Januari 2023 

https://hrw.belgie.be/nl/home/verslagen-adviezen/verslagen-2023/de-arbeidsmarktparticipatie-van-vrouwen-januari-2023
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van de carrière dan bij de aanwerving. Vrouwen krijgen minder snel promotie of extralegale 

voordelen en hebben minder kans om de hoogste niveaus van de hiërarchie te bereiken. 

- Er bestaan verschillende hefbomen om de participatie van vrouwen te vergroten: De overheid 

en het bedrijfsleven hebben al tal van maatregelen genomen, zoals het opleggen van quota, de 

instelling van flexibele werktijden en telewerk. Sommige van die maatregelen kunnen echter 

negatieve gevolgen hebben voor de loopbaan. Dat is het geval voor ouderschapsverlof. Dat verlof 

stelt ouders in staat om hun werktijd te regelen, maar vermindert hun werkervaring en dus hun loon. 

Sommige werkgevers aanzien de keuze voor ouderschapsverlof ook als een signaal van minder 

professionele inzet. Het aanbieden van voldoende en betaalbare kinderopvang van goede kwaliteit, 

geeft vrouwen de kans om te blijven werken en de mogelijk negatieve effecten van 

ouderschapsverlof te vermijden. De kosten van kinderopvang blijven voor mensen met een laag 

inkomen een hindernis om te gaan werken. De aangeboden uren moeten ook voltijds werk mogelijk 

maken. 

De aanbevelingen van de HRW zijn multidimensionaal. Ze mikken op de evolutie van sociale normen 

en onderwijs, op de balans tussen werk- en privéleven, op de specifieke noden van kwetsbare 

groepen en op loopbaanontwikkeling en verloning. 

Een ontwikkeling van de sociale normen over de rolverdeling in het gezin en op de arbeidsmarkt is 

noodzakelijk. Om de sociale normen te doen veranderen, zijn concrete maatregelen nodig, zoals de 

invoering van een gedeeld ouderschapsverlof. In dat verband voldoet België aan het minimumkader dat 

wordt opgelegd door de Europese richtlijn betreffende het evenwicht tussen werk en privéleven voor ouders 

en mantelzorgers van 2019, die de landen ertoe 5 Europese richtlijn betreffende het evenwicht tussen werk 

en privéleven voor ouders en mantelzorgers. verplicht een ouderschapsverlof van vier maanden voor elke 

ouder in te voeren, waarvan twee maanden niet overdraagbaar zijn. Campagnes om jonge meisjes bewust 

te maken van de gevolgen van hun studie- en beroepskeuzes in termen van werkgelegenheidskansen maar 

ook inkomen, inclusief bij het pensioen, zouden eveneens moeten bijdragen tot de emancipatie van de 

vrouwen. Aan werkgeverszijde zou een communicatie over de plaats van mannen en vrouwen, alsook de 

invoering van een diversiteitsbeleid dat erop gericht is de gendergelijkheid te verhogen, met name in de 

vandaag zeer gender-onevenwichtige branches, kunnen inspelen op het tekort aan arbeidskrachten. De 

technologische ontwikkeling zou die transitie moeten vergemakkelijken, onder meer door bepaalde functies 

minder zwaar te maken en de arbeidsomstandigheden te verbeteren. Men moet er echter wel aandachtig 

voor blijven dat de digitalisering van beroepen een barrière kan vormen voor sommige sociale groepen.  

Meer maatregelen voor het onderwijs, zoals inspanningen om onderwijspersoneel te wijzen op de impact 

van genderstereotypen, of bewustmakingscampagnes gericht op jonge meisjes om hun belangstelling voor 

duaal leren en voor technische richtingen en STEM-richtingen te verhogen. Ook andere technische 

studierichtingen en STEM-richtingen dan de gezondheidszorg zouden beter al vanaf een zeer jonge leeftijd 

aan jonge meisjes als aantrekkelijk worden voorgesteld. De zogenaamde ñvrouwelijkeò studiegebieden 

moeten aantrekkelijker gemaakt worden voor jongens. Een herwaardering van bepaalde typisch vrouwelijke 

jobs, zoals leerkracht in het kleuter- of lager onderwijs, zou hier ook aan kunnen bijdragen. Concreet moeten 

kinderen in contact komen met de wereld van de arbeid en met professionals via stages en 

ontdekkingsdagen in bedrijven die hun de gelegenheid bieden die beroepen in de praktijk te proberen. De 
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sector- en bedrijfswereld kan hierin een belangrijke sensibiliserende rol spelen. Er is een daadkrachtig beleid 

van levenslang leren nodig is om ervoor te zorgen dat werknemers, van wie de loopbanen langer zullen 

duren, inzetbaar blijven. De opleidingen moeten afgestemd zijn op de marktbehoeften en de 

knelpuntberoepen, met een bijzondere aandacht voor oudere en kortgeschoolde werknemers. 

Evenwicht tussen privé- en beroepsleven. Nu reeds bestaan er vele maatregelen om de combinatie van 

een baan met het gezinsleven te vergemakkelijken. Het gaat onder meer om het aanbod van flexibele 

werktijdregelingen, telewerk, en de mogelijkheid om deeltijds te werken of tijdelijk de loopbaan te 

onderbreken om voor de kinderen te zorgen. De toegang tot die regelingen is echter niet voor alle banen 

gelijk. Het feit dat vrouwen de voornaamste gebruiksters ervan zijn, versterkt bovendien nog de 

genderverschillen. Om te streven naar een evenwicht tussen privé- en beroepsleven van jonge ouders, dient 

de maatschappij een evenwichtige begeleiding uit te werken die berust op twee pijlers: het 

ouderschapsverlof en de kinderopvang. De verplichting van een billijke verdeling van het ouderschapsverlof 

tussen beide ouders zou voor een verandering van de rolverdeling binnen koppels zorgen en zou de aan het 

moederschap verbonden discriminatie bij indienstneming of promotie verminderen. Dit vormt een goede 

gelegenheid om de werkgevers aan te zetten tot een niet-gendergebonden en evenwichtig HR-beleid. Die 

nieuwe rechten mogen de ouders niet financieel benadelen. Beide ouders dienen bewust te worden gemaakt 

van het belang van een rechtvaardige verdeling van bezoldigde en onbezoldigde arbeid, onder meer inzake 

gezinsverantwoordelijkheden.  

Ouders zouden ook moeten kunnen beschikken over kinderopvangsystemen die voldoen aan een veelvoud 

van criteria: kwaliteit, toegankelijkheid voor eenieder, toereikende beschikbaarheid en betaalbaarheid. De 

kosten voor de opvang van jonge kinderen blijven voor velen een belangrijke factor die hen weerhoudt om te 

gaan werken. Voor schoolplichtige kinderen bemoeilijken de dagelijkse lesroosters en de vakantieperiodes 

de combinatie van werk en gezin. Initiatieven zoals het aanbod van sport-, kunst- en cultuuractiviteiten aan 

het einde van de schooldag - zo nodig met inbegrip van het vervoer -zou de kinderen een kwalitatieve 

bezigheid kunnen geven tot de werkdag van hun ouders afgelopen is.  

Ook de zorg voor zorgbehoevenden (gehandicapten, zieken of bejaarden) kan optreden als een rem op de 

arbeidsmarktparticipatie van vrouwen. Hiervoor gelden dezelfde overwegingen als voor de kinderopvang. 

Het sociaal beleid moet, naast investeringen in opvanginitiatieven, ook worden gericht op toegankelijke 

diensten voor gezondheidszorg, onder meer met betaalbare thuishulp voor alle gezinnen. Dit is bovendien 

een belangrijke bron van werkgelegenheid die voldoet aan een maatschappelijke behoefte in de vergrijzende 

samenleving. De arbeidsomstandigheden in die hoofdzakelijk door vrouwen verleende diensten zijn vaak 

moeilijk en de arbeidsvoorwaarden niet competitief. Ze moeten worden herzien om het tekort aan personeel 

op te vangen dat de ontwikkeling van die diensten belemmert. 

In de ondernemingen moeten gendergebonden vooroordelen over flexibiliteit biedende werktijdregelingen 

worden bestreden. De werkgevers moeten worden aangemoedigd beoordelingssystemen uit te werken die 

de gebruikers van die regelingen niet benadelen. Daarenboven moet, zonder afbreuk te doen aan de 
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flexibiliteit die telewerk aan de gebruikers ervan biedt, het recht op deconnectie in acht worden genomen22, 

met een duidelijke afbakening van de werk- en rusttijd, om het persoonlijke leven en gezinsleven van de 

werknemers, mannen en vrouwen, te ontzien. Een andere mogelijkheid is dat werknemers zelfstandiger hun 

werktijd kunnen bepalen. Een van de in het kader van de Job deal goedgekeurde maatregelen is er juist op 

gericht de flexibiliteit van de werknemer te verhogen. Het gaat om de vierdagenweek, die op 20 november 

2022 in werking trad. Deze regeling stelt een voltijdwerker in staat zijn arbeidsprestaties te spreiden over vier 

in plaats van vijf dagen.  

Wat betreft de vierdagenweek merkt de Vrouwenraad op dat een werknemer in vier dagen presteert wat hij 

of zij anders in vijf dagen zou doen. Het gaat niet om een arbeidsduurvermindering maar wel om 

samengeperste werkweek.Tegelijk werd ook het wisselend weekregime ingevoerd: de ene week kan de 

werknemer meer werkuren presteren en wat minder uren in de andere week. Dit komt ten goede aan 

gescheiden ouders in een co-ouderschapsregeling maar strookt niet met een collectieve 

arbeidsuurvermindering (bv. 30-uren week) waar de Vrouwenraad voor gaat. De werktijd verminderen naar 

vier dagen is ook al voor een bepaalde periode in de beroepsloopbaan mogelijk op individuele basis via het 

tijdskrediet (of landingsbaan), maar dan met aanvullende uitkering. 

Specifieke behoeften voor bepaalde meer kwetsbare groepen:  

Aan de complexe situatie van de eenoudergezinnen moet bijzondere aandacht worden besteed. De 

moeilijkheden voor die gezinnen lijken vrij goed op die van traditionele gezinnen maar ze zijn omvangrijker 

door de afwezigheid van een tweede partner. Alleenstaande ouders verdienen dus meer steun en voorrang 

bij de toewijzing van de verschillende regelingen.  

Met betrekking tot de werknemers van niet-Europese afkomst is nodig een actief integratiebeleid te voeren, 

met de nadruk op de rol van de vrouw in de maatschappij en op de arbeidsmarkt in België. Geïmmigreerde 

vrouwen moeten een leerprogramma kunnen volgen dat aangepast is aan hun profiel. Het verwerven van 

taalkennis is voor vrouwen van buitenlandse origine en cultuur een cruciale stap om zich te kunnen 

 
22 Vanaf 1 april 2023 moeten ondernemingen met minstens twintig werknemers afspraken hebben gemaakt over het 

recht op deconnectie van de medewerkers. De afspraken moeten worden vastgelegd in een ondernemings-cao of in het 

arbeidsreglement. Het recht op deconnectie is het recht om offline of onbereikbaar te zijn buiten de werkuren. De 

werkgever mag je dan ook niet meer contacteren tenzij er onvoorziene of specifieke omstandigheden zijn die niet 

kunnen wachten. Die omstandigheden en praktische voorwaarden moet de werkgever in een CAO of in het huidige 

arbeidsreglement laten vastleggen. De richtlijnen moeten op een objectieve manier stellen wanneer de werkgever wel of 

niet het recht heeft om een medewerker na de werkuren nog te storen.ô Het recht op deconnectie is een onderdeel van 

de arbeidsdeal die de federale regering in 2022 bereikte. Die bevat maatregelen die ervoor moeten zorgen dat werk en 

privéleven beter op mekaar afgestemd raken, zoals de vierdaagse werkweek, extra opleidingen voor werknemers, een 

betere bescherming voor platformwerkers en flexibeler avondwerk voor de e-commerce. 
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openstellen voor sociale contacten, deel te nemen aan aanvullende opleidingen, hun 

werkgelegenheidskansen te verruimen en hun kinderen te begeleiden bij hun schooltraject.  

Voor de kortgeschoolden is opleiding het instrument bij uitstek om de werknemers de door de arbeidsmarkt 

gezochte vaardigheden aan te leren, met inbegrip van soft skills. Die zal hen in staat stellen aan het werk te 

blijven, maar ook van baan te veranderen volgens de noden van de markt of hun persoonlijke verlangens. 

Terwijl het daarnaast nodig is de ondernemingen uit de sociale economie te blijven ondersteunen als 

toegangspoort tot de arbeidsmarkt voor kwetsbare groepen, komen er andere activiteiten, zoals buurt- en 

persoonsverzorgingsdiensten, tot ontwikkeling die werkgelegenheidskansen bieden, ook aan 

kortgeschoolden. Tegen de achtergrond van een vergrijzende maatschappij blijken die diensten van 

essentieel belang, maar de groei ervan wordt momenteel belemmerd door een tekort aan personeel. Om dat 

te verhelpen, moeten de arbeidsvoorwaarden en de soms moeilijke arbeidsomstandigheden voldoende 

aantrekkelijk worden gemaakt. Gezien het lagere loon van kortgeschoolden, is in het algemeen hun risico op 

een werkloosheids- of inactiviteitsval groter. Er werden daarvoor reeds maatregelen, zoals de jobbonus, 

genomen maar het is nodig er aandachtig voor te blijven.  

Voor werknemers die opnieuw aan het arbeidsproces willen deelnemen, meer bepaald personen die de 

arbeidsmarkt verlieten om voor de kinderen of voor een hulpbehoevende te zorgen, kan begeleiding 

onontbeerlijk blijken voor hun herinschakeling op de arbeidsmarkt. Die werkzoekenden tonen zich weliswaar 

opnieuw beschikbaar, maar hebben vaak een deel van hun competenties of zelfs hun sociale vaardigheden 

verloren, wat hun werkhervatting bemoeilijkt. 

Loopbaanontwikkeling en lonen:  

De ondervertegenwoordiging van vrouwen in leidinggevende functies: Op dat gebied zouden 

gekwantificeerde doelstellingen, gekoppeld aan een transparante informatieverstrekking kunnen worden 

ingevoerd om een gelijke vertegenwoordiging in de besluitvormingsorganen van de ondernemingen te 

bevorderen. In concreto zorgde de invoering van quota in de raden van bestuur voor een zeer sterke 

toename van de diversiteit in die raden. Op Europees vlak hebben de EU-landen in juni 2022 een voorlopig 

akkoord gesloten om het genderevenwicht in de raden van bestuur van beursgenoteerde bedrijven met meer 

dan 250 werknemers7 te verbeteren. Tegen medio 2026 moet ten minste 40 % van de niet-uitvoerende 

bestuursfuncties zijn ingevuld door leden van het ondervertegenwoordigde geslacht. Een dergelijke 

maatregel zou geleidelijk kunnen worden uitgebreid tot andere hiërarchische niveaus, met name tot 

uitvoerende directeursfuncties, en tot andere ondernemingen. De overheidssector zou in dat verband een 

voortrekkersrol kunnen spelen. De diversiteit in de samenstelling van de bevolking zou tot uiting moeten 

komen in de ondernemingen, op alle hiërarchische niveaus, en overigens niet alleen inzake gender, maar 

ook inzake leeftijd, etniciteit, handicap of seksuele geaardheid. 

De bestrijding van het loonverschil en de discriminaties, zowel bij de indienstneming als bij bevorderingen of 

opleiding, via een transparant beleid moet immers een bijzondere aandacht krijgen. Onvolledige informatie is 

een van de oorzaken van de blijvende genderverschillen, eenvoudigweg omdat de betrokkenen niet op de 

hoogte zijn van niet-onthulde loonverschillen, onbewuste gedragingen, moeilijke objectiveerbare effecten 

van sommige maatregelen, enzovoort. Meer transparantie over de lonen en de verdeling naar gender van 
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elk hiërarchisch niveau in de onderneming zou tot een bewustwording van de betrokkenen kunnen leiden. 

Bepalingen die het mogelijk maken gevallen van discriminatie beter vast te stellen, zijn eveneens raadzaam. 

Ook controles en ontradende sancties zijn onontbeerlijke instrumenten om een dergelijk beleid te doen 

slagen. Ten slotte zouden ondernemingen waar het loonverschil boven een bepaalde, nog vast te leggen 

drempel uitkomt, kunnen worden verplicht een actieplan uit te werken. Bovendien moet er steeds worden op 

gelet dat de toekenning van bovenwettelijke voordelen, premies of promoties niet nadelig is voor 

deeltijdwerkers, waarvan vrouwen de meerderheid uitmaken. 

Unia heeft verschillende tools om bedrijven te helpen bij hun stappen in de richting van meer diversiteit. De 

ontwikkeling van een bedrijfscultuur die gunstig is voor vrouwen, bijvoorbeeld door in te gaan tegen exclusief 

mannelijke netwerken, ongewenst seksueel gedrag resoluut te bestrijden of een gezinsvriendelijk beleid uit 

te werken, kunnen eveneens de genderdiversiteit in de ondernemingen verstevigen. Dit is met name 

relevant voor een hoofdzakelijk mannelijke werkomgeving, zoals in de bouwnijverheid of de industrie. De 

managers moeten ertoe worden aangespoord vrouwen op te nemen in alle geledingen van de onderneming, 

en goede praktijken ter zake te verspreiden en te belonen. In dat kader moeten ook mentoring en de 

vorming van netwerken waartoe vrouwen behoren, worden aangemoedigd. De invoering van 

diversiteitsoverzichten en -plannen zou de ondernemingen bewust kunnen maken van die problematiek, 

maar zou hen ook kunnen aanmoedigen te streven naar meer diversiteit. Dit soort instrumenten bestaat al, 

maar de ondernemingen zouden sterker kunnen worden aangespoord om ze te gebruiken.  

De rekruterings-, selectie- en, publieke en private, bemiddelingsdiensten kunnen een rol spelen in het 

aantrekken van vrouwen in sectoren en beroepen waar zij vandaag weinig vertegenwoordigd zijn. Hetzelfde 

geldt voor het aantrekken van mannen in vrouwelijke sectoren en beroepen. Dit kan, in samenwerking met 

bedrijven en sectoren, via begeleiding en om- en bijscholing met waakzaamheid voor genderstereotypen en 

neutrale vacatures met realistische eisen. 

Deze aanbevelingen van de Hoge Raad voor de Werkgelegenheid kan de Vrouwenraad onderschrijven 

omdat we in vorige memoranda en dossiers met betrekking tot werk ook grosso modo dezelfde 

aanbevelingen hebben geformuleerd. Maar ze gaan niet ver genoeg en daarom verwijzen we naar de 

adviezen van de Raad van de gelijke kansen voor mannen en vrouwen. 

Adviezen Raad van de gelijke kansen voor mannen en 

vrouwen 

De Vrouwenraad is lid van de federale RGKMV en keurt in die hoedanigheid de adviezen mee goed. Zie: 

Adviezen van de Raad 

Maar we gaan in dit hoofdstuk nog wat dieper in op volgende deelthemaôs: 

https://raadvandegelijkekansen.be/alle-adviezen
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Loon- en loopbaankloof 

Belgisch loonkloofrapport 

Het Belgisch loonkloofrapport van 2021 (over de situatie in 2018) stelt op basis van de Enquête naar de 

Structuur en de Verdeling van de Lonen vast dat het loonkloofverschil tussen vrouwen en mannen op basis 

van het jaarloon 23,1% bedraagt en 9,2% op basis van het uurloon. 

Op de website van het Instituut van de Gelijkheid voor vrouwen en mannen staat onder meer volgende info 

over de loonkloof v/m23: 

De loonkloof wordt berekend voor alle werknemers samen, ongeacht het beroep, de sector van 

tewerkstelling, de mate waarin ze leidinggeven, é De verschillen tussen vrouwen en mannen op de 

arbeidsmarkt spelen bijna altijd in het nadeel van vrouwen. Ongeveer 49% van de loonkloof kan verklaard 

worden op basis van de verschillende posities van vrouwen en mannen op de arbeidsmarkt. Verklaard wil 

echter niet zeggen gerechtvaardigd, want ook deze verschillen zijn niet neutraal. Een groot deel van de 

loonkloof, 51%, kan niet worden verklaard, zelfs wanneer er rekening wordt gehouden met alle kenmerken 

van de werknemers en de job in kwestie. Een deel van de ongelijkheid kan worden toegeschreven aan 

verborgen mechanismen, vooroordelen en stereotypen die tot segregatie en discriminaties op grond van het 

geslacht leiden. 

De loonkloof op zich is makkelijk te meten, maar echte loondiscriminatie blijft meestal verborgen. Zo worden 

er soms systematisch verschillende benamingen gebruikt voor de functies van vrouwelijke en mannelijke 

werknemers en worden er aan die functiebenamingen andere loonschalen gekoppeld. Dikwijls weten 

werknemers niet hoeveel hun collegaôs exact verdienen.  

Het principe van 'gelijk loon voor gelijk werk' maakt al lang deel uit van de Europese en Belgische 

wetgeving24 en is een van de hoekstenen van de gelijke behandeling van vrouwen en mannen. Het is 

 
23 Website IGVM, Loonkloof (geraadpleegd in 2023). 

24 Zie Raad van de Gelijke Kansen voor mannen en vrouwen en IGVM, Basisdocumentatie Gelijkheid van werkende 
vrouwen en mannen Europees Gemeenschapsrecht/Belgisch Federaal recht, 2023 

Een beknopt historisch overzicht van de regelgeving: Artikel 23.2 van de Universele Verklaring van de Rechten van de 

Mens; de Conventie 100 over gelijke beloning van de Internationale Arbeidsorganisatie; Artikel 157 van het Verdrag 

betreffende de Werking van de Europese Unie; Artikel 23 van het Handvest van de grondrechten van de Europese Unie; 

Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het 

beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking); 

Collectieve Arbeidsovereenkomst n° 25 van 15 oktober 1975 betreffende de gelijke beloning voor mannelijke en 

vrouwelijke werknemers; de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen; de wet 

van 22 april 2012 ter bestrijding van de loonkloof. 

 

https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/136_-_loonkloofrapport_2021.pdf
https://igvm-iefh.belgium.be/nl/activiteiten/arbeid/loonkloof
https://raadvandegelijkekansen.be/media/470/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/470/download?inline
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/ALL/?uri=celex%3A32006L0054
https://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/change_lg_2.pl?language=nl&nm=2007002098&la=N
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wettelijk verboden om te discrimineren op grond van geslacht. Een werkgever moet twee werknemers met 

dezelfde job en dezelfde kenmerken hetzelfde betalen. Ondanks dit principe blijft er in de praktijk een 

loonkloof bestaan. 

De loonkloof in België bedraagt 9,2% op basis van het uurloon met correctie voor arbeidsduur. Deeltijds 

werk is de belangrijkste oorzaak van de gemiddelde loonverschillen tussen vrouwen en mannen. Wanneer 

de loonkloof berekend wordt zonder correctie voor arbeidsduur, loopt ze op tot 23,1%. Die ongelijkheid in 

deeltijds werk is grotendeels te wijten aan de ongelijke verdeling van zorg en de arbeidsorganisatie in 

sectoren waar veel vrouwen werken. Een andere belangrijke oorzaak ligt in de segregatie: vrouwen doen 

vaak andere jobs, in andere sectoren en geven minder vaak leiding. De lagere gemiddelde lonen van 

vrouwen weerspiegelen al die verschillende vormen van genderongelijkheid op de arbeidsmarkt. De 

ongelijke verdeling in arbeidsduur is niet genderneutraal is. Het feit dat vrouwen vaker deeltijds werken dan 

mannen maakt juist een groot deel uit van de ongelijkheid op de arbeidsmarkt. Het hangt samen met de 

ongelijke verdeling van zorgtaken, maar ook met stereotiepe verwachtingen op de arbeidsmarkt zelf en met 

segregatie: heel wat beroepen waarin veel vrouwen tewerkgesteld zijn, zijn georganiseerd in de richting van 

deeltijds werk, zoals bijvoorbeeld de distributie-, of de schoonmaaksector. 

Jaarlijks neemt de loonkloof in België lichtjes af. Maar tegelijk betekent ieder bijkomend jaar van ongelijkheid 

voor vrouwen een gecumuleerde achterstand in de loopbaan. 

SDG 5 

 

Loonkloof tussen vrouwen en mannen: In 2020 lag het gemiddelde uurloon van vrouwen in België 5,3 

procent lager dan dat van mannen. Om de duurzame-ontwikkelingsdoelstelling tegen 2030 te realiseren, 

moet dat cijfer dalen naar nul procent. Dat doel wordt niet bereikt met een voortzetting van de trend sinds 

2007 (gegevens beschikbaar in november 2023). De loonkloof tussen vrouwen en mannen evolueert dus 

ongunstig. 

De loonkloof tussen vrouwen en mannen in gemiddelde uurlonen bedroeg in 2020 5,3% en in 2021 5%. 

 
 

https://www.indicators.be/nl/i/G05_GPG/Loonkloof_tussen_vrouwen_en_mannen_%28i27%29
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De loonkloof tussen vrouwen en mannen in in jaarlonen, ongecorrigeerd voor arbeidsduur bedroeg in 2020 

21,6%. 

Zonder beroepsactiviteit door familieverantwoordelijkheid: In 2021 werkte 20,4 procent van de niet-werkende 

bevolking van 15 tot 64 jaar in België niet omwille van familieverantwoordelijkheden. Om de duurzame-

ontwikkelingsdoelstelling tegen 2030 te realiseren, moet dat cijfer dalen. De trend is onbepaald tussen 2001 

en 2022 (evaluatie van november 2023). 

Het procent van de beroepsbevolking zonder beroepsactiviteit door familee verantwoordelijkheden (procent 

van niet-beroepsactieve 15-64-jarigen die wensen te werken) in 2021 bij vrouwen 25,8% en bij mannen 

14,4%. In 2022 bij vrouwen 21,7% en bij mannen 18,3. 

Loonkloofwet 2012 

De wet van 22 april 2012 ter bestrijding van de loonkloof (gewijzigd op 12juli 2013) geeft een rol aan de 

sociale partners in de strijd tegen de loonkloof op de verschillende niveaus: 

- Op interprofessioneel niveau via de verplichting voor de sociale partners om maatregelen ter 

bestrijding van de loonkloof te onderhandelen. 

- Op sectorniveau via de invoering van genderneutrale functieclassificaties. 

- Op het niveau van de onderneming via de analyserapporten op ondernemingsniveau, het 

organiseren van een verplicht overleg en het aannemen van gelijkekansenplannen en het uitsplitsen 

van de gegevens in de sociale balans naar het geslacht van de werknemer. Op voorstel van de 

ondernemingsraad of, bij ontstentenis, van de vakbondsafvaardiging, kan de werkgever van elke 

onderneming met ten minste 50 werknemers een personeelslid als bemiddelaar aanwijzen (wet van 

25 april 2014). De rol van de bemiddelaar is om de onderneming bij te staan bij het opstellen van het 

verslag en het actieplan, te luisteren naar werknemers die denken het slachtoffer te zijn van 

ongelijke verloning en te zoeken naar oplossingen via informele bemiddeling met het akkoord van de 

betrokken werknemer. Als de informele bemiddeling niet tot een oplossing leidt, kan de werknemer 

klacht neerleggen op grond van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen 

vrouwen en mannen, de zogenaamde 'genderwet'. 

Veel aspecten van de loonkloofwet zijn opgestart en/of opgegaan in andere wetten, zoals in de genderwet. 

In die zin heeft deze wet zichzelf grotendeels opgeheven. 

De Belgische wetgeving over gelijk loon is opgenomen in CAO nr 25 van 15 oktober 1975 van de 

Nationale Arbeidsraad; in de genderwet van 10 mei 2007 en in de wet van 22 april 2012 ter bestrijding van 

de loonkloof tussen mannen en vrouwen. Ook van belang zijn de wetten van 7 oktober 2022 betreffende de 

omzetting van de EU-Richtlijn 2019/1152 inzake transparantie en voorspelbare arbeidsvoorwaarden (art. 4 § 

2, 6°: bepalingen over de verplichte informatie aan de werknemer over het loon) en de wet van 3 oktober 

2023 houdende diverse arbeidsbepalingen (Hoofdstuk II Monitoring van de diversiteit in de bedrijfssectoren 

https://www.indicators.be/nl/i/G05_ICR/Zonder_beroepsactiviteit_door_familieverantwoordelijkheden_%28i28%29
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en de ondernemingen met elke twee jaar de verplichting tot het opstellen van sectorale fiches en eventueel 

een actieplan als uit de analyse van de diversiteit blijkt dat de verschillen m/v te groot zijn. 

Loontransparantierichtlijn  

De genderloonkloof bestrijden is één van de prioriteiten van de EU-strategie voor gendergelijkheid (2020-

2025). 

In 2021 kwam de Europese Commissie met een voorstel om de loonkloof aan te pakken via een richtlijn over 

de loontransparantie om dit voor bedrijven te verplichten.  

De richtlijn (EU) 2023/970 van het Europees Parlement en de Raad van 10 mei 2023 ter versterking 

van de toepassing van het beginsel van gelijke beloning van mannen en vrouwen voor gelijke of 

gelijkwaardige arbeid door middel van beloningstransparantie en handhavingsmechanismen is sinds 6 

juni 2023 van kracht. Lidstaten hebben 3 jaar tijd om de richtlijn om te zetten in nationale wetgeving.  

De richtlijn installeert gemeenschappelijke EU normen in verband met de transparantie van salarissen en 

extra vergoedingen en introduceert maatregelen die werknemers moeten toelaten om hun rechten op gelijke 

beloning voor gelijk en gelijkwaardig werk beter af te dwingen, met bijkomende rechten voor werknemers, 

rapportage- en evaluatieplicht voor werkgevers en opdrachten voor lidstaten om de rechtsmiddelen voor de 

handhaving van de richtlijn en de toegang tot justitie te verbeteren.  

Ze legt vast wat onder begrippen zoals beloning, genderloonkloof, gelijkwaardige arbeid, discriminatie 

(direct, indirect, intersectioneel), categorie van werknemers moet worden verstaan en ze stelt een aantal 

mechanismen in om het beginsel van gelijke beloning te implementeren en verduidelijkt welke elementen als 

bewijsvoering van gelijke of gelijkwaardige arbeid gelden. Deze juridische definities zijn van belang voor de 

toepassing van de richtlijn in nationale wetgeving. 

Alle werknemers (met of zonder arbeidsovereenkomst) hebben ongeacht de grootte van het bedrijf, het recht 

om schriftelijk informatie op te vragen over hun individuele salarisniveau en over het gemiddelde 

salarisniveau (uitgesplitst naar geslacht) voor categorieën werknemers die hetzelfde werk of werk van gelijke 

waarde doen. Werkgevers hebben 2 maanden de tijd om hierop te antwoorden. 

Werkgevers moeten ervoor zorgen dat vacatures en functiebenamingen genderneutraal geformuleerd zijn en 

dat aanwervingsprocedures op niet-discriminerende wijze verlopen. Ze moeten sollicitanten voorafgaand 

aan het sollicitatiegesprek informeren over het beginloon of de loonbaremaôs die op basis van objectieve 

genderneutrale criteria verbonden zijn aan de functie, evenals over de eventueel van toepassing zijnde 

relevante CAO bepalingen. Werkgevers mogen toekomstige werknemers niet naar hun vorige loon vragen. 

Rapportage door werkgevers over beloningsverschillen: 

Werkgevers met meer dan 50 werknemers moeten hun werknemers gemakkelijke toegang verschaffen tot 

de criteria die gebruikt worden voor het bepalen van de beloning, de beloningsschalen en de 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32023L0970
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beloningsontwikkeling. Die criteria moeten objectief en genderneutraal zijn. Lidstaten kunnen werkgevers 

met minder dan 50 werknemers vrijstellen van deze verplichting. 

Werkgevers met meer dan 100 werknemers moeten informatie over loonverschillen tussen mannen en 

vrouwen publiceren m.i.v. informatie over aanvullende of variabele componenten en bonussen bovenop het 

salaris. Voor intern gebruik moet daar informatie aan toegevoegd worden over de 

genderbeloningsverschillen per categorie van werknemers die gelijk of gelijkaardig werk verrichten.25 

Bedrijven met minder dan 100 werknemers kunnen deze informatie op vrijwillige basis verstrekken, maar de 

lidstaten kunnen dit ook wettelijk opleggen.  

Beloningsevaluatie werkgevers bij loonkloof van meer dan 5%: 

Indien uit de rapportage blijkt dat de genderloonkloof binnen een bepaalde categorie van werknemers meer 

dan 5% bedraagt en de werkgever dit verschil niet gerechtvaardigd heeft op basis van objectieve, 

genderneutrale criteria, moeten ondernemingen vanaf 100 werknemers in samenwerking met 

vertegenwoordigers van de werknemers een gedetailleerde evaluatie van het beloningsbeleid uitvoeren. Zijn 

er geen officiële werknemersvertegenwoordigers, dan moet de werkgever daartoe een of meer werknemers 

aanwijzen. 

Gerechtelijke of administratieve procedure wegens vermeende inbreuk: 

Werknemers, instellingen, verenigingen en organen die waken over gelijke behandeling en 

werknemersvertegenwoordigers kunnen gerechtelijke of administratieve procedures instellen wegens een 

vermeende inbreuk. Ze kunnen werkgevers verzoeken om extra uitleg of na eventuele bemiddeling een 

gerechtelijke procedure opstarten namens de persoon die zich benadeeld acht, zelfs na beëindiging van de 

arbeidsrelatie. Werkgevers moeten hier binnen een redelijke termijn een gemotiveerd antwoord op geven of 

de situatie binnen een redelijke termijn rechtzetten.   

Bewijslast bij werkgever: 

Stapt een werknemer naar de rechter dan ligt de bewijslast dat er geen sprake is van discriminatie bij de 

werkgever, die ingeval hij het geding verliest de eisende partij moet vergoeden voor de juridische kosten, de 

proceskosten en de geleden schade.  

Recht op compensatie voor werknemers: 

 
25 Bedrijven met 250 werknemers of meer moeten uiterlijk op 7 juni 2027 een eerste rapport indienen en vanaf dan 

jaarlijks rapporteren. Idem voor bedrijven met 150 tot 249 werknemers, maar zij moeten slechts om de 3 jaar verslag 

uitbrengen. Bedrijven met 100 tot 149 werknemers moeten hun eerste rapport uiterlijk op 7 juni 2031 indienen en 

vervolgens om de drie jaar rapporteren. 
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Werknemers hebben recht op volledige compensatie voor de geleden schade, inclusief achterstallig loon, 

achterstallige bonussen of betalingen in natura. 

De richtlijn voorziet verder in mechanismen zoals toegang tot bewijsmateriaal, verjaringstermijnen, sancties, 

gelijke beloning bij overheidsopdrachten en concessies, bescherming tegen represailles of minder gunstige 

behandeling en in de aanduiding van een orgaan dat instaat voor de ondersteuning en het toezicht op de 

uitvoering van de richtlijn.  

De richtlijn neemt intersectionele discriminatie op in het toepassingsgebied. 

Lidstaten moeten de richtlijn uiterlijk op 7 juni 2026 omgezet hebben in het nationaal recht en uiterlijk op 7 

juni 2031 de Commissie informeren over de uitvoering van de richtlijn en de impact daarvan in de praktijk. 

Ten laatste op 7 juni 2033 zal de Commissie een verslag indienen bij het Europees Parlement en de Raad 

over de uitvoering van de Richtlijn. 

Momenteel is er in België een gebrek aan loontransparantie in de privésector en zijn er bepaalde 

tekortkomingen betreffende de vereiste genderneutraliteit van functieclassificatiesystemen.  

Het IGVM, formuleerde in zijn Advies nr. 2020-1/001 ñbetreffende diverse wetsvoorstellen tot wijziging van 

de wet van 22 april 2012 ter bestrijding van de loonkloof aangaande de doeltreffendheid en de efficiëntie 

van de wetò (2020) verschillende aanbevelingen voor het parlement om de loontransparantie te versterken; 

o.a. het gebruik van de gegevens uit de sociale balans versterken en een samenwerking met de RSZ tot 

stand brengen om de loontransparantie te versterken; de formulieren voor de analyseverslagen moeten 

worden aangepast om de overzichtelijkheid en de interpreteerbaarheid van de gegevens te verhogen; er 

moet een instrument worden ontwikkeld en criteria geformuleerd om een eenduidige interpretatie van 

gegevens toe te laten. 

 

De Raad van de Gelijke Kansen voor Mannen en vrouwen: 

Advies nr. 155 van 25 juni 2021 van het bureau van de Raad van de Gelijke Kansen voor Mannen en 

Vrouwen betreffende de loontransparantie en het wegwerken van de loonkloof tussen vrouwen en mannen   

Advies nr. 161 van het bureau van de Raad van de Gelijke Kansen voor Mannen en Vrouwen van 22 

oktober 2021 over het voorstel van richtlijn COM (2021) 93 DEF. ï Gelijke beloning en transparantie : met 

een uitvoerige analyse per artikel. 

Advies nr. 172 van het bureau van de Raad van de Gelijke Kansen voor Mannen en Vrouwen van 9 februari 

2024 betreffende de Richtlijn 2023/970 van 10 mei 2023 tot versterking van de toepassing van het beginsel 

van gelijke beloning van mannen en vrouwen voor gelijke of gelijkwaardige arbeid door middel van 

beloningstransparantie en handhavingsmechanismen (PB 17.05.2023) en Opvolging van advies 155 van de 

Raad van 25 juni 2021 en van advies 161 van de Raad van 22 oktober 2021:... 

https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/adivsories/avis_2020a001_iefh_sur_les_propositions_de_loi_sur_lecart_salarial_-_nl.pdf
https://raadvandegelijkekansen.be/media/15/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/15/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/321/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/321/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/477/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/477/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/477/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/477/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/477/download?inline
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De adviezen 155, 161 en 172 vormen één geheel. 

Er is al aanzienlijke vooruitgang geboekt sinds de CAO 25 van de Nationale Arbeidsraad (15.10.1975) en de 

wet die de verplichting tot gelijke beloning heeft versterkt (wet van 22.04.12). 

De nog bestaande loonkloof tussen mannen en vrouwen weerspiegelt de sectoren waarin grotendeels 

vrouwen werken, die minder betaald worden en die vaardigheden vereisen die als minder waardevol 

beschouwd en gekwalificeerd worden op de arbeidsmarkt en de posities die ze innemen in de 

functiehiërarchie. Ze zijn ook te wijten aan het feit dat vrouwen korter werken (meer deeltijds) dan mannen. 

De Vrouwenraad vraagt m.b.t. de loonkloof v/m en loontransparantie: 

Loonkloofwet: 

Positieve aspecten van de loonkloofwet zijn 1) het feit dat onderhandelingen en debatten over lonen 

plaatsvinden op de drie onderhandelingsniveaus (interprofessioneel, sectorieel, ondernemingsniveau) met 

gedeelde verantwoordelijkheden tussen werknemers en de werkgevers; 2) periodieke verplichtingen die de 

wet met zich meebrengt. 

Mankementen van de loonkloofwet zijn: 1) Geen steun voor ondernemingen bij het invullen van het 

tweejaarlijks verslag over de loonstructuur waarbij ze moeilijkheden ondervinden. Het formulier is 

ingewikkeld en er staan te weinig genderindicatoren in. Het verslag is vertrouwelijk, bestemd voor de 

ondernemingsraad. Het moet nergens ingediend worden. Er is dus geen controle mogelijk. 2) De sociale 

balans wordt niet altijd correct ingevuld. 3) De loonkloofwet bevat verplichtingen maar weinig of geen 

controles. 4) Geen maatregelen voor de openbare sector. 5) Weinig maatregelen gericht op de 

loontransparantie op het niveau van de ondernemingen. 6) Binnen de Paritaire Comités zijn alle 

functieclassificaties herzien. Maar er wordt enkel aandacht besteed aan de functietitels binnen de sector; 

geen vergelijkingen over de sectoren heen waarbij de zogenaamde vrouwelijke sectoren minder goed 

betaald worden dan zogenaamde mannelijke sectoren. 

Onze aanbevelingen (o.a. ook nog uit ons memorandum 2019): 

Bij elke evaluatie van de loonkloofwet moet er specifieke aandacht zijn voor de toepassing van de 

analyserapporten op ondernemingsniveau en voor de rol van de bemiddelaar. 

De regering zet zich in voor het bevorderen van sectorakkoorden en van maatregelen op 

ondernemingsniveau met het oog op het bestrijden van de loonverschillen. 

De beroepen in de gezondheidszorg op te waarderen wat betreft beloning en erkenning van hun bijdrage 

aan het algemeen belang (essentiële beroepen) en de zware arbeidsomstandigheden te erkennen van 

bepaalde banen die door grotendeels vrouwen worden uitgevoerd. 

Een systematische screening van sleutelteksten in het beleidsproces op basis van het genderperspectief 

zou in de toekomst een bijdrage moeten leveren tot het dichten van de loo(n)pbaankloof.  
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Blijvend onderzoek naar de structurele oorzaken voor ongelijke beloning en hoe deze aan te pakken blijft 

noodzakelijk. Onderzoek naar de relatie tussen loonkloof en migratieachtergrond om na te gaan of vrouwen 

met migratieachtergrond de negatieve effecten van de loonkloof disproportioneel ervaren. 

De uitwerking van genderneutrale functieclassificaties, zowel op interprofessioneel niveau als op sectoraal 

niveau, moet verdergezet worden ook bij nieuwe jobs die gecreëerd worden in het kader van innovatie ï 

digitalisering ï robotisering en artificiële intelligentie; opleidingen voor vakbondsafgevaardigden over (het 

opsporen van) loonverschillen. 

Een onderzoek dat de loonkloof m/v in kaart brengt in kmoôs en vzwôs die volgens de loonkloofwet niet 

onderworpen zijn aan een verplichte opmaak van een analyseverslag van de bezoldigingsstructuur van de 

werknemers. 

Een gecoördineerd loonkloofactieplan op alle beleidsniveaus en het ter beschikking stellen van de nodige 

middelen om de loonkloofwet (en aspecten die opgenomen zijn in volgende wetgevende maatregelen) uit te 

voeren. 

In de analyse van de vergoedingen moet ook de aard van de extralegale voordelen aan bod komen. 

De informatie van het analyseverslag over de bezoldigingsstructuur van werknemers in ondernemingen in 

het kader van de loonkloofwet mag niet langer confidentieel zijn zodat bewijs van mogelijke discriminatie kan 

worden vastgesteld. Ook de bemiddelaar, aangesteld door de werkgever, en de klager binnen een bedrijf 

dienen een beschermd statuut te krijgen. 

Binnen het kader van een kortere werkweek (cfr. Vrouwenraadcombinatiemodel en het Paarse Pact) is het 

van belang om te streven naar en te investeren in de meest geschikte werktijdenregelingen die een win - 

winsituatie moeten betekenen voor werknemers en werkgevers.  

Besparingsmaatregelen mogen niet ten koste gaan van vrouwen en mannen in armoede (vaak 

alleenstaande oudere vrouwen, alleenstaande moeders en daklozen). Daarom willen wij dat alle 

minimuminkomens, uitkeringen en lonen voldoende welvaartsvast zijn en blijven en zeker opgetrokken 

worden tot boven de Europees vastgelegde armoederisicogrens. 

Een minimumloon van 17 euro bruto per uur (te indexeren) voor iedereen; dat zal ten goede komen aan de 

situatie van een groot aantal vrouwen. 

De economie heeft bovendien alle talenten nodig, dus is het aangewezen om alle (elders en eerder 

verworven) competenties in te zetten voor óde juiste vrouw/man/persoon op de juiste plaatsô, zonder enige 

vorm van discriminatie.    

Kortom: de regering moet sterk inzetten op het wegwerken van de loonkloof/loopbaankloof én de 

pensioenkloof v/m. 

https://vrouwenraad.be/trefwoord/het-paarse-pact/
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De omzetting van de loontransparantierichtlijn moet gebeuren vóór 2026. De maatregelen gelden voor het 

interprofessionele, het sectorale en het ondernemingsniveau, zowel in de privésector als in de openbare 

sector. Bijna alle artikels van de richtlijn nopen tot aanpassingen in de Belgische wetgeving. Zo zullen 

bijvoorbeeld de juridische definities die in de richtlijn staan in de bestaande Belgische regelgeving moeten 

worden aangepast. Zie ook aanbevelingen in het Advies 172 van de Raad van de Gelijke Kansen voor 

Mannen en Vrouwen: o.a. aanpassingen van de teksten van verschillende wetten met betrekking tot de 

juridische definitie van ñgelijk loon of loon van gelijke waardeò en de gedeeltelijke omkering van de bewijslast 

(wet van 07.10.22 betreffende transparante en voorspelbare arbeidsvoorwaarden (omzetting van richtlijn 

2019/1152), de Genderwet van 10.05.07, de wet op de loonkloof alsook dr CAO 25 zelf); overleg met de 

sociale partners in de privésector. De openbare diensten en de gefedereerde entiteiten: 

beloningstransparantie toe te passen op extralegale voordelen, waarvan weinig vrouwelijke managers 

profiteren; de werknemers te informeren zodat ze hun rechten kunnen laten gelden; 

Werknemersvertegenwoordigers een specifieke opleiding te geven in de organen waar de evaluatie van 

beloningsverschillen en de rapporten worden besproken, om eventuele beloningsverschillen op te sporen. 

Federaal actieplan gender en werk 

In de legislatuur 2015-2019 was het de bedoeling om een federaal actieplan óGender en Werkô te lanceren, 

vanuit de overtuiging dat de problematiek van de genderongelijkheden in de professionele sfeer horizontaal 

moest aangepakt worden.  Dit plan zou een reeks concrete maatregelen rond vijf assen uitwerken: - de strijd 

tegen genderdiscriminaties op de arbeidsmarkt, - de verbetering van de verzoening van werk en privéleven, 

- de strijd tegen de loonkloof, - de bevordering van de evenwichtige vertegenwoordiging in de economische 

besluitvorming - de deconstructie van seksistische stereotypen. Helaas is het bij voornemens gebleven.  

 

In het federaal plan gender mainstreaming (2021) engageerde de minister van Werk zich ertoe de 

genderdimensie prioritair te integreren in 1) De jaarlijkse conferentie over de werkgelegenheid over óeen 

harmonieus einde van de loopbaanô; 2. De verbetering van het welzijn van de werknemers; 3. De invoering 

van een individueel recht op opleiding; 4. De omkadering van het telewerk; 5. De verzoening van privé- en 

beroepsleven; 6. De verbetering van deeltijdse arbeid, met inbegrip van de bespreking van de collectieve 

arbeidsduurvermindering en de responsabiliseringsbijdrage; 7. De invoering van een academische 

monitoring van de diversiteit en de discriminatie op het niveau van de sectoren. 

 

Tijdens de legislatuur 2019-2024 werden er Werkgelegenheidsconferenties georganiseerd. In 2021 was het 

thema óharmonieuze loopbaaneindenô; in 2022 óarbeidsmarktintegratie van mensen van buitenlandse 

afkomstô, telkens met aandacht voor de genderdimensie; in 2023 was het centrale thema de 

arbeidsmarktparticipatie van vrouwen: het bestaande nationale en internationale kader en aanbevelingen 

kwamen aan bod. Ook goede praktijken uit verschillende sectoren werden voorgesteld. 

 

 

De Vrouwenraad vraagt: 
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Een federaal actieplan gender en werk en de daadwerkelijke uitvoering ervan, dat rekening houdt met de 

bevindingen van de Werkgelegenheidsconferenties 2021, 2022, 2023; met de aanbevelingen van de HRW 

over de positie van vrouwen op de arbeidsmarkt, met de nog relevante adviezen van de RGKMV en van het 

IGVM en met aanbevelingen van relevante middenveldorganisaties. 

Inclusieve arbeidsmarkt 

Naast het wegwerken van de loonkloof, pensioenkloof en zorgkloof m/v pleiten we ook voor gelijke toegang 

tot de arbeidsmarkt. 

We verwijzen ook naar de Enquête van de Arbeidskrachten van Statbel: Arbeidsmarkt volgens herkomst 

nationaliteit (13 juni 2023): Terwijl alle herkomstcategorieën er zowel qua werkgelegenheidsgraad als qua 

activiteitsgraad sterk op vooruitgegaan zijn, zijn er toch grote verschillen naargelang de herkomstgroep. 

Globaal gezien is de arbeidsmarktpositie van personen met een herkomst van binnen de EU veel gunstiger 

dan die van personen van buiten de EU. Bij specifieke herkomstgroepen zoals Noord-Afrika, Sub-Saharisch 

Afrika en kandidaat-EU-lidstaat (d.w.z. voornamelijk Turkije) blijft de kloof nog vrij groot met verschillen 

gaande van 17,6 procentpunt tot 24,5 procentpunt.  

Achter deze globale cijfers schuilen grote verschillen in evolutie tussen de indicatoren van vrouwen en 

mannen en de kloof tussen beide geslachten. Een vrij algemeen fenomeen bij elke herkomstgroep 

vaststellen is de toegenomen deelname van vrouwen aan de arbeidsmarkt, in combinatie met de sterk 

gedaalde werkloosheidsgraad die ervoor gezorgd heeft dat de vrouwelijke werkgelegenheidsgraad veel 

sterker gestegen is dan de mannelijke werkgelegenheidsgraad. Toch zijn er hier ook grote verschillen tussen 

herkomstgroepen binnen en buiten de EU. Terwijl de deelname aan de arbeidsmarkt (zoals uitgedrukt via de 

activiteitsgraad) van vrouwen van 15-64 jaar met een herkomst uit Noord-Afrika of uit een kandidaat-EU-

lidstaat wel gestegen is in vergelijking met 20 jaar geleden, is in de periode 2020-2021-2022 gemiddeld 

minder dan 40% van hen aan het werk. Bij vrouwen met herkomst uit Sub-Saharisch Afrika is de situatie iets 

beter met 52,0% die aan het werk is. 

Dankzij de nieuwe herkomstvariabele kan nu voor het eerst ook gekeken worden naar hoe divers 

verschillende beroepsgroepen en economische sectoren samengesteld zijn. Zo blijken personen met een 

niet-Europese herkomst veel vaker een job als arbeider te hebben en zijn ze sterk ondervertegenwoordigd 

bij overheidsjobs. Personen met een herkomst uit de EU13 zijn vaker terug te vinden in de bouwsector en 

personen van Sub-Saharisch Afrika blijken sterk oververtegenwoordigd in de sector van de menselijke 

gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening. 

De Vrouwenraad vraagt: 

Toepassing van de genderwet en de andere anti-discriminatiewetten en ook monitoring op dit vlak.  

https://statbel.fgov.be/nl/nieuws/arbeidsmarktsituatie-volgens-herkomst-nationaliteit
https://statbel.fgov.be/nl/nieuws/arbeidsmarktsituatie-volgens-herkomst-nationaliteit


Vrouwenraadmemorandum Federale verkiezingen in 2024 (versie mei 2024) 

 

 

78 

Het beleid rond Elders Verworven Competenties (EVC) is een belangrijk instrument voor het verlagen van de 

drempels tot de arbeidsmarkt. Daar moet sterker op worden ingezet en dit op een manier dat er geen 

ongelijkheid wordt gecreëerd ten opzichte van competenties die aanleunen bij (onbetaalde) zorgfuncties. 

Zorgkloof en Work Life Balance richtlijn 

De Genderzorgkloof werd superduidelijk tijdens COVID-19. Genderaspecten op het vlak van zorg zijn 

multidimensioneel; zowel voor zorggevers als voor zorgontvangers. Op het vlak van werk heeft de Europese 

Unie de Work Life Balance richtlijn goedgekeurd. 

We verwijzen naar ons Vrouwenraaddossier met aanbevelingen: Impact EU-regelgeving werk en privé 

Omzetting richtlijn (EU) 2019/1158. Evenwicht tussen werk en privéleven voor ouders en 

mantelzorgers (2023); met volgende aanbevelingen: 

Opdat ouders optimaal en gelijk hun zorgtaken bij de geboorte van een kind zouden kunnen vervullen 

vragen we:  

Voor geboorteverlof: zie verder bij hoofdstuk Sociale Zekerheid ï Geboorteverlof. 

Overdraagbaarheid van het (resterende) ouderschapsverlof naar de langstlevende partner in geval van 

vroegtijdig overlijden van de andere partner.26  

Ouderschapsverlof voor pleegouders.  

Een bonus van 1 maand per partner, als beide partners hun vier maanden ouderschapsverlof hebben 

opgenomen (Vrouwenraadmemorandum 2019).  

De uitkeringen/premies van het tijdskrediet en de thematische verloven moeten voldoende hoog zijn en 

blijven, minstens zo hoog als het gewaarborgd minimumloon (Vrouwenraadmemorandum 2019).  

We verwijzen ook naar het gemeenschappelijk persbericht óVrouwenraad en Gezinsbond tegen afbouw 

tijdskrediet en ouderschapsverlofô (19 januari 2023): ñDe stelsels van tijdskrediet, loopbaanonderbreking en 

de thematische verloven (zoals ouderschapsverlof) kennen doorheen de jaren een groeiend succes omdat 

ze tegemoetkomen aan een duidelijke maatschappelijke wens voor een beter evenwicht tussen werk en 

privéleven. En toch kondigde deze regering in 2020 een herziening aan via een overleg met de sociale 

partners over de ñvereenvoudiging, harmonisering en optimalisering van de verschillende verlofstelsels, met 

specifieke aandacht voor de motieven zorg en combinatie van werk en gezin.ò We hebben vernomen dat de 

regering in het kader van het begrotingsakkoord (11 oktober 2022) nog deze maand aanpassingen van een 

 
26 Zie ook Advies nr. 169 van 3 maart 2023 van het Bureau van de Raad van de Gelijke Kansen voor Mannen en 

Vrouwen, betreffende een wetsontwerp "dat de overdracht van het saldo van het ouderschapsverlof van de overleden 

ouder aan de overlevende ouder mogelijk maakt" (nr. 2123) 

https://raadvandegelijkekansen.be/media/472/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/472/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/472/download?inline
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aantal KBôs op de agenda heeft: Voor tijdskrediet met motief ózorg voor het kindô worden voorwaarden 

gewijzigd. Tijdskrediet zou moeten beginnen voordat het kind vijf jaar is, waar dat vandaag acht jaar is. Dat 

komt trouwens overeen met de leerplichtleeftijd. De inkorting lijkt ons bijzonder moeilijk wanneer er een kind 

met een beperking is of met een langdurige ziekte. De anciënniteitsvoorwaarde van 2 jaar wordt 

opgetrokken naar 3 jaar en er komt een voltijdse tewerkstellingsvoorwaarde van 12 maanden voor voltijds en 

halftijds tijdskrediet. Het ziet ernaar uit dat deeltijdse werknemers hierdoor uitgesloten worden van het recht 

op tijdskrediet met uitkeringen. Verder wordt de toekenningsperiode ingekort van 51 maanden naar 48 

maanden. Als we de werkgelegenheidsgraad willen vergroten, is het essentieel om de combinatie werk en 

gezin haalbaar te houden. En daarvoor zijn tijdskrediet en thematische verloven essentieel, Voor 

werknemers van meer dan 50 jaar zullen de anciënniteitstoeslagen en supplementen bij tijdskrediet, 

thematische verloven en loopbaanonderbreking verdwijnen. Dat terwijl de uitkeringen nu al te laag zijn. De 

vooropgestelde aanpassingen door de regering maken ook dat meer vrouwen dan mannen hierdoor nadelen 

zullen ondervinden. We hebben nood aan een duurzaam gefinancierd zorgbeleid, een gelijke verdeling van 

de zorg en een gelijke opname van verlof om gezinsredenen door beide ouders. Door de inperking van de 

stelsels van tijdskrediet, loopbaanonderbreking en de thematische verloven wordt de combinatie van werk 

en gezin er zeker niet gemakkelijker op. 

Inzake de aanpassing van de Genderwet - nl. beschermd criterium wordt vervangen door: geslacht, 

zwangerschap, medisch begeleide voortplanting, bevalling, geven van borstvoeding, moederschap, 

gezinsverantwoordelijkheden, genderidentiteit, genderexpressie, seksekenmerken en geslachtsverandering 

ï vragen we een uitgewerkte definitie van gezinsverantwoordelijkheden - conform de ILO-conventie n° 156 

voor werknemers met gezinsverantwoordelijkheden. Dit zou zinvol zijn zodat een objectieve rechtvaardiging 

van directe discriminatie kan worden uitgesloten. Dit kan via een aparte/specifieke wet over 

gezinsverantwoordelijkheden uitgewerkt worden. 

Werkbaar en wendbaar werk 

SDG 8 

 

Werkloosheidsgraad: In 2021 bedroeg de werkloosheidsgraad in België 6,3 procent. Om de duurzame-

ontwikkelingsdoelstelling tegen 2030 te realiseren, moet dat cijfer dalen. De trend is onbepaald tussen 2000 

en 2021 (evaluatie van november 2022). In 2022 bedroeg de werkloosheidsgraad in België 5,6 procent. Om 

https://www.indicators.be/nl/i/G08_UNE/Werkloosheidsgraad_%28i40%29
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de duurzame-ontwikkelingsdoelstelling tegen 2030 te realiseren, moet dat cijfer dalen. De trend is onbepaald 

tussen 2000 en 2022 (evaluatie van november 2023). 

De werkloosheidsgraad als procent van de beroepsbevolking bedroeg in 2021 voor vrouwen 5,3% en 

mannen 6,7%. In 2022 voor vrouwen 5,3% en voor mannen 5,9%. 

Werkgelegenheidsgraad: In 2021 bedroeg de werkgelegenheidsgraad in België 70,6 procent. Om de 

duurzame-ontwikkelingsdoelstelling tegen 2030 te realiseren, moet dat cijfer 80 procent bereiken. Dat doel 

wordt niet bereikt met een voortzetting van de trend sinds 2000 (gegevens beschikbaar in november 2022). 

De werkgelegenheidsgraad evolueert dus ongunstig. In 2022 bedroeg de werkgelegenheidsgraad in België 

71,9 procent. Om de duurzame-ontwikkelingsdoelstelling tegen 2030 te realiseren, moet dat cijfer 80 procent 

bereiken. Dat doel wordt niet bereikt met een voortzetting van de trend sinds 2000 (gegevens beschikbaar in 

november 2023). De werkgelegenheidsgraad evolueert dus ongunstig. 

De werkgelegenheidsgraad uitgedrukt in procent van de bevolking op arbeidsleeftijd (20-64 jaar) bedroeg in 

2021 voor vrouwen 66,8% en voor mannen 73,7%. In 2022 voor vrouwen 68,1% en voor mannen 75,7%. 

Wet werkbaar en wendbaar werk 

De wet van 5 maart 2017 betreffende werkbaar en wendbaar werk wil werk flexibeler of wendbaarder maken 

voor de werkgevers terwijl de werknemers meer autonomie zouden moeten krijgen bij de organisatie van 

hun werk waardoor het werkbaarder kan worden. 

Een reeks maatregelen moeten werknemers langer gezond aan het werk houden: 1) arbeidsuur (flexibele 

uurroosters, vrijwillige overuren, interne grens arbeidsduur, (Europese) grens arbeidstijd, uitbreiding van het 

plus minus conto, glijdende roosters); 2) deeltijdse arbeid; 3) verloven (schenking van conventionele 

verloven, loopbaansparen, aanpassing van de thematische verloven); 4) uitzendarbeidsovereenkomst 

onbepaalde duur; 5) occasioneel werk; 6) hervorming van de werkgeversgroeperingen; 7) e-commerce; 8) 

opleiding. 

Meer info: Werk België/werkbaar en wendbaar werk 

In Vlaanderen wordt werkbaar werk opgevolgd door de SERV via de werkbaarheidsmonitor. Driejaarlijks 

wordt een representatief staal van werknemers (eerste meting 2004) en zelfstandige ondernemers (eerste 

meting 2007) uitgenodigd voor het invullen van een schriftelijke werkbaarheidsenquête. Er wordt gepeild 

naar werkplezier, werkstress, meer mogelijkheden, balans tussen werk en privé. Meer info: SERV Wat is 

werkbaar werk? 

Deze wet zet vooral in op een doorgedreven flexibiliteit, door o.a. glijdende uurroosters, occasioneel 

telewerk, loopbaansparen en het schenken van verlofdagen. ŸDe mogelijkheid om 100 extra overuren per 

kalenderjaar te presteren tegen een hogere financiële vergoeding vergemakkelijkt de combinatie met zorg 

niet. Ÿ Loopbaansparen en de schenking van verlofdagen kennen weinig succes. Loopbaansparen vergroot 

mogelijks de genderongelijkheid. 

https://www.indicators.be/nl/i/G08_EMP/Werkgelegenheidsgraad_%28i41%29
https://werk.belgie.be/nl/themas/werkbaar-en-wendbaar-werk?id=45804
https://www.werkbaarwerk.be/werkbaarwerk/pagina/wat-werkbaar-werk
https://www.werkbaarwerk.be/werkbaarwerk/pagina/wat-werkbaar-werk
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De Vrouwenraad vraagt: 

Een grondige evaluatie van de wet werkbaar en wendbaar werk op federaal niveau vanuit 

genderperspectief. Verbetert ze echt de werk-privébalans? 

 

Arbeidsdeal 

De ówet houdende diverse arbeidsbepalingen 3 oktober 2022 (arbeidsdeal)ô is een pakket van maatregelen 

met als einddoel een tewerkstellingsgraad van 80%. Eén van de meest opvallende is de samengedrukte 

vierdagenweek, waarin hetzelfde aantal uren in minder dagen wordt gepresteerd. Voltijdse werknemers 

hebben het recht om dit aan te vragen. Eén van de meest opvallende is de samengedrukte vierdagenweek, 

waarin hetzelfde aantal uren in minder dagen wordt gepresteerd. Voltijdse werknemers hebben het recht om 

dit aan te vragen. Deze maatregel zou ten goede komen voor ouders in co-ouderschap met een week om 

week verblijfsregeling. Maar deze maatregel draagt niet bij tot de dagdagelijkse combinatie van betaald 

werk, zorg en vrije tijd. Overige werkdagen worden langer. Langere werkdagen zijn niet bevorderlijk voor de 

productiviteit. Deeltijdsen hebben geen toegang tot systeem. Uit voorlopige cijfers blijkt dat er momenteel 

amper gebruik wordt gemaakt van deze regeling (0,7% van de arbeiders en 0,4% van de bedienden).27 

Wat betreft de maatregel over de samengedrukte vierdagenweek die niet toegankelijk is voor deeltijds 

werkenden: Vandaar ook onze eis voor een 30-urenweek. 

Rapport arbeidsomstandigheden in België 

Op 4 april 2023 stelde de FOD Werkgelegenheid tijdens een conferentie de resultaten voor over De 

jobkwaliteit in Belgi± in 2021: Toenemende impact van psychosociale risicoôs en musculoskeletale 

aandoeningen op werknemers | News.belgium 

De toenemende evolutie van psychosociale risicoôs (PSR) en vooral van musculoskeletale aandoeningen 

(MSA) blijven de voornaamste problemen waarmee de meerderheid van de werknemers over alle 

activiteitensectoren heen wordt geconfronteerd. 

De belangrijkste vaststellingen zijn: 

¶ Wat de dimensie ówerkô betreft, stellen we in het algemeen een negatieve evolutie vast tussen 2015 

en 2021. Met name alle onderzochte risicoôs zijn toegenomen. Ook de locatie van het werk is tussen 

2015 en 2021 sterk veranderd, met een duidelijke toename van thuiswerk en een sterke afname van 

werken in de gebouwen van de werkgever. Hier zien we de gevolgen van de COVID-19-pandemie, 

die veel werknemers dwong van thuis uit te werken daar waar hun activiteit dat toeliet. 

 
27 Femma Wereldvrouwen: Femma Overzicht Beleidsprioriteiten  

https://news.belgium.be/nl/de-jobkwaliteit-belgie-2021-toenemende-impact-van-psychosociale-risicos-en-musculoskeletale
https://news.belgium.be/nl/de-jobkwaliteit-belgie-2021-toenemende-impact-van-psychosociale-risicos-en-musculoskeletale
https://news.belgium.be/nl/de-jobkwaliteit-belgie-2021-toenemende-impact-van-psychosociale-risicos-en-musculoskeletale
file:///C:/Users/HerlindisMoestermans/Nederlandstalige%20Vrouwenraad%20VZW/Vrouwenraad%20-%20Documents/Standpunten/MEMORANDA/Memorandum%202024/Beleidseisen%20Femma%202020-2024.pdf
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¶ Wat de dimensie ótewerkstellingô betreft, zien we een verbetering tussen 2015 en 2021. Het aantal 

vaste contracten en carrièremogelijkheden is toegenomen. Tussen 2015 en 2021 is ook de aard van 

de door de werknemers ontvangen opleidingen veranderd. 

¶ Voor de dimensie óarbeidsverhoudingenô stellen we voornamelijk een verbetering vast van de 

participatie en vooral een duidelijke toename van de vertegenwoordiging. De COVID-19-pandemie 

kan een stimulans zijn geweest voor het organiseren van vele regelmatige vergaderingen waar 

werknemers konden worden geïnformeerd over de gevolgen van de pandemie voor hun organisatie 

en waar ze hun mening konden geven. 

¶ Wat de gezondheid van de werknemers betreft, stellen we voor bijna alle onderzochte kenmerken 

een verslechtering vast. Het aantal werknemers dat zegt dat het werk een (negatieve) invloed heeft 

op hun gezondheid is toegenomen. Van de 5 kenmerken van psychologisch welzijn hebben er 4 een 

score die afneemt tussen 2015 en 2021. 

De dimensie ówerkô omvat arbeidsinhoud, arbeidsorganisatie en arbeidsomstandigheden. De tweede 

dimensie, ótewerkstellingô, omvat de overgang van werk naar priv®leven, dus het arbeidsvolume en de 

flexibiliteit, maar ook opleiding en carrièremogelijkheden, die het menselijk kapitaal vergroten. De derde 

dimensie, óarbeidsverhoudingenô, omvat de interpersoonlijke relaties en de sociale dialoog, zowel via formele 

als informele kanalen. 

Werkgerelateerde musculoskeletale aandoeningen (MSA): Vrouwen rapporteren over het algemeen iets 

meer fysieke klachten dan mannen: 84% van de vrouwen tegenover 77% van de mannen rapporteert 

minstens één van de MSA-symptomen. Dit verschil hangt deels samen met de relatief grotere 

vertegenwoordiging van vrouwen in de sectoren gezondheid en onderwijs, waar het aandeel gerapporteerde 

MSA over het algemeen iets hoger ligt. 

Precaire arbeid veroorzaakt en bestendigt ongelijkheid in de samenleving op verschillende manieren. Ten 

eerste is de tewerkstellingskwaliteit gerelateerd aan machtsverhoudingen in de samenleving, waardoor 

precaire arbeid vaker voorkomt bij maatschappelijke groepen die zich in een situatie van kwetsbaarheid 

bevinden. Die kwetsbaarheid zet zich door op de arbeidsmarkt en wordt er zelfs gegenereerd. Zo leiden een 

laag of instabiel inkomen uit de eigen (precaire) job tot afhankelijkheid van andere inkomsten (o.a. 

inkomensvervangende overheidsuitkeringen, of de inkomsten van een levenspartner). Uit voorgaand 

onderzoek blijkt dat vrouwen, jongeren, laaggeschoolden, arbeiders en immigranten vaker geconfronteerd 

worden met precaire arbeid. De resultaten van dit rapport: mannen en vrouwen verschillen niet significant 

van elkaar wat betreft de overkoepelende indicator van precariteit. Hetzelfde geldt voor de aparte dimensies 

óeconomische duurzaamheidô en óinformele onderhandelingsmachtô. Wel worden mannen vaker dan vrouwen 

geconfronteerd met flexibele uren en rapporteren ze iets vaker een gebrek aan formele 

onderhandelingsmacht. Vrouwen werken dan weer vaker onvrijwillig deeltijds en rapporteren vaker een 

gebrek aan opleidingsmogelijkheden. 

Hoofdstuk 7 bijvoorbeeld, gaat in op oudere werknemers en het perspectief van duurzaam werk, waarbij 

systematisch onderscheid wordt gemaakt tussen de contrasterende uitdagingen in verband met het einde 
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van de loopbaan van mannen en vrouwen. Dit thema is verankerd in een context van beleidsmaatregelen 

om ouderen in België aan het werk te houden en weer aan het werk te krijgen sinds 2006, waaronder 

maatregelen om de voorwaarden voor toegang tot regelingen voor vervroegde uittreding te beperken. t de 

kwestie van de arbeidsmodaliteiten van oudere werknemers onlosmakelijk verbonden is met die van het 

geslacht, aangezien er aanzienlijke verschillen bestaan tussen oudere mannen en vrouwen wat betreft 

sectoren, beroepen en de oververtegenwoordiging van deeltijdwerk. Oudere vrouwelijke werknemers zijn 

bijvoorbeeld oververtegenwoordigd in het onderwijs, de gezondheidszorg en het maatschappelijk werk, die 

ook zwaar door de gezondheidscrisis zijn getroffen. De samenstelling van jobs per beroepscategorie voor 

mannen en vrouwen van 50 jaar en ouder heeft de reeds in 2015 aanwezige trends gehandhaafd, maar de 

evoluties sinds de laatste golf kunnen wijzen op een betere duurzaamheid van werk voor oudere 

werknemers. Het zou interessant zijn als het beleid voor de handhaving van de werkgelegenheid zich 

speciaal zou richten op de uitgeoefende beroepen om deze dynamiek te versterken. Wat deeltijdwerk 

betreft, zijn vrouwen oververtegenwoordigd (55% van de werknemers van 50 jaar en ouder in onze 

steekproef werkt in deeltijd) in vergelijking met mannen van dezelfde leeftijd (15%), terwijl 19% hun werktijd 

zou willen uitbreiden. Er is dus beleidsruimte om voltijds werk onder vrouwen te bevorderen; beleid dat 

gericht is op onvrijwillig deeltijdwerk onder oudere werknemers zou veelbelovend kunnen zijn in de context 

van een doelstelling om voltijds werk te bevorderen. In vergelijking met jongere groepen lijken 50-plussers 

minder onder druk te staan, minder nachten te werken, stabielere contracten te hebben en minder vaak 

geconfronteerd te worden met pesterijen en ander agressief gedrag. Het beleid inzake oudere werknemers 

zou erop gericht kunnen zijn deze positieve bevinding te versterken, aangezien deze factoren de 

duurzaamheid van het werk kunnen verbeteren. Aan de andere kant vereist het werk van werknemers van 

50 jaar en ouder minder vaak dat ze nieuwe dingen leren, worden ze vaker blootgesteld aan risicoôs in 

verband met werkhoudingen, hebben ze minder vooruitzichten op loopbaanontwikkeling en minder toegang 

tot opleiding, worden ze minder regelmatig geraadpleegd bij het vaststellen van hun werkdoelstellingen en 

worden ze minder gesteund door hun collegaôs en hun superieuren. Ook moet worden opgemerkt dat de 

jobkwaliteit voor vrouwen van 50 jaar en ouder over het algemeen lager lijkt dan voor hun mannelijke 

tegenhangers. In deze verschillende dimensies moet de bestaande dynamiek worden veranderd, waarbij 

oudere werknemers meer kansen krijgen en er gestreefd wordt naar een werkomgeving waarin houdingen 

minder risicoôs met zich meebrengen. Wat de gezondheid betreft, stellen we vast dat werknemers van 55 

jaar en ouder gemiddeld minder gezondheidsproblemen hebben dan hun collegaôs van 35-44 en 45-54 jaar 

(behalve pijn in de beenspieren). Waarschijnlijk hebben oudere werknemers met frequentere 

gezondheidsproblemen de arbeidsmarkt voortijdig verlaten, via een regeling voor brugpensioen of een 

ziekte- en invaliditeitsverzekering. Hetzelfde geldt voor psychologisch welzijn en werktevredenheid. 

Gezondheid, psychologisch welzijn en werktevredenheid zouden de beslissing om aan het eind van de 

loopbaan te blijven werken dus sterk kunnen beïnvloeden, misschien zelfs meer dan de jobkwaliteit. 

Maatregelen ter verbetering van die dimensies zouden de vervroegde uittreding uit de arbeidsmarkt kunnen 

verminderen. Ten slotte hebben we gekeken naar het belang van gezinslasten en huishoudelijke taken bij 

oudere werknemers. Zij zorgen minder vaak dan de 35-49-jarigen voor hun kinderen en kleinkinderen en zijn 

minder vaak betrokken bij huishoudelijke taken, maar ze worden vaker gevraagd voor oudere of 

gehandicapte familieleden te zorgen. Van de 50-plussers dragen vrouwen zwaardere lasten (gezin of 

huishouden), waarbij hun pensioenbeslissingen eerder door hun gezinsrol worden beïnvloed dan die van 
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mannen. Maatschappelijke veranderingen in gezins- en huishoudelijke taken zouden daarom van invloed 

kunnen zijn op het behoud van werk aan het eind van de loopbaan, met name voor oudere vrouwen. 

Meer info: Jobkwaliteit in België in 2021. ANALYSE AAN DE HAND VAN DE EUROPESE ENQUETE NAAR 

DE ARBEIDSOMSTANDIGHEDEN (EWC(T)S) 2021 

De Vrouwenraad vraagt: 

Sterk inzetten op preventie van gezondheidsproblemen: 

Volgens de Welzijnsregelgeving moeten werkgevers de risicoôs voor veiligheid en gezondheid via een 

risicoanalyse in kaart brengen. Het Comité voor Preventie en Bescherming op het Werk kan de werkgever 

hierbij ondersteunen. 

De hiaten in de wetgeving welzijn op het werk weggewerken: via deze wetgeving moeten handvaten voor 

een effectief preventiebeleid aangereikt worden: niet-ergonomische vormen van arbeid opnemen in de 

wetgeving; een gedragen aanpak uittekenen over de rol van de Comités voor Preventie en Bescherming op 

het Werk en de (interne of externe) preventiediensten voor het preventiebeleid in ondernemingen. De focus 

moet liggen op werkgerelateerde factoren die een rol kunnen spelen bij langdurige uitval wegens ziekte om 

die binnen de onderneming bespreekbaar te maken; de rol van preventie-adviseurs en 

werknemersvertegenwoordigers versterken. 

Een bredere erkenning van MSA als beroepsziekte. 

Het Nationaal actieplan ter verbetering van het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk 

2022-2027 omschrijft doelstellingen die in de komende jaren dienen bereikt te worden op het vlak van 

welzijn op het werk. Het plan heeft een evolutief karakter. De genderdimensie ontbreekt in dit NAP. Er is 

bijvoorbeeld geen aandacht voor de vervrouwelijking bij langdurige ziekten. Het is onduidelijk hoe het plan in 

de praktijk zal worden omgezet; welke timing er is voorzien voor het uitwerken van een wettelijk kader voor 

preventie. Wij vragen dat er bij de concretere uitwerking en uitvoering van het NAP rekening gehouden wordt 

met de genderdimensie. Er moet ook meer aandacht zijn voor de kleine en middelgrote ondernemingen 

waar veel vrouwen aan het werk zijn en voor de publieke sector die geconfronteerd worden met 

besparingen, outsourcing, privatisering, wat een druk legt op de arbeidskwaliteit. In het sociaal overleg zijn 

KMOôs ook weinig vertegenwoordigd. 

De FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal overleg heeft in 2015 een toolkit Eerste hulp voor meer 

psychosociaal welzijn in kmoôs online gezet. Deze toolkit kan geactualiseerd worden en de gender- en 

intersectionele dimensie moet er in meegenomen worden. 

Parallel met de uitvoering van het Nationaal plan Welzijn werknemers (2022-2027) kan op bedrijfsniveau 

sterker ingezet worden op: het inzetten op preventie van MSA en psychosociale aandoeningen en daarvoor 

meer budgetten voorzien; gevolg geven aan de vijfjaarlijkse verplichte risicoanalyse d.m.v. een enquête, uit 

te voeren door de bedrijven en daarvoor de nodige budgetten voorzien; meer inzetten op open sociaal 

https://werk.belgie.be/sites/default/files/content/documents/Welzijn%20op%20het%20werk/Onderzoeksprojecten/Rapport%20EWCS_EIND.pdf
https://werk.belgie.be/sites/default/files/content/publications/NationaalActieplanWelzijnophetwerk.pdf
https://werk.belgie.be/sites/default/files/content/publications/NationaalActieplanWelzijnophetwerk.pdf
https://werk.belgie.be/sites/default/files/nl/modules_pages/publicaties/document/psychosoc%20risico/kmotoolsnl2015.pdf
https://werk.belgie.be/sites/default/files/nl/modules_pages/publicaties/document/psychosoc%20risico/kmotoolsnl2015.pdf
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overleg in de ondernemingen; werkgevers stimuleren om meer budget te voorzien voor welzijn op het werk; 

een databank met good practices vanuit de ondernemingen; meer aandacht voor en ondersteuning van 

kleine bedrijven en KMOôs van minder dan 50 werknemers. 

Werkgevers moeten aangemoedigd worden om instrumenten en tools te gebruiken zoals de website 

Werkbaar werk; de opleiding Disability management en de uitbouw van Disability management (als methode 

voor re-integratie en jobbehoud), eveneens voor chronisch zieken toe te passen. We verwijzen ook naar de 

Council of the European Union, Council Conclusions on the inclusion of persons with disabilities in the labour 

market, 15134/22, 9 December 2022; Strategy for the Rights of Persons with Disabilities 2021-2030, 

adopted by the Commission on 3 March 2021; The Disability Employment Package. 

We vestigen in het bijzonder de aandacht op de discriminatie en het gendergerelateerd geweld waar 

vrouwen soms mee te maken krijgen op het werk. Daarom zijn terugkerende bewustmakingscampagnes en 

opleidingen over de preventie van seksuele intimidatie op het werk van belang. In deze context moet de 

verplichte algemene analyse van psychosociale risico's op het werk een genderanalyse van de risico's 

bevatten, inclusief specifieke preventiemaatregelen voor gendergerelateerd geweld of ongepast gedrag, een 

analyse van de werkorganisatie en een analyse van de gezondheids- en veiligheidsomstandigheden (bv. 

hormoonontregelaars). De principes/artikels van de Conventie van Istanbul en de ILO (International Labour 

Office) Conventie 190 moeten effectief worden toegepast, zoals: de verplichting tot een jaarlijkse presentatie 

door de werkgever van een plan om gendergerelateerd en seksueel geweld te voorkomen; nultolerantie in 

elk bedrijf voor onaanvaardbaar gedrag en geweld door leidinggevenden, collega's of tegenover klanten; de 

invoering van specifieke maatregelen om huishoudelijk personeel beter te beschermen, in overeenstemming 

met IAO-verdrag 189, zoals effectieve bescherming tegen alle vormen van misbruik, intimidatie en geweld, 

eerlijke arbeidsvoorwaarden en waardige arbeidsomstandigheden. 

Duurzame re-integratie verhogen: 

Her(te)werkstelling snel bespreekbaar maken: onderzoek toont aan dat de eerste 4 tot 6 weken van de 

arbeidsongeschiktheid van belang zijn voor een succesvolle terugkeer naar het werk. Wanneer het medisch 

mogelijk is moet er zo snel als mogelijk een eerste (informeel) contact zijn over terugkeer naar werk. Dat 

contact moet ook blijven bestaat met een vertrouwenspersoon in de onderneming. Zowel werknemer als 

werkgever moeten ondersteund en gesensibiliseerd worden, bv. via vormingen. Er is daarvoor overleg nodig 

met de werknemer over de re-integratie, samen met behandelend arts, arbeidsarts en werkgever en andere 

relevante actoren. 

Werknemers die lange tijd arbeidsongeschikt zijn kunnen aan hun werkhervatting beginnen via een formeel 

re-integratietraject of wanneer er nog een arbeidsovereenkomst is via een informeel bezoek aan de 

arbeidsarts. Er moet een informatieplicht na 4 weken arbeidsongeschiktheid worden ingevoerd en een online 

rekentool om de financiële impact te kunnen berekenen. 

Delen van info, kennis en goede praktijken stakeholders: 

https://www.vlaanderen.be/opleidingsdatabank/disablity-management
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-15134-2022-INIT/en/pdf
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-15134-2022-INIT/en/pdf
file:///C:/Users/hmo/Downloads/KE0221257ENN_002%20proof%202.pdf
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1597&langId=en
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Met het oog op een efficiënte samenwerking moeten de actoren op de hoogte zijn van elkaars taken in een 

traject naar werk en van elkaars aanbod en bestaande mogelijkheden. Dit kan via: een centrale infowebsite 

voor alle stakeholders: rol, taken van alle actoren; systemen werkhervatting; mogelijkheden redelijke 

aanpassingen; dienstverlening en beschikbare instrumenten (jobcoaching, BTOMôs/Bijzondere 

Tewerkstellingsondersteunende Maatregelen); centralisatie van dossiers en toegang voor de betrokken 

actoren; ondersteunende digitale platformen,é; met oog voor de genderdimensie en werkbaar werk (cfr. 

emotioneel belastend werk en hoge werkdruk bij contactberoepen/zorg en onderwijs). 

Werkgevers ondersteunen:  

Werkgevers sensibiliseren over de meerwaarde van re-integratie van personen die (langdurig) 

arbeidsongeschikt zijn en informeren over de mogelijkheden om aangepast werk aan te bieden. Werkgevers 

ondersteunen door tools aan te reiken via een info- en kennisdesk, via de uitbouw van Disability 

Management op organisatieniveau. Ook wetgeving en maatregelen op maat van KMOôs. 

Tekort aan arbeidsartsen aanpakken: 

Arbeidsartsen en adviserend artsen hebben op basis van de KBôs van 8 november 2016 een belangrijke rol 

toebedeeld gekregen. Hun aantal neemt echter af. De quota moeten aangepast worden (federaal en 

Vlaanderen) in functie van de (toekomstige) noden. Het beroep zou best geherwaardeerd worden: in de 

artsenopleiding moet een verplicht vak + stage arbeidsgeneeskunde opgenomen worden. Bij de uitvoering 

van hun opdrachten kunnen arbeidsartsen en adviserend artsen ondersteund worden door ander profielen 

aanvullend in te zetten in multidisciplinaire teams (integratiecoaches, terug naar werk-coördinatoren, 

ergotherapeuten, kinesisten, psychologen,é). 

Redelijke aanpassingen: 

Er is nog marge voor verbetering van de mogelijkheden voor aangepast werk en een geleidelijke aan- of 

hervatting van het werk. Redelijke aanpassingen zijn een belangrijke methode (begeleiding, informatie en 

vorming tot aanpassing van de werkpost, de arbeidsorganisatie of arbeidstijden28) om in de praktijk 

aanpassingen op maat te voorzien. Maar ze kunnen anderzijds geen onevenredige belasting voor de 

werkgever vormen. Het gebruik van redelijke aanpassingen moet intensiever gepromoot worden. De 

Europese wetgeving over redelijke aanpassingen moet uitgewerkt worden in de welzijnscodex. 

Gedeeltelijke werkhervatting:  

Personen die omwille van chronische gezondheidsproblemen nooit meer voltijds aan de slag kunnen gaan, 

kunnen de mogelijkheid krijgen om deeltijds te werken, gecombineerd met een uitkering. Het aantal 

herintredes blijkt relatief laag in Vlaanderen. Vandaar dat drempels kunnen aangepakt worden: betere 

communicatie over het systeem van gedeeltelijke werkhervatting bij werknemers, werkgevers, artsen; 

 
28 In België bestaat het systeem van gedeeltelijke werkhervatting: arbeidsongeschikten kunnen op graduele wijze 

opnieuw aan de slag. 
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duidelijke info over de financiële gevolgen voor de betrokkenen via een tool; rekening houdend met de 

individuele situatie van de arbeidsongeschikte (statuut, gezinssituatie); vereenvoudiging van de 

administratieve overlast voor werknemer en werkgever (nu maandelijks documenten van werkgever aan 

ziekenfonds bezorgen); duidelijkheid over de interpretatie van de ZIV-wet29: duidelijke criteria voor het 

beoordelen van het resterend vermogen van de arbeidsongeschikte. 

Tijdelijke afbouw loopbaan: 

Werknemers met een (chronisch) gezondheidsprobleem die hun loopbaan (tijdelijk) willen afbouwen moeten 

momenteel eerst uit de arbeidsmarkt stappen om daarna een gedeeltelijke werkhervatting te combineren 

met deeltijds werk en een uitkering. De band met de arbeidsmarkt zou niet volledig onderbroken moeten 

worden indien het medisch niet noodzakelijk is. Er is geen duidelijkheid over de finaliteit van gedeeltelijke 

werkhervatting. Het wordt soms ook progressieve tewerkstelling genoemd. Dit begrip wordt verkeerdelijk 

geïnterpreteerd als terugkeer naar voltijdse tewerkstelling. Voor heel wat werknemers met chronische 

gezondheidsproblemen heeft dit als resultaat dat ze volledig uitstappen. Er is duidelijke infoverspreiding 

nodig over de finaliteit van gedeeltelijke werkhervatting bij de relevante actoren. 

Rekening houden met inactiviteitsvallen: 

Er zijn inactiviteitsvallen die de stap naar werkhervatting kunnen ontmoedigen want bepaalde 

tegemoetkomingen kunnen verloren gaan. Daarom op alle beleidsniveaus de inactiviteitsvallen 

onderzoeken/oplijsten en aanpakken. 

Meer info en aanbevelingen in Vrouwenraadnota en aanbevelingen Preventie van & re-integratie na 

langdurige arbeidsongeschiktheid (2022)  

Kortere werkweek ï 4 dagen 

Andere landen testen de 4-daagse werkweek met een arbeidsduurvermindering tot 32 uur zonder 

loonverlies. België volgt dit voorbeeld en lanceert een pilootstudie in bedrijven die vrijwillig deelnemen. 

De effecten van een collectieve arbeidsduurvermindering zijn onderwerp van discussie. Daarom zal het 

Federaal Planbureau, in samenwerking met een universiteit, in 2024 een studie uitvoeren om bedrijven op 

te volgen die vrijwillig en gedurende zes maanden een 4-daagse werkweek, met arbeidsduurvermindering 

en zonder loonverlies, invoeren. Het doel is om de effecten van een arbeidsduurvermindering op o.a. het 

welzijn van werknemers, de productiviteit, de werkgelegenheid en het financiële evenwicht van bedrijven te 

objectiveren en beter te begrijpen. Deelnemende bedrijven aan de pilootstudie kunnen wetenschappelijke 

ondersteuning en financiële steun krijgen in de vorm van bijdrageverminderingen. Naast informatie over de 

 
29 Volgens de ZIV-wet moet de werknemer vanuit geneeskundig oogpunt een vermindering van 50% van zijn vermogen 

behouden. Veel adviserend artsen interpreteren dit alsof het niet mogelijk is om meer dan 50% te werken maar de wet 

beperkt de tewerkstelling niet. Het is dus mogelijk om wel meer dan 50% te werken. 

file:///C:/Users/HerlindisMoestermans/Nederlandstalige%20Vrouwenraad%20VZW/Vrouwenraad%20-%20Documents/Standpunten/THEMA'S/Gezondheid/2022/Vrouwenraadnota%20en%20aanbevelingen%20langdurige%20arbeidsongeschiktheid%202022.pdf
file:///C:/Users/HerlindisMoestermans/Nederlandstalige%20Vrouwenraad%20VZW/Vrouwenraad%20-%20Documents/Standpunten/THEMA'S/Gezondheid/2022/Vrouwenraadnota%20en%20aanbevelingen%20langdurige%20arbeidsongeschiktheid%202022.pdf
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studie zullen organisaties die de 4-daagse werkweek met arbeidsduurvermindering hebben ingevoerd ook 

hun ervaringen delen. 

Meer info: Federaal Planbureau Voorstelling van de pilootstudie over de arbeidsduurvermindering met 

loonbehoud (07/12/2023) 

De Vrouwenraad lobbyt al sinds 2008 voor een kortere werkweek en recenter voor de 4-dagenweek met 

loonbehoud. Dat zou ook een zekere oplossing bieden voor de onrechtvaardige behandeling van deeltijds 

werk (arbeidswetgeving en sociale zekerheid). 

Telewerk 

Meer info: Vrouwenraaddossier en aanbevelingenTelewerk (2021): 

Telewerk: een oplossing voor de combinatie van werk en privé? 

Het staat enerzijds vast dat telewerk voordelen oplevert op individueel niveau: tijdswinst door uitsparing 

verplaatsingstijd, meer flexibiliteit bij de eigen werktijdorganisatieé Maar onderzoek30 wijst ook op 

moeilijkheden inzake het bewaken van eigen grenzen: de grotere flexibiliteit en autonomie die met telewerk 

gepaard gaan, resulteren immers vaak in een grotere arbeidsintensiteit en langere werktijden, met negatieve 

gevolgen voor het evenwicht tussen werk en privéleven van werknemers. Lange werktijden en het gevoel 

van isolement, in combinatie met het toegenomen gebruik van online controle- en toezichtmethoden, kunnen 

ook een negatieve invloed hebben op de geestelijke gezondheid van telewerkers, naast kwesties van 

privacy. Tegelijkertijd kan een gebrek aan ruimte en ergonomisch verantwoorde apparatuur de fysieke 

gezondheidsrisico's voor telewerkers vergroten. Vrouwen die telewerken, lopen ook een hoger risico op 

huiselijk geweld. 

Anderzijds is er nood aan structurele oplossingen: werken aan cultuuromslag, structurele belemmeringen 

wegwerken om onbetaalde huishoudelijke taken eerlijker te verdelen (bv. de Europese richtlijn óWork-Life 

Balanceô31 snel en doeltreffend ten uitvoer brengen), inzetten op digitale vaardigheden, onderzoek naar de 

gendergerelateerde gevolgen van en de voorwaarden voor telewerken in omstandigheden die niet door de 

pandemie worden gedomineerd é. Een duurzame verankering van telewerk en flexibele werkschemaôs via 

verminderde arbeid maken deel uit van deze richtlijn. 

 
30 EP, The impact of teleworking and digital work on workers and society. Special focus on surveillance and monitoring, 

as well as on mental health of workers, april 2021 (geraadpleegd op 18 oktober 2021). 

31 De EU-Lidstaten moeten de bepalingen van de Richtlijn (EU) 2019/1158 van het Europees Parlement en de Raad van 

20 juni 2019 betreffende het evenwicht tussen werk en privéleven voor ouders en mantelzorgers uiterlijk tegen 2 

augustus 2022 in nationaal recht omzetten.  

https://www.plan.be/press/event-70-nl-voorstelling_van_de_pilootstudie_over_de_arbeidsduurvermindering_met_loonbehoud
https://www.plan.be/press/event-70-nl-voorstelling_van_de_pilootstudie_over_de_arbeidsduurvermindering_met_loonbehoud
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2021/662904/IPOL_STU(2021)662904_EN.pdf
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2021/662904/IPOL_STU(2021)662904_EN.pdf
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Een telewerkbeleid is noodzakelijk maar kan enkel doeltreffend en efficiënt zijn indien dit beleid ingebed is 

binnen de organisatie van een bedrijf waar reeds een cultuur van inclusie aanwezig is. Daarnaast staat het 

buiten kijf dat onze overheid het Advies van het Europees Economisch en Sociaal Comité over óTelewerken 

en gendergelijkheidô32 meeneemt in alle regelgeving m.b.t. telewerk omdat het de vinger legt op het 

voorkomen van een grotere onevenwichtige verdeling van onbetaalde zorg en huishoudelijke taken en 

telewerken tot motor maakt van gendergelijkheid. Met andere woorden, structurele belemmeringen om te 

komen tot een grotere gendergelijkheid moeten eerst weggewerkt worden. Hierbij geldt dat de 

verantwoordelijkheden van de aanpak verdeeld worden over verschillende actoren zoals de overheid, de 

sociale partners, de bedrijven en de werknemers zelf. 

De aanpak van genderongelijkheid in telewerkbeleid is een onderdeel van een structurele aanpak van 

arbeidsongelijkheid op de arbeidsmarkt. Deze aanpak dient deel uit te maken van een macro-economisch 

beleid van een land waarbij middenveldorganisaties, waaronder vrouwenorganisaties, effectief betrokken 

worden bij de opstelling, de uitvoering en de evaluatie van hervormingsprogrammaôs (fiscaliteit en sociale 

zekerheid) in de context van economisch beleid, operationele programmaôs enz. 

Gendergelijkheid dient hoog staan op de agenda van de collectieve onderhandelingen om 

arbeidsomstandigheden en de loonkloof in zowel inkomens als pensioenen aan te pakken. Hierbij pleiten we 

voor een collectieve arbeidsduurvermindering voor iedereen. Dit als opstap naar een meer evenwichtige 

verdeling van zorgtaken thuis en vermindering van zorgstress. 

Bedrijven en organisaties dienen genderstereotypen en gendervooroordelen aan te pakken en te werken 

aan een organisatiecultuur waarbij een werkomgeving wordt aangeboden die inclusiever en aantrekkelijker 

is voor iedereen. 

Werknemers die niet achter willen blijven in de race om digitale en technologische vaardigheden, moeten 

de mogelijkheid krijgen om zowel carrière als leerflexibiliteit op te bouwen. Voor kleine bedrijven is het van 

belang dat werknemers de ruimte krijgen om hierover met hun werkgever te onderhandelen. 

Strikte afspraken over o.a. connectiviteit/promotie/presenteïsme 

Het risico op langer werken werd hierboven al aangehaald. We kunnen terecht de vraag stellen of we 

momenteel niet langer werken dan ooit omdat we via het digitale werken de mogelijkheid krijgen om op elk 

moment van de dag te reageren op een e-mail of een bericht. Heeft de fysieke aanwezigheid of 

zichtbaarheid van een werknemer op de werkvloer zich verplaatst naar een digitaal presenteïsme? Moeten 

we ervan uitgaan dat deze connectiviteit ofte presenteïsme een criterium is van betrokkenheid in het 

algemeen en van een promotiebeleid in het bijzonder? Vooral het laatste werd sterk in twijfel getrokken op 

de workshop en getuigt eerder van gedateerde ouderwetse praktijken van een promotiebeleid. Ook 

internationale experten gaan ervan uit dat aan presenteïsme zowel fysiek als digitaal voor goed vaarwel 

 
32 Het Advies van het Europees Economisch en Sociaal Comité over óTelewerken en gendergelijkheidô van 24/03/2021 

(geraadpleegd op 18 oktober 2021). 

https://www.eesc.europa.eu/en/our-work/opinions-information-reports/opinions/teleworking-and-gender-equality-conditions-so-teleworking-does-not-exacerbate-unequal-distribution-unpaid-care-and
https://www.eesc.europa.eu/en/our-work/opinions-information-reports/opinions/teleworking-and-gender-equality-conditions-so-teleworking-does-not-exacerbate-unequal-distribution-unpaid-care-and
https://www.eesc.europa.eu/en/our-work/opinions-information-reports/opinions/teleworking-and-gender-equality-conditions-so-teleworking-does-not-exacerbate-unequal-distribution-unpaid-care-and
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wordt gezegd.33 Zichtbaarheid op zich is geen garantie op ógoedeô prestaties, laat staan dat het een criterium 

zou zijn voor promotie. In een kenniseconomie is óproductiviteitô sowieso al moeilijk te meten. Toch zit de 

schrik er bij de meeste thuiswerkers nog in dat ze minder snel een promotie zullen krijgen of een opleiding 

zullen mogen volgen dan collegaôs die zich wel nog regelmatig laten zien op de werkvloer.34 Tijd dus om paal 

en perk te stellen aan deze opvatting (en praktijk). Als het telewerkbeleid hierbij kan helpen dan is dit mooi 

meegenomen. 

Als het van de wetgever afhangt zijn er alvast grenzen aan de connectiviteit. Sinds 9 april 2018 is het bij 

wet35 verplicht om binnen het Comité voor Preventie en Bescherming op het Werk (of met de vakbond, of 

rechtstreeks met de werknemers bij afwezigheid van voorgaande) regelmatig te overleggen over 

deconnectie en het gebruik van digitale communicatiemiddelen. Deze regelgeving blijkt niet door iedereen 

gekend te zijn. 

In de publicaties van de Stichting Innovatie & Arbeid (SERV) vonden we volgend citaat :ñHet Nieuwe Werken 

-ingevuld als structureel bereikbaar zijn, telethuiswerken en/of werken in open kantoren ï impliceert niet 

automatisch een hogere werkbaarheid.ò36 Structurele bereikbaarheid blijkt van doorslaggevender belang te 

zijn voor werkbaar werk dan het telewerken as such. De kansen voor onevenwicht in de werk-

privécombinatie liggen telkens hoger wanneer werknemers structureel bereikbaar zijn, ongeacht hun situatie 

op het vlak van telethuiswerken. Frequent telethuiswerk combineren met structurele bereikbaarheid is de 

meest ongunstige combinatie voor werk-privéconflicten. Kenmerken die verband houden met de 

arbeidssituatie blijken bepalender te zijn op de werkbaarheid dan het telethuiswerk. Hierbij doelt men op: 

hoge taakeisen, ondersteuning, bereikbaarheid en pendeltijden. Let wel: ófrequentô telewerk voorspelt hoe 

dan ook meer werk-privéconflict. Hierbij is het niet onbelangrijk om te benadrukken dat onderzoekers bij 

vrouwen met hoge taakeisen een groter conflict vaststelden dan bij mannen. Vrouwen blijken ook frequenter 

hun e-mails buiten de werkuren te beantwoorden dan mannen. 

We kunnen op basis van bovenstaande bevindingen besluiten dat goede afspraken m.b.t. de 

werkomstandigheden en het promotiebeleid (vooral betreffende bereikbaarheid, lees óconnectiviteitô) zorgen 

voor meer werkbaar werk en doorgroeimogelijkheden dan het telewerken op zich. 

 
33 Nieuwsbrief Jobat van 20 oktober 2021 (geraadpleegd op 20 oktober 201) 

34  Stijn Baert e.a., The COVID-19 Crisis and Telework: A Research Survey on Experiences, Expectations and Hopes, 

IZA Institute of Labor Economics, Discussion Paper Series, IZA DP No. 13229, May 2020 

35 26 MAART 2018. - Wet betreffende de versterking van de economische groei en de sociale cohesie (geraadpleegd op 
20 oktober 2021) 

36 Dit vernemen we uit het rapport van de Stichting Innovatie en Arbeid (SERV) over Werkbaar werk en Het Nieuwe 

Werken (juni 2020) (geraadpleegd op 18 oktober 2021). Deze bevinding steunt op een analyse op basis van de 

Werkbaarheidsmonitor die de kwaliteit van het werk van de Vlaamse werknemers in kaart brengt.  

 

https://www.jobat.be/nl/art/wat-is-nu-eigenlijk-belangrijker-op-kantoor-zijn-of-effectief-werken?utm_campaign=newsletter-daily-content&utm_content=link&utm_medium=content&utm_source=jobat
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2018/03/26/2018011490/justel
https://www.serv.be/sites/default/files/documenten/StIA20200617_WBM_WerkbaarwerkEnHetNieuweWerken_RAP.pdf
https://www.serv.be/sites/default/files/documenten/StIA20200617_WBM_WerkbaarwerkEnHetNieuweWerken_RAP.pdf
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Bedrijven zorgen voor:  

Een transparant promotiebeleid waarbij presenteïsme en zichtbaarheid voor goed verdwijnen als criteria 

van betrokkenheid en promotie; 

Een gedragscode waarbij verwachtingen over deconnectie en het gebruik van digitale 

communicatiemiddelen worden vastgelegd; 

Een promotiecampagne van de overheid om meer ruchtbaarheid te geven aan de wet op deconnectie. 

Geweld bij telewerk (familiaal en online) 

Familiaal geweld is met een derde toegenomen tijdens de Covid-pandemie, waarbij het verplicht was thuis te 

blijven en thuis te werken, indien mogelijk, om de verspreiding van het virus te beperken. Er zijn ook 

aanwijzingen dat werken op afstand heeft geleid tot meer online seksuele intimidatie op het werk. Vooral dit 

laatste is van belang gezien telewerk als arbeidsvorm meer en meer een duurzaam karakter krijgt. Nationale 

beleidsmakers kunnen/moeten in dialoog en in samenwerking met de sociale partners en relevante 

middenveldorganisaties alles in het werk stellen om elke vorm van gendergerelateerd geweld tegen vrouwen 

- ook op het werk, thuis en online - te bestrijden.  

Bij gewelddadige situaties moet het volledige spectrum van ondersteunende diensten worden ingeschakeld. 

Wetgeving inzake de bestrijding van geweld moet gehandhaafd worden.  

Doeltreffend optreden tegen geweld en seksuele intimidatie op de werkplek, ook in de context van 

telewerken. Een integriteitscode heeft ook oog voor het voorkomen van online geweld. De thuiswerkplek is 

ook een óveiligeô werkplek. 

De sociale partners moeten aangemoedigd en gesteund worden om beleid ter voorkoming van familiaal 

geweld te ontwikkelen, onder meer door specifieke gezamenlijke acties te ontplooien en door adequate 

monitoring- en rapportagesystemen aan te bieden, ook en vooral voor werken op afstand. 

Deeltijdarbeid 

Hoe het beleid de deeltijdse arbeid stuurde sinds 1980 

In de jaren 1970 nam de werkloosheid toe. Om hier iets aan te doen stelden de vakbonden voor om de 

beschikbare banen te verdelen onder alle werknemers en werkzoekenden door de (wekelijkse) arbeidstijd 

van alle werknemers zonder loonverlies te verkorten. In 1977 hebben de werkgeversorganisaties zich hier 

formeel tegen verzet en de opeenvolgende regeringen waren van mening dat deeltijds werken zou bijdragen 

tot de bestrijding van de werkloosheid, ongeacht het feit dat dit zou leiden tot een verticale en horizontale 

segregatie van de arbeidsmarkt tussen vrouwen en mannen.... en dat enkele regelingen die rechten 
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toekenden in verhouding tot de gewerkte tijd voldoende zouden zijn om de beoogde vrouwelijke werknemers 

aan te trekken en tevreden te stellen. 

Tot 1980 kende het arbeidsrecht enkel voltijdse werknemers. Deeltijdse werknemers konden tot dan moeilijk 

sociale rechten opbouwen. 

In 1980 werkte 7,5% van de werknemers deeltijds. In 2022 werkte 26,1% van de werknemers deeltijds. Dat 

is een lichte daling ten opzichte van de 25,6% in 2021 en de 26,8% in 2020.Vooral vrouwen werken 

deeltijds: 40,7% van de vrouwelijke werknemers werkt deeltijds, tegenover 11,9% van de mannen. 

4/5de werken is in 2022, zoals in de voorgaande jaren, het populairste deeltijdse regime bij zowel vrouwen 

als mannen. 

Voor de loontrekkende vrouwen, zijn de voornaamste redenen om deeltijds te werken de volgende: de zorg 

opnemen voor de eigen kinderen of andere afhankelijke personen (26%); andere persoonlijke redenen 

(25,5%); geen voltijds werk vinden of het werk wordt enkel deeltijds aangeboden (17,8%) 

Voor de loontrekkende mannen, zijn de voornaamste redenen om deeltijds te werken de volgende: andere 

persoonlijke redenen (27,9%); geen voltijds werk vinden of het werk wordt enkel deeltijds aangeboden 

(21,6%); het volgen van onderwijs of een opleiding (17,9%). 

Meer data op: Stabel ï Deeltijds werk 

Deze voortdurende toename van "crisis"-deeltijdarbeid is het resultaat van het overheidsbeleid ter 

stimulering van deeltijdarbeid, dat sinds de jaren tachtig niet meer is stopgezet, omdat het als speerpunt 

werd gebruikt om de werkloosheid, die onverbiddelijk toenam, terug te dringen, terwijl de participatiegraad 

van vrouwen sinds het einde van de jaren zestig voortdurend was gestegen. De officiële promotie van die tijd 

(zie brochure van het Ministerie van Tewerkstelling en Arbeid "Deeltijds werken, misschien een oplossing 

voor u?ò met een voorwoord van minister M. Hansenne, 1983) ging gepaard met een "welwillende" 

beschouwing over de óvredeô in het huishouden, die een gedeeltelijke terugtrekking van de vrouw uit de 

arbeidsmarkt voorstelde en er tegelijkertijd op hamerde dat het om een keuze ging. Meer dan 15 jaar later 

prees de minister van Werkgelegenheid en Arbeid "het Nederlandse model dat zeer goed werkte: 

anderhalve baan per huishouden zou veel mensen aan het werk zetten, vaak in deeltijdbanen. (Interview 

met M. Smet, Minister van Werk, in Knack, 20 mei 1998). Deze stimulans versterkte duidelijk de ongelijkheid 

in de verdeling van de gezinstaken en -verantwoordelijkheden, aangezien vrouwen die deeltijds werken daar 

meer tijd voor hebben en vrouwen afhankelijk hielden van het inkomen van hun partner ... wanneer ze er 

een hadden. De vraag van de keuze van de werknemer werd niet in de juiste bewoordingen gesteld en was 

zeker niet de oorspronkelijke bekommernis. Om degenen die in de verleiding zouden komen en die "deeltijds 

werk aanvaarden om aan de werkloosheid te ontsnappen" aan te moedigen, voorzag een Koninklijk Besluit 

van maart 1982 in de toekenning van gedeeltelijke werkloosheidsuitkeringen ter compensatie van de niet-

gewerkte tijd, ten einde een inkomen te garanderen dat ten minste gelijk is aan de werkloosheidsuitkering 

voor voltijds werk. De meeste organisaties die opkwamen voor de gelijkheid van mannen en vrouwen 

reageerden fel en noemden dit beleid regressief, discriminerend, een valstrik, een dekmantel, enz. Het 

https://statbel.fgov.be/nl/themas/werk-opleiding/arbeidsmarkt/deeltijds-werk#news
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vrijwillige karakter van deeltijds werk? De beroemde zaak Bekaert had al in 1982 de tegenovergestelde 

realiteit geïllustreerd. Geconfronteerd met economische moeilijkheden stelde de firma Bekaert-Cockerill in 

Fontaine l'Evêque in een herstructureringsplan van november 1982 een oplossing voor die was opgenomen 

in een door alle partijen (met inbegrip van de vakbonden) ondertekende overeenkomst die inhield dat "alle 

vrouwen die geen gezinshoofd zijn, deeltijds zullen gaan werken", "om ontslagen van de mannen te 

voorkomen". Onder druk van de woedende werkneemsters werd deze manifest directe discriminerende 

formulering, in strijd met Hoofdstuk V van de wet van 4 augustus 1978 tot economische heroriëntering7 en 

met de Europese richtlijn 76/207/EEG, snel in een neutralere zin herschreven door de woorden "vrouwelijke 

niet-gezinshoofden" te vervangen door de vermelding van de sectoren lijm, verpakking en algemene 

diensten C en D, sectoren waarin alle vrouwen te vinden waren en die geen structurele reorganisatie 

vereisten. De vrouwen eisten echter een omschakeling naar 36 uur voor iedereen. Het antwoord was het 

tegenovergestelde: de mannen in de bedreigde afdelingen namen gewoon de plaats in van de vrouwen in 

hun sectoren. De zaak leidde tot een vonnis op 12 november 1984 van de Arbeidsrechtbank van Charleroi. 

De Rechtbank erkende de indirecte discriminatie die de gedwongen overschakeling op deeltijdwerk voor 

vrouwelijke die geen gezinshoofd waren had teweeggebracht. Niettemin heeft het de in november 1982 

gesloten collectieve arbeidsovereenkomsten niet nietig verklaard. De 13 betrokken vrouwen kregen geen 

andere plaats in het bedrijf en kregen alleen een schadevergoeding als tegenprestatie. Dit is het meest 

spectaculaire geval dat de collusie illustreert van alle actoren (sociale partners, bemiddelaar, ministerie, 

arbeidsauditeur) tegen de vrouwen, die alleen werden gesteund door de feministische organisaties (Comité 

de Liaison des Femme en het Vrouwen Overleg Komitee) en de vrouwelijke vakbondsleiders.37 

Het statuut van de onvrijwillig deeltijdse werknemer werd al snel een last voor de Belgische schatkist. 

Daarom werd vanaf eind jaren 1980 het recht op aanvullende werkloosheidsuitkeringen beperkt op 

meerdere vlakken. Ook werden tussen 1982 en 1993 vooral vrouwen geschorst van uitkeringen. In 1993 

nam de regering het óGlobaal Planô aan, dat onder meer de werkbereidheid van onvrijwillig deeltijdse 

werknemers in twijfel trok. Velen werden gelijkgeschakeld met vrijwillig deeltijdse werknemers, waardoor ze 

geen uitkering meer konden ontvangen. Daarna ontstond het statuut óonvrijwillig deeltijdse werknemer met 

behoud van rechten met of zonder inkomensgarantie-uitkeringô (IGU). Vooral werkzoekenden met gezinslast 

ontvingen ook zo een aanvullende uitkering op deeltijdse arbeid. Omdat slechts weinige vrouwen bekend 

staan als ógezinshoofdô (dat zijn hun mannen meestal), hebben zij meestal geen uitkering in deze zin. Dit 

betekent een verlies aan inkomsten en dus ook aan autonomie. 

*** 

In de jaarlijkse Belgische Loonkloofrapporten lezen steeds opnieuw dat deeltijdwerkers veelal minder goed 

betaalde banen hebben dan voltijdse werknemers: het gaat vaak om minder goed betaalde functies in 

sectoren met lage lonen. Ook de uurlonen van deeltijdse arbeid evolueren trager dan die van voltijdse 

arbeid.  

 
37 Bronnen: Advies 166 van 14 oktober 2022 van het Bureau van de Raad van de Gelijke Kansen voor Mannen en 

Vrouwen over (on)vrijwillig deeltijds werken; Vrouwenraaddossier Drie decennia deeltijds werk, 2014. 

https://raadvandegelijkekansen.be/media/348/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/348/download?inline
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In 2021 werkte 26,5% van de loontrekkenden deeltijds. Van de loontrekkende vrouwen werkte 42,1% 

deeltijds en van de loontrekkende mannen 11,6%. 4/5de werken is het populairste deeltijdse regime bij 

zowel vrouwen als mannen. Voor loontrekkende vrouwen zijn de belangrijkste redenen om deeltijds te 

werken ózorg voor eigen kinderen of andere zorgbehoevende familieledenô (24,6%), gevolgd door óandere 

persoonlijke redenenô (24,1%) en óu vindt geen voltijdse job of uw job wordt niet voltijds aangebodenô 

(21,7%). Bij hun mannelijke tegenhangers zijn dit de voornaamste redenen: óandere persoonlijke redenenô 

(25,4%), óu vindt geen voltijdse job of uw job wordt niet voltijds aangebodenô (22,5%) en óu volgt onderwijs of 

opleidingô (15,9%)ô.38 

De Raad van de Gelijke Kansen voor mannen en vrouwen liet twee studies uitvoeren om na te gaan 

of of deeltijdwerk al dan niet als vrijwillig kan worden gekwalificeerd en onder welke 

arbeidsvoorwaarden het wordt uitgeoefend.  

De eerste enquête (Rapport enquête 2020 - enkel Franstalige versie beschikbaar) onderzocht de redenen 

om deeltijds te werken vanuit een statistisch oogpunt. Voor dit eerste deel van het onderzoek werden 

werknemers/sters via een vragenlijst ondervraagd zowel over de persoonlijke redenen die aan dit soort werk 

ten grondslag lagen als over de werkelijk ervaren arbeidsvoorwaarden. Deze enquête gehouden in vier 

sectoren die een groot percentage deeltijdwerkers in dienst hebben. De handelssector heeft meer dan 50% 

vrouwen in dienst, waarvan 54% deeltijds. Het personeel in de woonzorgcentra bestaat voor 80% uit 

vrouwen, waarvan 67% deeltijds werkt. De schoonmaaksector biedt werk aan 85% vrouwen, waarvan 67% 

deeltijds. In het bank- en verzekeringswezen ten slotte, werkt 42% van de 53% vrouwen deeltijds (maar 

vooral 4/5). Een aanzienlijk deel van de respondenten zegt meer te willen werken. 33% in de handel en 45% 

in de woonzorgcentra wil zelfs voltijds werken. In de praktijk presteert 80% overuren en meer dan 45% doet 

dat regelmatig, met een iets hoger percentage mannen (45%) dan vrouwen (30%). De redenen voor deze 

overuren bovenop de normale uren zijn het vervangen van afwezigheden (40%), meer willen verdienen 

(40% voor de onvrijwillig deeltijds werkenden en voor de mannen) en het afmaken van het werk (financiële 

sector). Deze redenen bevestigen de hypothese dat deeltijds werk niet vrijwillig is voor de meerderheid van 

de werknemers, van wie 18% zegt dat de toename van het aantal uren wordt opgelegd door de hiërarchie. 

Een andere reden die door 25% wordt aangehaald is de hoop op compensatieverlof wat waarschijnlijk zou 

duiden op een wens om meer tijd te hebben voor het gezin. Uit de vaakst opgegeven redenen blijkt dat 

deeltijds werk een aanpassing van de arbeidsorganisatie mogelijk maakt, zoals meer flexibiliteit en een 

toename van het werktempo, met als gevolg een toename van de zwaarte van het werk. 80% klaagt over de 

te veelvuldige urgenties, 75% betreurt dat ze geen kwaliteitsvol werk kunnen leveren en 5% is van mening 

dat hun gezondheid eronder lijdt. In verschillende getuigenissen wordt melding gemaakt van de 

onmogelijkheid om nog meer uren te werken door de flexibiliteit en de verhoogde werkdruk. Deeltijds werk is 

meestal onvrijwillig. De redenen om deeltijds te werken zijn onderling verweven en brengen een complexe 

afweging met zich mee tussen de eisen van het werk en die van het gezin. Bovendien veranderen de 

motivaties in de loop van het leven en zijn er de eventuele gezondheidsproblemen. De redenen die het 

vaakst worden genoemd, hebben echter te maken met de organisatie van het werk (weigering van de 

werkgever om de contracten aan te passen aan de werkelijk gewerkte uren, de economische situatie van de 

 
38 Statbel, Deeltijds werk. Een kwart van de loontrekkende werkt deeltijds, 31 maart 2022. 

https://raadvandegelijkekansen.be/sites/default/files/inline-files/Enque%CC%80te_temps_partiel_in-volontaire-rapport-sept-2020.pdf
https://statbel.fgov.be/nl/themas/werk-opleiding/arbeidsmarkt/deeltijds-werk
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onderneming, de zwaarte van het werk zelf) en minder met de privésfeer. Hoewel volgens de 

arbeidskrachtenenquête van Eurostat gezins- of persoonlijke redenen in de breedste zin van het woord de 

belangrijkste reden voor deeltijds werk lijken te zijn (45% voor vrouwen en 21% voor mannen - gegevens 

voor 2019), blijkt uit de enquête dat de werktijden van deeltijds werkende vrouwen met kinderen niet 

verschillen van de werktijden van het geheel van het aantal deeltijdwerkers. De werktijden van 

deeltijdwerkers is dus niet van aard dat zij hun gezinsverantwoordelijkheden gemakkelijker kunnen 

combineren (begin en einde van de dag). Bovendien vermeldt 95% van de respondenten uit de 

handelssector met variabele uurroosters te maken te hebben met een verwittigingstermijn van ongeveer drie 

weken voor de helft van hen, terwijl in de rusthuizen 85% met variabele uurroosters werkt, waarvan 64% 

minder dan een week van tevoren op de hoogt wordt gebracht. Bovendien kan het uurrooster de dag ervoor 

of dezelfde dag nog variëren (25% van de respondenten). 

In een meer kwalitatieve benadering concentreerde het tweede deel van het onderzoek zich op het 

verzamelen van getuigenissen van vrouwen die deeltijds werken in de drie sectoren met de meest precaire 

arbeidsvoorwaarden (werknemers in de financiële sector beantwoorden niet aan dezelfde profielen). Rapport 

(on)vrijwillig deeltijds werk fase 2 ï 8-XI- 2021. Uit de resultaten blijkt dat de overgrote meerderheid van de 

mensen naar de moeilijke arbeidsomstandigheden verwijzen (buitensporige flexibiliteit van uren, fysieke en 

mentale belasting, werktempo, enz.), en naar de omzeggens uitsluitend deeltijdse jobaanbiedingen. 

De manier waarop de federale overheid omgaat met deeltijds werk gaat in tegen de geest van de wetten van 

23 juni 1981 en van 5 maart 2002 en de CAO nr.35 en 35 bis. Deze teksten waarborgen de rechten van de 

deeltijdse werknemers proportioneel aan hun arbeidstijd. De uitholling van het systeem van deeltijds werken 

om aan de werkloosheid te ontsnappen met een inkomensgarantie-uitkering, gaat in tegen de geest van de 

regelgeving. Dit betekent een financieel verlies voor deeltijdse werknemers, zowel tijdens de beroepsactieve 

loopbaan als wanneer men met pensioen gaat of eventueel een werkloosheidsuitkering moet ontvangen. 

De aanbevelingen van de Raad van de Gelijke kansen voor mannen en vrouwen: 

Advies 166 van 14 oktober 2022 van het Bureau van de Raad van de Gelijke Kansen voor Mannen en 

Vrouwen over (on)vrijwillig deeltijds werken: 

De RGKMV verzoekt de sociale partners om de getuigenissen en klachten in hun respectievelijke sectoren 

te onderzoeken, met name met betrekking tot: - De voorrang voor een vacante voltijdse baan in de 

onderneming en vooral de systematische mededeling van deze vacatures aan het personeel in functie; - De 

termijnen voor de kennisgeving van variabele werktijden lijken niet lang genoeg om een harmonieuze 

gezinsorganisatie mogelijk te maken: voor vrouwen met kinderen zouden collectieve overeenkomsten 

moeten worden toegepast die gunstiger zijn dan het reglement en de interprofessionele overeenkomst; De 

Raad is ingenomen met het voornemen van de minister van Economie, Werkgelegenheid en Arbeid om de 

termijn voor kennisgeving van variabele werktijden te verlengen tot 7 dagen voor deeltijdwerkers met 

variabele werktijdené, vooral door de mogelijkheden voor afwijkingen open te laten. - De frequente veelheid 

van contractwijzigingen over korte periodes in de aanhangsels bij de oorspronkelijke overeenkomst om de 

mogelijkheden van variabele werktijden in te voeren of te verruimen (wet van 3 juli 1978 betreffende de 

arbeidsovereenkomsten, art. 11 bis) gaat in tegen de behoefte aan stabiliteit van de referentie-arbeidstijd; - 

https://raadvandegelijkekansen.be/sites/default/files/inline-files/Rapport_onvrijwillig_deeltijds_werk_fase_2_bevraging_NL.pdf
https://raadvandegelijkekansen.be/sites/default/files/inline-files/Rapport_onvrijwillig_deeltijds_werk_fase_2_bevraging_NL.pdf
https://raadvandegelijkekansen.be/media/348/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/348/download?inline
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De intensiteit en de verhoging van het werkritme, waardoor het werk op lange termijn te zwaar wordt, wat 

leidt tot ziekteverzuim; - De vraag naar uitrusting, gereedschap, machines die het werk verlichten; - Het 

daaruit voortvloeiende personeelstekort en de noodzaak om meer personeel aan te werven die de frequentie 

van wijzigingen in het uurrooster zouden kunnen verminderen; - In de sector van de rusthuizen de overgang 

naar een vijfdagen week - In de sector van de rusthuizen de mogelijkheid voorzien om 2 aaneensluitende 

weken verlof te nemen. 

De RGKMV verzoekt de verschillende regeringen voor elk wat hen aangaat: Het systeem van bijkomende 

uren te herzien, zodat met name de verloning voor bijkomende uren geleidelijk op het niveau van overuren 

gebracht wordt. Het feit dat de uren bovenop de arbeidsovereenkomsturen niet op dezelfde wijze worden 

betaald als de overuren van voltijdse werknemers, vormt een ongelijke verloning van de twee categorieën 

werknemers en een indirecte discriminatie tussen mannen en vrouwen, aangezien vrouwen de groep van 

deeltijdwerkers uitmaken. - Om deze limiet van 12 uur per maand voor overwerk te omzeilen, kunnen 

aanvullende overeenkomsten worden gesloten. Dit systeem kan een voordeel hebben voor de werknemers 

als het sporadisch of langdurig wordt gebruikt. Frequente aantekeningen moeten leiden tot een toename van 

het aantal gewerkte uren per week boven de oorspronkelijk overeengekomen regeling. Een campagne te 

organiseren waarin wordt gewezen op de risicoôs van deeltijdwerk voor het inkomen van vrouwelijke 

werknemers, zowel wat betreft hun loon, uiteraard gedeeltelijk loon, als hun toekomstige 

socialezekerheidsuitkeringen. Uit de meeste getuigenissen blijkt immers dat de impact op de pensioenen of 

zelfs de ziekte-uitkeringen volledig onbekend zijn. - Werkgevers van deeltijdwerkers genieten verminderde 

sociale zekerheidsbijdragen: er zou een evaluatie van dit voordeel moeten worden uitgevoerd (zoals de 

federale regering van plan is) om te weten voor welk soort deeltijdwerkers zij worden toegekend, in welke 

sectoren, enz. - Een evaluatie uit te voeren van de toepassing van de responsabiliseringsbijdrage voor 

werkgevers ingevoerd door de programmawet van 25 december 201717 . De werkgever die de deeltijdse 

werknemer met behoud van rechten die geniet van de IGU (Inkomensgarantie-uitkering) en wiens 

arbeidsovereenkomst werd gesloten vanaf 1 januari 2018, niet informeert over deze vacante betrekkingen of 

deze betrekkingen niet bij voorrang aan hem toewijst, hoewel de werknemer daartoe een verzoek had 

ingediend, is een responsabiliseringsbijdrage verschuldigd (75 euro per kwartaal en per deeltijdse 

werknemer die geniet van een IGU). Op basis van de lijsten van IGU van de RVA , voeren de RVA en de 

TSW (Toezicht op de sociale wetten) de controles uit. - Aan de regeringen van de gefedereerde entiteiten 

om meer te investeren in kinderopvanginfrastructuur, die financieel toegankelijker te maken en af te 

stemmen op de werktijden van de werknemers. Deze investeringen zouden kunnen komen van een speciale 

bijdrage voor het Fonds voor Collectieve Uitrustingen en Diensten (FCUD) zoals opgericht in 1971, en 

gevoed door een bijdrage van 0,05% van de loonsom en een federale begroting. Sinds de 

communautarisering en afschaffing ervan in 2014 zijn de budgetten opgenomen in de specifieke 

agentschappen van de gemeenschappen en worden ze gebruikt zonder enig verband met variabele arbeid. 

NB. De handelssector voorziet een premie van 3 euro/dag, met een maximum van 600 euro/jaar, voor de 

opvang van kinderen jonger dan 6 jaar die zijn ingeschreven in een kinderopvangcentrum dat is erkend door 

het ONE of Kind & Gezin of de Regionalzentrum für Kleinkindbetreuung (crèche, peutertuin, onthaalouder) ... 

Deze premie is alleen beschikbaar als er geschikte kinderopvangcentra met variabele uren zijn. Voor de 

sector van de rusthuizen, de normen voor de omkadering van de rusthuizen te herzien om extra 

aanwervingen mogelijk te maken. - Voor de schoonmaaksector: o de voortdurende toename van de werklast 
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in de loop van de verschillende aanbestedingen zou kunnen worden beheerst of ten minste afgeremd indien 

de gunningscriteria in de aanbestedingen niet zouden worden toegespitst op de laagste prijs en indien 

middelen zouden worden uitgetrokken voor de bestrijding van oneerlijke concurrentie; o de bevordering van 

schoonmaken overdag (daytime cleaning) bij zowel openbare als particuliere klanten. Overheidsinstanties 

zouden namelijk een bijdrage kunnen leveren door daytime cleaning op te nemen in hun bestekken voor 

schoonmaakopdrachten. 

Wetsvoorstel van 1 september 2023 tot wijziging van de wet van 3 juli 1978 betreffende de 

arbeidsovereenkomsten en van het koninklijk besluit van 25 juni 1990  tot gelijkstelling van sommige 

prestaties van deeltijds tewerkgestelde werknemers met overwerk, met het oog  op de gelijke 

behandeling van voltijds en deeltijds werk wat overuren betreft Doc 55 3531/001: Bij deeltijdwerk geven de 

eerste twaalf overuren per kalendermaand thans geen recht op een overwerktoeslag. Wie voltijds werkt krijgt 

daarentegen een toeslag uitbetaald voor elk uur overwerk, zonder uitzondering. Dat is niet alleen 

discriminatie tussen voltijd- en deeltijdwerkers, maar indirect ook tussen vrouwen en mannen, aangezien de 

overgrote meerderheid van de deeltijdwerkers vrouwen zijn. Derhalve beoogt dit wetsvoorstel die 

ongelijkheid weg te werken door te bepalen dat een overwerktoeslag verschuldigd is voor elk overuur in het 

raam van een deeltijdse arbeidsovereenkomst. Daarnaast wil het de ontwijkende kunstgrepen van bepaalde 

werkgevers tegengaan door hen te ontraden systematisch gebruik te maken van contractbijlagen, die slechts 

voor een bepaalde periode geldig zijn en uitsluitend bedoeld zijn om de deeltijdwerkers hun legitieme 

rechten te ontzeggen. 

 

De Vrouwenraad vraagt: 

We kunnen besluiten dat het systeem van deeltijdse arbeid vooral uitgebouwd is voor vrouwen, die in de 

loop van de jaren en ook door de besparingsmaatregelen heel wat beroepsinkomsten gemist hebben, net als 

opgebouwde rechten in de sociale zekerheid. 

Deeltijds werkenden individueel te informeren over de gevolgen van hun keuze en hun rechten, zowel wat 

betreft het arbeidsrecht als de sociale zekerheidsrechten (vooral hun pensioenrechten). Deze info kan 

bijvoorbeeld bij de loonbrief gevoegd worden. 

De reglementering leren kennen en systematisch toepassen om werknemers toe te laten om hun 

arbeidsovereenkomst te herzien om de duur ervan te verlengen wanneer zij gedurende een kwartaal 

gemiddeld meer dan één uur meer per week gewerkt hebben. 

Een einde maken aan de loondiscriminatie als gevolg van het systeem van overuren tussen voltijdse en 

deeltijdse werknemers: de overwerktoeslag, verschuldigd voor elk overuur, moet ook van toepassing zijn in 

het raam van een deeltijdse arbeidsovereenkomst. 

https://www.dekamer.be/FLWB/PDF/55/3531/55K3531001.pdf
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De restrictieve voorwaarden voor het verkrijgen van de IGU te schrappen, namelijk dat men voor de 

volledige werkloosheid in aanmerking moet komen om recht te hebben op het statuut van deeltijds werken 

met behoud van rechten.  

De stap zetten naar een collectieve arbeidsduurvermindering met behoud van loon (zoveel mogelijk ter 

vervanging van het bestaande systeem van deeltijds werk). 

De behandeling van deeltijds werk naar de geest van de wetten van 23 juni 1981 en van 5 maart 2002 en de 

CAO nr.35 en 35 bis.  

Intersectioneel 

Zie Wet van 22 juni 2023 houdende wijziging van de wet van 30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door 

racisme of xenofobie ingegeven daden, van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen 

van discriminatie en van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en 

mannen : invoering nieuwe vormen van discriminatie: cumulatieve en intersectionele discriminatie.  

Zwangerschap en moederschap 

Meer dan een derde van de bij het Instituut voor de Gelijkheid van vrouwen en mannen ingediende 

meldingen (klachten en vragen voor info) in verband met tewerkstelling hebben met 

zwangerschap/moederschap te maken. De klachten gaan over niet-aanwerving en ontslag.  

De studie van het IGVM óZwangerschap en moederschap op het werkô van 2017 onderzocht ervaringen van 

sollicitanten, werkneemsters en zelfstandige onderneemsters. Het blijkt dar drie op vier werkneemsters 

werden geconfronteerd met ten minste één vorm van discriminatie, benadeling of spanning op het werk.  

 

Concreet ondervond 12% van de werkneemsters van de onderzoeksgroep benadeling op financieel of 

carrièrevlak naar aanleiding van haar zwangerschap; 10% werd naar aanleiding van haar zwangerschap 

negatiever geëvalueerd dan voorheen en bij één op de vijf werkneemsters werd het recht op 

moederschapsrust niet gerespecteerd. 

De studie toont aan dat bepaalde factoren een rol spelen bij het ontstaan van discriminatie, benadeling, 

ongelijke behandeling en spanningen. 

 

Het arbeidsstatuut van de werkneemster speelt bijvoorbeeld een belangrijke rol. Zo lopen hoger bedienden 

en kaderleden twee maal vaker een promotie, loonsverhoging of kans op een opleiding of contractverlening 

mis als anderen. Arbeidsters worden dan weer vier keer vaker ontslagen dan bedienden en meer dan drie 

keer vaker dan hogere bedienden of kaderleden. 

Hoe precairder het soort arbeidsovereenkomst, des te meer werkneemsters het slachtoffer dreigen te 

worden van discriminatie. Zo werd 40% van de vrouwen die in interim werkten, en 27% van de vrouwen met 

een tijdelijk contract geconfronteerd met benadeling op financieel en carrièrevlak omwille van de 

https://www.dekamer.be/kvvcr/showpage.cfm?section=/flwb&language=nl&cfm=/site/wwwcfm/flwb/flwbn.cfm?lang=N&legislat=55&dossierID=3366
https://www.dekamer.be/kvvcr/showpage.cfm?section=/flwb&language=nl&cfm=/site/wwwcfm/flwb/flwbn.cfm?lang=N&legislat=55&dossierID=3366
https://www.dekamer.be/kvvcr/showpage.cfm?section=/flwb&language=nl&cfm=/site/wwwcfm/flwb/flwbn.cfm?lang=N&legislat=55&dossierID=3366
https://www.dekamer.be/kvvcr/showpage.cfm?section=/flwb&language=nl&cfm=/site/wwwcfm/flwb/flwbn.cfm?lang=N&legislat=55&dossierID=3366
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zwangerschap tegenover slechts 9,7% van de werkneemsters met een arbeidscontract van onbepaalde 

duur. 

 

De nationaliteit is een andere factor die een belangrijke rol speelt: 21% van de werkneemsters met een niet-

Belgische nationaliteit werd plots geconfronteerd met negatievere evaluaties tijdens hun zwangerschap, 

tegenover 10% in het algemeen. Hun recht op moederschapsrust wordt ook significant vaker geschonden. 

 

Ook de gezondheidstoestand of fysieke beperkingen zijn risicofactoren. Werkneemsters met een handicap, 

fysieke beperking of ziekte die zwanger worden, hebben vier maal meer kans op ontslag (19%) of het plots 

veel negatiever geëvalueerd worden dan voorheen (39%) en drie maal meer kans op spanningen met hun 

overste (42%) in vergelijking met gezonde, zwangere werkneemsters. Vrouwen die een moeilijke 

zwangerschap doormaken en daar veel gezondheidsproblemen van ondervinden lopen significant meer 

kans om gediscrimineerd te worden. In vergelijking met vrouwen bij wie de zwangerschap probleemloos 

verloopt, liggen die cijfers twee tot zes maal hoger. 

 

Eén op de drie zelfstandige vrouwen geeft aan dat haar zwangerschap een ongunstig tot zeer ongunstig 

effect had op haar zaak. Bijna de helft (46%) van de zelfstandigen in het onderzoek werkte minder dan vóór 

haar zwangerschap. Gemiddeld bedroeg die vermindering meer dan 10 uur per week. Daarenboven voelde 

één op de zes zich soms uitgesloten en eenzaam. Vier op tien konden hun werk er niet altijd meer goed door 

doen. Uit het onderzoek blijkt dat het minder gunstige statuut en de beperktere rechten van zelfstandige 

vrouwen tot een sterk gevoel van onrechtvaardigheid leiden, vooral wanneer men geconfronteerd wordt met 

collegaôs in loondienst, zowel wat de duur van het verlof betreft, de uitkeringen, de risico's voor de 

gezondheid van moeder en kind als het gebrek aan mogelijkheden om ouderschaps- en borstvoedingsverlof 

op te nemen. 

 

Het IGVM vraagt: 

 

Beschermende wetgeving meer bekend maken en beter doen naleven. Vervanging van afwezige 

personeelsleden. Bescherming en rechten van zelfstandigen uitbreiden. Een gericht beleid voor laag 

opgeleide vrouwen. Risicoanalyses transparanter maken. Sensibiliseren rond borstvoedingspauzes en -

verlof. Zwangerschapsdiscriminatie monitoren. 

 

Over het algemeen heeft de wetgeving (arbeid/sociale zekerheid/ambtenarenzaken) meer nood aan een 

correcte toepassing van de moederschapsbescherming dan aan ingrijpende hervormingen, maar: 

 

De Raad van de gelijke kansen voor mannen en vrouwen: 

De wetgeving moet in detail worden herzien voor volgende punten (RGKMV, advies nr. 84). Å de meest 

flagrante tekortkoming is het gebrek aan sociale bescherming van de werknemers bij werkonbekwaamheid 

na een stille geboorte/miskraam (RGKMV, advies nr. 148); Å minder ernstig, maar verwant met het vorige 

punt en niet opgenomen in de wet van 19 december 2018, is het feit dat het verlof voor ouders met een 

doodgeboren kind diverse hiaten en tegenstrijdigheden vertoont die moeten worden weggewerkt (RGKMV, 

advies nr. 154); Å na de royale hervormingen van het adoptieverlof en pleegouderverlof (wet van 6 
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september 2018, gewijzigd door de wet van 21 december 2018) moet de vergoeding van het 

zwangerschapsverlof na de eerste 30 dagen worden opgewaardeerd (RGKMV, advies nr. 84); Å de 

vergoeding voor borstvoeding moet dezelfde zijn als voor zwangerschap (RGKMV, advies nr. 126); Å na de 

vermindering van de hospitalisatieduur na een bevalling is het noodzakelijk om voldoende en voor iedereen 

toegankelijke omkaderende maatregelen te voorzien; bijvoorbeeld in het hele land moet de kinderopvang 

door deskundigen worden ondersteund. 

 

De Vrouwenraad vraagt: 

 

Dat de overheid werkgevers aanspoort om discriminaties uit te bannen, namelijk deze op basis van het 

beschermd criterium (de generieke term die het oorspronkelijke basiscriterium geslacht vervangt): waarvan 

geslacht, zwangerschap, medisch begeleide voortplanting, bevalling, geven van borstvoeding, 

moederschap, gezinsverantwoordelijkheden, genderidentiteit, genderexpressie, seksekenmerken en 

geslachtsverandering deel van uitmaken conform de Wet van 15 november 2022 tot wijziging van de wet 

van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen en van de wet van 

16 december 2002 houdende oprichting van het Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen 

 

Werkneemsters die terug uit zwangerschap komen moeten dezelfde arbeidsvoorwaarden hebben als 

voordien en genieten van verbeteringen die zijn doorgevoerd tijdens de werkverwijdering en/of 

moederschapsverlof. Voor werkgevers die zich daar niet aan houden moet een sanctie voorzien worden (in 

het kader van de wet van 16 maart 1971). 

IAO-Conventie nr. 183 ter bescherming van het 

moederschap 

België heeft deze conventie die dateert van juni 2000 en in werking getreden is in februari 2002, nog steeds 

niet getekend. 

Op 27 november 2001 heeft de NAR, in zijn advies 1.377, zijn visie gegeven over de punten die een 

ratificatie van conventie 183 in de weg staan. Samen met het advies werd ook CAO nummer 80 gesloten. 

Tijdens de voorbereidende werkzaamheden in de NAR werd gewezen op de gevolgen van de keuze van 

een CAO als instrument om de problematiek van borstvoedingspauzes te regelen. Er werd verwezen naar 

de regeling van het moederschapsverlof, dat bij wet wordt geregeld. In dit geval gaat het om maatregelen die 

de veiligheid en de gezondheid van moeder en kind beogen. Door de regeling van borstvoedingspauzes in 

de regelgeving op het moederschapsverlof in te schrijven, behoort ze tot dezelfde categorie, met als 

bijkomend voordeel dat alle werkneemsters, of zij nu werken in de privé- of overheidssector, op eenzelfde 

regeling zouden kunnen terugvallen, zoals dat met het moederschapsverlof het geval is. 

Dat de sociale partners hun CAO hebben gesloten, impliceert dat zij de materie niet zien als een materie die 

behoort tot de bepalingen die betrekking hebben op de veiligheid en de gezondheid van moeder en kind, 

maar herleid hebben tot het niveau van de arbeidsvoorwaarden. Het sluiten van de CAO bemoeilijkt dan ook 

een mogelijke ratificatie, vermits geen enkele instantie bevoegd is om arbeidsvoorwaarden te regelen voor 

het geheel van de publieke sector. Voor elke sector apart zal dus moeten worden nagegaan of er voldaan is 

http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2022/11/15/2022043214/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2022/11/15/2022043214/staatsblad
http://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/2022/11/15/2022043214/staatsblad
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aan de internationale verplichtingen. Gelet op ons overheidslandschap is dat bijzonder moeilijk en betekent 

het dat desgevallend heel wat procedures moeten worden opgestart om finaal een regelgeving tot stand te 

brengen die conform de internationale norm is. Dat betekent dat elke overheid voor haar personeel 

borstvoedingspauzes zal moeten regelen, vooraleer de conventie getekend kan worden. Het enige 

alternatief is dat België zouden voorbijgaan aan de CAO en een algemene regeling voor 

borstvoedingspauzes in de wet zouden inschrijven.39  

Borstvoedingspauzes 

Borstvoedingsverlof op zich bestaat niet in België.  

Er zijn wel enkele mogelijkheden na het zwangerschapsverlof, zoals onbetaald verlof (individueel af te 

spreken met werkgever); er zijn soms ook regelingen op sector- of bedrijfsniveau (duur bepaald door een 

CAO); ook ouderschapsverlof of tijdskrediet wordt daarvoor opgenomen; en het profylactisch verlof wegens 

borstvoeding (werkverwijdering omwille van mogelijke contacten met bacteriën of chemische stoffen op de 

werkvloer) tot 5 maanden na de bevalling. De uitkeringen verschillen of er zijn er zelfs geen. 

 

Voor borstvoedingspauzes beschikken we over CAO-080 en 80b invoering van een recht op 

borstvoedingspauzes, 13/10/2013. Artikel 1: ñIn de lijn van verdrag nr. 183 van de Internationale 

Arbeidsorganisatie betreffende de herziening van het verdrag (herzien) betreffende de bescherming van het 

moederschap, 1952 en het Europees sociaal handvest, voorziet deze collectieve arbeidsovereenkomst in 

een recht op borstvoedingspauzes onder de verderop bepaalde voorwaarden en regels. 

Borstvoedingspauzes hebben tot doel de moeder in staat te stellen borstvoeding te geven en/of melk af te 

kolven.ò 

De periode van borstvoedingspauzes is momenteel vastgesteld op 9 maanden bij CAO nr. 80 van 27 

november 2001 van de Nationale Arbeidsraad (hierna: de NAR), gewijzigd bij CAO nr. 80bis van 13 oktober 

2010. 

 

Ambtenaren krijgen hun wedde bij borstvoedingspauzes doorbetaald. Bij werknemers geen loon door 

werkgever, wel betaalt ziekenfonds een uitkering gelijk aan 82% van het brutoloon (zonder begrenzing). 

 
We verwijzen naar het Advies nr. 165 van 9 september 2022 van de Raad van de Gelijke Kansen voor 

Mannen en Vrouwen, betreffende de herziening van de bepalingen inzake borstvoedingspauzes en het 

persbericht over borstvoedingspauzes:  

 

De Raad van Gelijke Kansen voor Mannen en Vrouwen stelt de verlenging van de periode van 

borstvoedingspauzes van 9 maanden naar twee jaar voor. 

 

 
39 Parlementaire vraag over de IAO Conventie 183 ter bescherming van het moederschap (nr. 14487) CRIV 51 COM 

1234, 13/03/2007. 

https://www.health.belgium.be/sites/default/files/uploads/fields/fpshealth_theme_file/cca-080_en_80b_invoering_van_een_recht_op_borstvoedingspauzes.pdf
https://www.health.belgium.be/sites/default/files/uploads/fields/fpshealth_theme_file/cca-080_en_80b_invoering_van_een_recht_op_borstvoedingspauzes.pdf
https://raadvandegelijkekansen.be/media/356/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/356/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/nieuws/borstvoedingspauzes
https://www.beswic.be/sites/default/files/public/questions_parlementaire_document/mondelingevraag_kamer14487_nl_0.pdf
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Alle relevante rechtsinstrumenten moeten worden aangepast om de maximumperiode waarin 

borstvoedingspauzes kunnen worden gebruikt te verlengen tot 2 jaar vanaf de geboorte van het kind. 

De bepalingen van de Codex over het welzijn op het werk met betrekking tot borstvoedingsruimtes moeten 

zo strikt mogelijk worden toegepast. Daartoe zou de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg alle 

private en publieke werkgevers en alle werkneemsters op het bestaan van deze bepalingen moeten wijzen, 

alvorens de controletaak door het Toezicht op het Welzijn op het Werk te versterken. 

Het recht op borstvoedingspauzes, de voorwaarden voor de uitoefening ervan en de bescherming tegen de 

beëindiging van de arbeidsbetrekking die verband houdt met borstvoedingspauzes moeten worden 

opgenomen in een nieuw artikel 45 van de Arbeidswet van 16 maart 1971, eventueel alleen voor die 

werkgevers en werkneemsters die niet onder de wet van 5 december 1968 vallen, indien CAO nr. 80 nog 

steeds als een geschikter instrument voor de privésector wordt beschouwd. Elke overheid zal dan, indien dit 

nog niet gebeurd is, moeten voorzien in de verloning of vergoeding van borstvoedingspauzes.  

Tot slot herinnert de Raad aan zijn advies nr. 126 van 18 december 2009 betreffende de vergoeding van 

werkneemsters in geval van werkverwijdering wegens borstvoeding, aangezien de wetgeving sindsdien nog 

niet werd gewijzigd in de zin die in dat advies werd aanbevolen. 

Geweld in de wereld van werk 

Data 

Agressie 

Er zijn diverse onderzoeken met data over geweld op het werk. Enkele voorbeelden: 

IDEWE, 1 Belgische werknemer op 9 ervaart agressie op het werk, 7 maart 2019.40 

Uit een onderzoek bij meer dan 45.000 Belgische werknemers tussen 2016 en 2018, gaf 1 op de 9 

respondenten (11,4%) aan dat hij in de 6 maanden voorafgaand aan de bevraging, te maken kreeg met 

agressie op de werkvloer. De agressie ging van beledigingen en bedreigingen tot fysiek geweld. De meest 

voorkomende vormen waren: uitgescholden of beledigd worden (10,4%); bedreigd worden met fysiek geweld 

(4,2%); fysiek aangevallen worden (3,2%). Agressie op het werk komt iets vaker voor bij mannen (12,7%) 

dan bij vrouwen (10,7%). In bijna de helft van de gevallen (48,5%) gaat het om agressie door externen, zoals 

bijvoorbeeld klanten, pati±nten of leerlingen. 31,3% duidt ®®n of meerdere collegaôs of leidinggevenden aan 

 
40 IDEWE is de grootste Belgische externe dienst voor preventie en bescherming op het werk. 

 

https://raadvandegelijkekansen.be/media/44/download?inline
https://raadvandegelijkekansen.be/media/44/download?inline
https://www.idewe.be/-/1-belgische-werknemer-op-9-ervaart-agressie-op-het-werk
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als dader(s). In 5,2% van de gevallen worden zowel externe als interne personen aangewezen als oorzaak 

voor de agressie op het werk; de overige 15,2% vulde deze vraag niet in. Opvallend is dat vrouwelijke 

werknemers vaker te maken krijgen met externe agressie (57,5% externe tegenover 25,9% voor interne 

agressie) terwijl dit voor de mannelijke respondenten meer gelijkloopt (34,9% externe tegenover 39,9% 

interne agressie). De leeftijd speelt minder een rol bij agressie op de werkvloer: werknemers jonger dan 45 

jaar (11,5%) krijgen er vrijwel evenveel mee te maken als de 45-plussers (11,2%). Wel komt de eerste groep 

iets vaker in aanraking met externe agressie in vergelijking met de oudere werknemers (55,2% tegenover 

39,8%). 

Pestgedrag 

IDEWE, 6,4% werknemers ervaart pestgedrag - informatie achterhouden en roddelen steken erboven uit, 18 

februari 2022 

Uit een bevraging bij 39.792 Belgische werknemers blijkt dat 6,4 procent in 2021 pestgedrag ervaarde 

tijdens de laatste zes maanden. De belangrijkste vormen van pestgedrag zijn informatie achterhouden, 

roddelen en herhaaldelijke opmerkingen over een vergissing. Verder valt op dat er significante verschillen 

zijn in de cijfers tussen mannen en vrouwen en in mindere mate ook tussen jongere en oudere 

medewerkers. 

ñDe verschillen in cijfers tussen mannen en vrouwen hebben verschillende verklaringen, waaronder ook het 

type werk en een aantal sector- en werkgerelateerde factoren. Wat wél significant is, is dat mannen 

specifieke types gedrag beduidend frequenter ervaren dan vrouwen, zoals óinformatie die wordt 

achtergehoudenô (46,8% mannen tegenover 38,2% vrouwen), óherhaalde opmerkingen over vergissingenô 

(31,6% tegenover 24,3%) en ógrappen uithalen die onaangename verrassingen bezorgenô (13,9% tegenover 

6,5%), terwijl die cijfers voor de andere vormen van pestgedrag dichter tegen elkaar aanliggen.ò 

Op leeftijdsvlak zijn er minder grote verschillen, al blijken mensen jonger dan 45 wel meer pestgedrag te 

ervaren (7,4%) dan 45-plussers (5,3%). Qua types pestgedrag is het enige noemenswaardige verschil dat 

jongere collegaôs vaker vervelende opmerkingen krijgen over vergissingen dan oudere (30,7% tegenover 

24,9%). 

Seksisme en ongewenste intimiteiten 

Instituut voor de Gelijkheid van vrouwen en mannen, Seksisme in België. Resultaten van de enquête 

#YouToo? Seksuele intimidatie op het werk, 2021: 

6% van de vrouwen en 2% van de mannen hebben ooit meegemaakt dat ze op een intieme manier werden 

aangeraakt door een leidinggevende of klant. Verder heeft 2% van de vrouwen en 2% van de mannen ooit 

meegemaakt dat er van hen verwacht werd dat ze flirterig omgingen met klanten. 1% van de vrouwen en 1% 

van de mannen hebben ooit meegemaakt dat er van hen verwacht werd dat ze seksuele betrekkingen 

hadden met een leidinggevende of klant.  

https://www.idewe.be/-/week-tegen-pesten-1
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/downloads/146_-_seksuele_intimidatie_op_het_werk.pdf
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/downloads/146_-_seksuele_intimidatie_op_het_werk.pdf
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Politica en journalisten en online geweld 

Het UNESCO onderzoek Online violence against women journalists: a global snapshot of incidence 

and impacts (2020) geeft aan dat 73 % van de vrouwelijke journalisten werden met online geweld 

geconfronteerd, waaronder 25% bedreigingen met fysiek geweld en 18% bedreigingen met seksueel 

geweld. Eén op vijf journalisten werd ook in de offline wereld aangevallen of misbruikt. In zowat zes op de 

tien voorvallen (57%) was de aanvaller een anonieme bron of onbekende persoon. 41% van de vrouwen 

bracht het geweld in verband met georkestreerde leugencampagnes, een verschijnsel waar ook vrouwelijke 

politici frequent mee af te rekenen hebben. De meeste vrouwen zwijgen over dit geweld, dat bovendien vaak 

niet ernstig genomen wordt. Slechts in 25% van de gevallen werd het geweld gerapporteerd aan de 

werkgever, die daar vaak weinig adequaat op reageerde: in 10% van de gevallen was er geen enkele 

reactie; in 9% kregen de vrouwen een raadgeving in de zin van ókweek een dikker velô of óverman je/wordt 

wat harderô. In 2% werd zelfs impliciet gesuggereerd dat zij misschien schuld hadden en werd hen gevraagd 

wat ze gedaan hadden om die aanval uit te lokken. 41 

 

Uit het onderzoek Sexism, harassment and violence against women in parliaments in Africa (2021) van 

de IPU/APU bleek dat 46% van de vrouwelijke parlementairen in Afrika en 58% van de vrouwelijke 

parlementsleden in Europa doelwit waren van seksistische online aanvallen: beledigingen, smaad, 

haatspraak, reputatiebeschadiging, fysieke bedreigingen en seksuele verdraaiingen. 42 In 52% van de 

gevallen waren de aanvallers onbekenden: burgers, militante groepen, terreurgroepen en bovenal anonieme 

personen. Het gaat hierbij zowel om individuele aanvallen als om georkestreerde aanvallen (pile-ons) 

waarbij de vrouwen in het vizier genomen worden door gecoördineerde golven van verschillende vormen 

van online misbruik. Dit alles met als doel hen het zwijgen op te leggen en hun macht en invloed onderuit te 

halen.43 Uit de bevragingen blijkt ook dat de vrouwen dit geweld nauwelijks rapporteren. 

 

Inter-Parliamentary Union, Sexism, harassment and violence against women in parliaments in Europe (2018) 

Inter-Parliamentary Union, Violence against women parliamentarians: Causes, effects, solutions (2022) 

Regelgeving België 

Het wettelijk kader in België omvat: 

 
41 Julie Posetti, Nermine Aboulez, Kalina Bontcheva, Jackie Harrison, and Silvio Waisbord, Online violence against women 

journalists: a global snapshot of incidence and impacts, UNESCO, 2020 

42 De verklaring voor het feit dat Europese vrouwelijke parlementsleden meer aangevallen werden dan Afrikaanse 

vrouwelijke parlementairen heeft volgens de onderzoekers o.m. te maken met het feit dat zij meer digitaal actief zijn, 

waardoor ze meer blootgesteld worden aan geweld.  

43 FRA, European Agency for Human Rights, Challenges to womenôs human rights in the EU Gender discrimination, sexist 

hate speech and gender-based violence against women and girls Contribution to the third Annual Colloquium on 

Fundamental Rights - November 2017.  

https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000375136
https://www.ipu.org/resources/publications/issue-briefs/2021-11/sexism-harassment-and-violence-against-women-in-parliaments-in-africa
https://www.ipu.org/resources/publications/issue-briefs/2018-10/sexism-harassment-and-violence-against-women-in-parliaments-in-europe
https://www.ipu.org/news/news-in-brief/2022-11/violence-against-women-parliamentarians-causes-effects-solutions-0
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000375136
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000375136
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Wet van 16 februari 2023 houdende instemming met het Verdrag nr. 190 betreffende de uitbanning van 

geweld en intimidatie in de wereld van werk, aangenomen te Genève op 21 juni 2019 door de Internationale 

Arbeidsconferentie tijdens haar 108ste zitting:  

- Geweld en intimidatie: the term ñviolence and harassmentò in the world of work refers to a range of 

unacceptable behaviours and practices, or threats thereof, whether a single occurrence or repeated, 

that aim at, result in, or are likely to result in physical, psychological, sexual or economic harm, and 

includes gender-based violence and harassment. 

- Gendergerelateerd geweld en intimidatie: the term ñgender-based violence and harassmentò means 

violence and harassment directed at persons because of their sex or gender, or affecting persons of 

a particular sex or gender disproportionately, and includes sexual harassment. 

Richtlijn 2006/54/EG betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling 

van mannen en vrouwen in arbeid en beroep 

- Intimidatie: wanneer er sprake is van ongewenst gedrag dat verband houdt met het geslacht van een 

persoon en tot doel of gevolg heeft dat de waardigheid van een persoon wordt aangetast en een 

bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende of kwetsende omgeving wordt gecreëerd. 

- Seksuele intimidatie: wanneer zich enige vorm van ongewenst verbaal, non-verbaal of fysiek gedrag 

met een seksuele connotatie voordoet met als doel of gevolg dat de waardigheid van een persoon 

wordt aangetast, in het bijzonder wanneer een bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende 

of kwetsende situatie wordt gecreëerd. 

 

Wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk:  

- Geweld op het werk: elke feitelijkheid waarbij een werknemer of een andere persoon waarop deze 

afdeling van toepassing is psychisch of fysiek wordt bedreigd of aangevallen bij de uitvoering van 

het werk; 

- Pesterijen op het werk: een onrechtmatig geheel van meerdere gelijkaardige of uiteenlopende 

gedragingen, buiten of binnen de onderneming of instelling, die plaats hebben gedurende een 

bepaalde tijd, die tot doel of gevolg hebben dat de persoonlijkheid, de waardigheid of de fysieke of 

psychische integriteit van een werknemer of een andere persoon waarop deze afdeling van 

toepassing is bij de uitvoering van zijn werk wordt aangetast, dat zijn betrekking in gevaar wordt 

gebracht of dat een bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende of kwetsende omgeving 

wordt gecreëerd en die zich inzonderheid uiten in woorden, bedreigingen, handelingen, gebaren of 

eenzijdige geschriften. Deze gedragingen kunnen inzonderheid verband houden met leeftijd, 

burgerlijke staat, geboorte, vermogen, geloof of levensbeschouwing, politieke overtuiging, syndicale 

overtuiging, taal, huidige of toekomstige gezondheidstoestand, een handicap, een fysieke of 

genetische eigenschap, sociale afkomst, nationaliteit, zogenaamd ras, huidskleur, afkomst, nationale 

of etnische afstamming, geslacht, seksuele geaardheid, genderidentiteit en genderexpressie; 

- Ongewenst seksueel gedrag op het werk: elke vorm van ongewenst verbaal, non-verbaal of 

lichamelijk gedrag met een seksuele connotatie dat als doel of gevolg heeft dat de waardigheid van 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/AUTO/?uri=celex:32006L0054
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/AUTO/?uri=celex:32006L0054
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een persoon wordt aangetast of een bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende of 

kwetsende omgeving wordt gecreëerd. 

 

De Genderwet - De wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen 

verbiedt elke vorm van discriminatie op grond van geslacht. 

- Intimidatie: ongewenst gedrag dat met het geslacht verband houdt, en tot doel of gevolg heeft dat de 

waardigheid van de persoon wordt aangetast en een bedreigende, vijandige, beledigende, 

vernederende of kwetsende omgeving wordt gecreëerd; 

- Seksuele intimidatie: wanneer zich enige vorm van ongewenst verbaal, non-verbaal of fysiek gedrag 

met een seksuele connotatie voordoet met als doel of gevolg dat de waardigheid van een persoon 

wordt aangetast, in het bijzonder wanneer een bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende 

of kwetsende situatie wordt gecreëerd. 

 

De Seksismewet - Wet van 22 mei 2014 ter bestrijding van seksisme in de openbare ruimte en tot 

aanpassing van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie teneinde de daad van discriminatie 

te bestraffen ï art. 2 en art. 3 

- Voor de toepassing van deze wet wordt begrepen onder seksisme elk gebaar of handeling die, in de 

in artikel 444 van het Strafwetboek bedoelde omstandigheden, klaarblijkelijk bedoeld is om 

minachting uit te drukken jegens een persoon wegens zijn geslacht, of deze, om dezelfde reden, als 

minderwaardig te beschouwen of te reduceren tot diens geslachtelijke dimensie en die een ernstige 

aantasting van de waardigheid van deze persoon ten gevolge heeft. 

- Deze wet is niet enkel van toepassing op seksisme in de openbare ruimte maar ook op de wereld 

van werk. 

IAO-Conventie nr. 190 uitbanning geweld en intimidatie in de 

wereld van werk 

Wet van 16 februari 2023 houdende instemming met het Verdrag nr. 190 betreffende de uitbanning van 

geweld en intimidatie in de wereld van werk, aangenomen te Genève op 21 juni 2019 door de Internationale 

Arbeidsconferentie tijdens haar 108ste zitting.44 

Het verdrag werd aangenomen op de 108ste zitting van de Internationale Arbeidsconferentie die werd 

gehouden te Genève van 10 tot 21 juni 2019.45 De doelstelling die Verdrag nr. 190 nastreeft is de erkenning 

van het recht van eenieder op een wereld van werk zonder geweld en intimidatie, waarbij het de lidstaten 

 
44 Aangenomen tekst door de plenaire vergadering van de Kamer: Doc 55 3030/004 

45 C190 - Violence and Harassment Convention, 2019 (No. 190) 

https://www.dekamer.be/flwb/pdf/55/3030/55K3030004.pdf
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
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verplicht om dit recht te ñeerbiedigen, bevorderen en verwezenlijkenò. Daartoe wordt aan de lidstaten 

gevraagd om een inclusieve, geïntegreerde aanpak vast te leggen voor de preventie en uitbanning van 

geweld en intimidatie in de wereld van werk. Die aanpak omvat de bescherming van een breed spectrum 

personen met een veelvoud aan statuten, die verder reikt dan de arbeidsplaats in de strikte betekenis en 

beschouwt het gedrag vanuit verschillende invalshoeken: verbod en sancties, de uitvoering van maatregelen 

in het kader van een globale preventiestrategie, beroepsmogelijkheden en middelen voor schadeloosstelling 

van personen die zich slachtoffer achten, mechanismen voor toezicht en opleiding en sensibilisering. Het 

verdrag verduidelijkt voor de eerste maal wat wordt verstaan onder ñgeweld en intimidatie in de wereld van 

werkò, preciseert de te treffen maatregelen ter voorkoming en bestrijding ervan waarbij de rol van alle 

actoren in de arbeidswereld wordt omkaderd ï lidstaten, werknemers, werkgevers en representatieve 

organisaties ï om deze doelstelling te verwezenlijken. Het behandelt het vraagstuk geweld en intimidatie in 

de wereld van werk vanuit de invalshoeken gezondheid en veiligheid op het werk alsook gelijke behandeling 

waarbij bijzondere aandacht uitgaat naar geweld en intimidatie op genderbasis. 

De Belgische wetten die de bepalingen van het verdrag nr. 190 voordien al toepassen zijn de volgende: ð 

de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk en 

meer in het bijzonder hoofdstuk Vbis houdende de specifieke bepalingen ter voorkoming van psychosociale 

risicoôs op het werk waaronder stress, geweld en pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk, 

uitgevoerd in titel 3 van boek I van de codex welzijn op het werk (ñwetgeving inzake welzijn op het werkò); ð 

de antidiscriminatiewetgeving is gebaseerd op de volgende drie federale wetten: de wet van 10 mei 2007 ter 

bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen; de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van 

bepaalde vormen van discriminatie en de wet van 30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door racisme of 

xenofobie ingegeven daden; ð de wet van 22 mei 2014 ter bestrijding van seksisme in de openbare ruimte 

en tot aanpassing van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen; 

ð het sociaal strafwetboek; ð het strafwetboek.46 

De belangrijkste resultaten van de IAO Conventie als normatief instrument zijn: 

- geweld en pesten omvat fysiek, seksueel, verbaal, psychologisch, economisch geweld en seksuele 

intimidatie; 

- geweld en pesten als een continuüm; 

- de erkenning van gendergerelateerd geweld; 

- geweld en pesten is niet enkel een kwestie van gezondheid en veiligheid op het werk maar ook van 

discriminatie; 

- rol van gelijkheidsinstituten is van belang; 

- brede definitie van werknemer (ook informele sector, stagiaires, leerlingen, werkzoekenden); 

- brede definitie van werkplek (ook weg naar en van werk, feestjes werk, toiletfaciliteiten,...); 

- erkenning van noodzaak regulerend kader voor kwetsbare groepen (huispersoneel, migranten, 

nachtwerkers, werknemers transport en zorg, contactberoepen; geen verwijzing naar LGBTQI; 

- erkenning dat geweld ook van derde partijen kan komen; 

 
46 De Kamer, Doc 55 3030/001. 

https://www.dekamer.be/FLWB/PDF/55/3030/55K3030001.pdf
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- erkenning van impact van intrafamiliaal geweld op de werkplek; vakbonden en werkgevers kunnen 

slachtoffers helpen met sociale dialoog inzake tijdelijk (ziekte)verlof en bescherming van slachtoffers 

op de werkplek; 

- erkenning van het belang van informele en interne procedures inzake geweld en pesten op het werk 

en niet enkel de externe procedures. 

België heeft twee jaar tijd om de Conventie volledig om te zetten in regelgeving. 

Bij deze Conventie hoort ook Aanbeveling 206 over geweld en intimidatie (2019). 

Aanbeveling van het IGVM nr.2021-R/001 betreffende de tenuitvoerlegging van het IAO-verdrag nr. 190 

betreffende de uitbanning van geweld en intimidatie in de wereld van werk: 

Aanscherping van de wetgeving 

Zoals uiteengezet in de aanbeveling van het IGVM nr. 2018/R/05 betreffende de wijziging van de wet van 10 

mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen wat betreft (seksuele) intimidatie op de 

werkvloer, leveren deze definities van de Welzijnswet alsook de uitsluiting van intimidatie en seksuele 

intimidatie in de arbeidsbetrekkingen uit de Genderwet moeilijkheden op voor de omzetting van de richtlijn 

2006/54/EG van het Europees parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het 

beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep 

(herschikking). Het Instituut herhaalt deze aanbeveling temeer omdat het IAO-Verdrag nr. 190 zijn analyse 

ondersteunt. Het IAO-Verdrag bevat definities van gendergerelateerd geweld; gendergerelateerde 

intimidatie.  

Het IGVM beveelt daarom aan dat de welzijnswet in overeenstemming zou worden gebracht met de eisen 

van het Europees recht, en dat de definitie van pesterijen zou worden aangepast zodat er ook feiten mee 

worden bedoeld die zich slechts één keer hebben voorgedaan wanneer het gaat om een intimidatie die 

verband houdt met geslacht. 

Een tweede belangrijk punt bestaat uit het op elkaar aansluiten van de welzijnswet en de Genderwet (art. 

7)47. Het Verdrag nr. 190 beoogt de erkenning van de specificiteit van gendergerelateerd geweld en 

intimidatie en eist de implementatie van een geïntegreerde aanpak waarbij rekening wordt gehouden met 

gender. Net zoals de RGKMV in zijn advies nr. 113 is ook het IGVM van mening dat het ontoelaatbaar is dat 

een persoon die meent dat hij/zij het slachtoffer is van een geslachtsdiscriminatie bestaande uit feiten van 

pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk, geen rechtsvordering zou kunnen indienen op basis 

van de wet van 4 augustus 1996 én de wet inzake gendergelijkheid. Het IGVM is eveneens van oordeel dat 

 
47 « de bepalingen van deze wet zijn niet van toepassing in geval van intimidatie of seksuele intimidatie in de 

arbeidsbetrekkingen ten aanzien van de in artikel 2, § 1, 1°, van de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van 

de werknemers bij de uitvoering van hun werk bedoelde personen. Deze personen kunnen zich in geval van intimidatie 

of seksuele intimidatie in het kader van de arbeidsbetrekkingen enkel beroepen op de bepalingen van voornoemde 

wet.». 

https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:3999810
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/adivsories/2021r001_-_aanbeveling_harcelement-nl.pdf
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de uitsluiting uit het toepassingsgebied van de Genderwet van intimidatie en seksuele intimidatie in de 

arbeidsbetrekkingen tot gevolg heeft dat het slachtoffer van ongewenst seksueel gedrag op het werk niet zal 

kunnen worden erkend als zijnde slachtoffer van discriminerende handelingen. Het IGVM beveelt aan om 

artikel 7 van de Genderwet, waarmee intimidatie en seksuele intimidatie in de arbeidsbetrekkingen worden 

uitgesloten van het toepassingsgebied van de wet, op te heffen. 

Het toepassingsgebied: 

De welzijnswet sluit bepaalde mensen die werken uit van zijn toepassingsgebied. Dit is met name het geval 

voor de dienstboden en het andere huispersoneel, overeenkomstig artikel 4, §2 van de welzijnswet. In een 

wet van 15 mei 2014 wordt het toepassingsgebied van de welzijnswet uitgebreid tot de thuiswerkers, de 

dienstboden en het huispersoneel, door middel van de opheffing van artikel 2, §4 van de welzijnswet. Deze 

bepaling zal echter slechts in werking treden wanneer de uitvoeringsbesluiten daartoe zullen worden 

genomen, hetgeen vandaag nog niet het geval is. Het IGVM beveelt aan om de nodige uitvoeringsbesluiten 

te implementeren of om artikel 2, § 4 van de welzijnswet op te heffen door middel van een nieuwe wet, om te 

zorgen voor een betere bescherming van het huispersoneel, dat aldus zal kunnen genieten van een 

bescherming vergelijkbaar met de andere werknemers en werkneemsters inzake geweld en pesterijen op 

het werk. 

Handhaving en rechtsmiddelen: 

Artikel 10 van het IAO-Verdrag nr. 190 bepaalt dat de Lidstaten passende maatregelen moeten nemen die 

de handhaving en de rechtsmiddelen garanderen. Een groot deel van die maatregelen bestaat al in België, 

zoals het bestaan van sancties, indien van toepassing, in geval van geweld en intimidatie in de wereld van 

werk. 

Bepaalde maatregelen kunnen volgens het IGVM worden aangescherpt:  

De bescherming van getuigen en klokkenluiders. 

De gevolgen van huiselijk geweld (cfr. art. 10 f van de conventie en art. 18 van de IAO-Aanbeveling nr.206. 

Gelet op het toepassingsgebied van de welzijnswet kan de werkgever momenteel niet gehouden zijn om 

maatregelen te nemen betreffende feiten die zich niet voordoen in het kader van de uitvoering van de 

arbeidsrelatie. Hoogstens zou de verschillende wetgeving betreffende welzijn op het werk of de preventie 

van psychosociale risicoôs het voorwerp kunnen uitmaken van een brede interpretatie, die het de werkgevers 

die zich willen inzetten voor de strijd tegen geweld mogelijk maakt om vrijwillig maatregelen op te nemen in 

hun preventieplan. Bijgevolg beveelt het Instituut aan om de impact van huiselijk geweld te beperken door 

ingrepen op de arbeidsplaats en via het werk. België zou zich kunnen laten leiden door de voorbeelden 

voorgesteld in de aanbeveling nr. 206 en met name: Å Dit punt opnemen in het kader van de risicoanalyse; Å 

De ñcontactpersonenò van de welzijnswet (vertrouwenspersonen, preventieadviseurs) opleiden zodat zij 

enerzijds de slachtoffers kunnen doorverwijzen naar de geschikte hulpverleners en anderzijds zouden 

rekening houden met de gevolgen van huiselijk geweld op het werk; Å De sensibilisering inzake huiselijk 

geweld en de weerslag ervan op het werk voortzetten. 
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Het recht om zich terug te trekken: 

Artikel 10, g) van het IAO-Verdrag nr. 190 vraagt aan de Lidstaten om ñervoor te zorgen dat werknemers het 

recht hebben zich terug te trekken uit een werksituatie waarvan zij redelijkerwijs kunnen aannemen dat deze 

een onmiddellijk en ernstig gevaar voor hun leven, gezondheid of veiligheid vormt als gevolg van geweld en 

intimidatie, zonder dat dit represailles of andere ongepaste gevolgen heeft, en dat zij verplicht zijn de directie 

te informerenò. Het recht om zich terug te trekken bestaat wel in de Welzijnscodex, maar slechts binnen 

beperkte grenzen: - De werknemer heeft de verplichting om onmiddellijk zijn werkgever of de interne dienst 

voor preventie en bescherming op het werk te verwittigen wanneer hij redelijkerwijs kan aannemen dat hij 

zich bevindt in een werksituatie die een ernstig en onmiddellijk gevaar vormt; - In geval van een ernstig en 

onmiddellijk gevaar moet de werkgever maatregelen nemen en geeft hij instructies aan de werknemers ten 

einde hen toe te staan hun activiteit stop te zetten of zich in veiligheid te stellen door de arbeidsplaats 

onmiddellijk te verlaten; - Een werknemer die, in geval van een niet te vermijden, ernstig en onmiddellijk 

gevaar, zijn werkpost of een gevaarlijke zone verlaat, mag daar geen nadeel van ondervinden en moet 

worden beschermd tegen alle ongerechtvaardigde nadelige gevolgen daarvan. Hij moet er onmiddellijk het 

bevoegde lid van de hiërarchische lijn en de interne dienst van in kennis stellen.  

De modaliteiten van dit recht om zich terug te trekken leveren nog problemen op bij situaties van geweld en 

intimidatie: - De werknemer of de werkneemster die het recht om zich terug te trekken zou toepassen buiten 

de door de werkgever gegeven instructies om, neemt een risico. Om van de bescherming te kunnen 

genieten, zou hij/zij immers het bestaan van een niet te vermijden, ernstig en onmiddellijk gevaar moeten 

bewijzen, wat er in bepaalde gevallen op neer zou komen dat moet worden bewezen dat de werkgever zijn 

preventieverplichtingen inzake gezondheid en veiligheid niet is nagekomen. - De definitie van een ernstig en 

onmiddellijk gevaar blijft vaag. De FOD Werkgelegenheid, arbeid en sociaal overleg definieert gevaar als 

zijnde ñde intrinsieke eigenschap of capaciteit van een voorwerp, stof, proces of situatie om nefaste 

gevolgen te hebben of de gezondheid en de veiligheid van de werknemer te bedreigenò, maar er bestaan 

geen uitdrukkelijke criteria om te bepalen wanneer een gevaar ernstig en onmiddellijk is. Deze twee vereiste 

kenmerken zouden de toepassing van het recht om zich terug te trekken kunnen verhinderen in geval van 

intimidatie aangezien ze de eigenschap van het zich plotseling voordoen in zich houden, daar waar het 

begrip intimidatie gaat om herhaaldelijke gedragingen. Nochtans is het denkbaar dat een feit van intimidatie 

dermate ernstig zou zijn dat het uitmondt in de noodzaak om zich tijdelijk terug te trekken van zijn werkplek. 

Naast de hierboven bepleite aanpassing van het begrip intimidatie op basis van geslacht beveelt het Instituut 

aan om de toepassingsmodaliteiten van het recht om zich terug te trekken bij gedragingen van geweld of 

pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk te verduidelijken, hetzij door in de wetgeving 

uitdrukkelijk te voorzien in het recht om zich terug te trekken uit een werksituatie wanneer de werknemer of 

de werkneemster redelijkerwijs kan aannemen dat deze werksituatie een ernstig en onmiddellijk gevaar 

vormt voor zijn/haar leven, gezondheid of veiligheid als gevolg van geweld en intimidatie, zonder dat dit 

represailles of andere ongepaste gevolgen heeft, hetzij door meer informatie te verstrekken over dit recht 

specifiek in de context van geweld en intimidatie. 

Verbeteren van de praktijken 
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Het Instituut beveelt aan om bepaalde verbeteringen te bespreken en te implementeren in het kader van het 

Nationaal Actieplan ter Bestrijding van geweld. 

Sectoren, beroepen en werkregelingen waarin de werknemers in het bijzonder worden blootgesteld: 

Conform Artikel 8, f) van het IAO-Verdrag nr. 190: ñde identificatie, in overleg met de betrokken werkgevers- 

en werknemersorganisaties en via andere middelen, van de sectoren of beroepen en werkregelingen waarin 

werknemers en andere betrokkenen meer aan geweld en intimidatie worden blootgesteldò en om ñhet nemen 

van maatregelen om deze personen doeltreffend te beschermen.ò Er bestaan momenteel enkele collectieve 

overeenkomsten en reglementen die rekening houden met het verhoogd risico op geweld of intimidatie 

verbonden met de sector, het beroep of de werkregelingen, doch dit blijft beperkt. De aanbeveling nr. 206 

IAO geeft enkele voorbeelden van risicosectoren: de gezondheidszorg, de horeca, de sociale diensten, de 

hulpdiensten, het huishoudelijk werk, het vervoer, het onderwijs of de sector van het vermaak. Het Instituut 

beveelt aan om het onderzoek en het overleg te versterken teneinde de sectoren, beroepen en 

werkregelingen te identificeren waarin in het bijzonder de werknemers worden blootgesteld en passende 

maatregelen te nemen. 

Opleiding van de actoren van de gerechtelijke wereld en van de wereld van werk: 

Wat betreft de klachten- en geschillenbeslechtingsmechanismen in geval van gendergerelateerd geweld en 

intimidatie bedoeld in artikel 10, e) van het Verdrag, stelt de aanbeveling nr. 206 voor dat deze 

mechanismen bepaalde maatregelen zouden moeten omvatten, zoals ñrechtbanken met expertise op het 

gebied van gendergerelateerd geweld en intimidatieò. Wat betreft opleiding, voegt artikel 20 van de 

aanbeveling nr. 206 toe: « Arbeidsinspecteurs en ambtenaren van andere bevoegde autoriteiten dienen, 

waar nodig, een genderbewuste opleiding te volgen om geweld en intimidatie in de wereld van werk, met 

inbegrip van psychosociale gevaren en risico's, gendergerelateerd geweld en intimidatie en discriminatie van 

bepaalde groepen werknemers, op te sporen en aan te pakken ». Wat betreft de expertise van de 

rechtbanken, beschikken de arbeidsgerechten over een exclusieve bevoegdheid inzake discriminatie in de 

wereld van werk. Wat betreft de opleiding van de actoren (magistraten, zowel van de zetel als van het 

Openbaar Ministerie en in het bijzonder van het arbeidsauditoraat; de politiediensten en de 

arbeidsinspectiediensten) deze moeten op regelmatige basis worden verdergezet. 

Maatregelen ter ondersteuning van de slachtoffers en ter adviesverlening aan de daders: 

Artikel 10, e) van het IAO-Verdrag nr. 190 legt de Lidstaten de verplichting op om ñervoor te zorgen dat 

slachtoffers van gendergerelateerd geweld en intimidatie in de wereld van werk daadwerkelijk toegang 

hebben tot genderbewuste, veilige en doeltreffende klachten- en geschillenbeslechtingsmechanismen, 

ondersteuning, diensten en rechtsmiddelenò. Om aan deze bepaling concreet vorm te geven, bevat de 

aanbeveling nr. 206 volgende voorbeelden van maatregelen: « (a) steun om slachtoffers te helpen bij hun 

terugkeer op de arbeidsmarkt; (b) toegankelijke advies- en informatiediensten, voor zover van toepassing; 

(c) meldpunten 24 uur per dag; (d) hulpdiensten; (e) medische zorg en behandeling en psychologische 

ondersteuning; (f) crisiscentra, met inbegrip van opvangcentra, en (g) gespecialiseerde politie-eenheden of 

speciaal opgeleide ambtenaren om slachtoffers te helpen.». Artikel 19 bepaalt dan weer het volgende: 
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ñdaders van geweld en intimidatie in de wereld van werk dienen ter verantwoording te worden geroepen en 

in voorkomend geval advies te krijgen of andere maatregelen moeten worden genomen om de herhaling van 

geweld en intimidatie te voorkomen en hun herintegratie op het werk te vergemakkelijken, voor zover van 

toepassing.ò Er bestaan soortgelijke maatregelen in het domein van het partnergeweld en geweld tussen ex-

partners, maar niet in de wereld van werk. Het Instituut beveelt aan om de mogelijkheid te onderzoeken om 

dergelijke ondersteuningmaatregelen te nemen voor de slachtoffers van geweld en intimidatie in de wereld 

van werk en om in adviserende diensten te voorzien voor de daders. 

Begeleiding, opleiding en bewustmaking: 

Artikel 11 van het IAO-Verdrag nr. 190 bepaalt dat de Lidstaten initiatieven nemen zoals 

bewustmakingscampagnes of opleidingen of andere instrumenten met betrekking tot geweld en intimidatie in 

de wereld van werk. In artikel 23 worden enkele meer concrete voorbeelden gegeven opdat deze 

verplichting zou worden nagekomen. De aanpak van de FOD Werkgelegenheid, arbeid en sociaal overleg 

en het Instituut ligt duidelijk in de lijn van deze dynamiek, met in het bijzonder verschillende 

informatiebrochures. Het Instituut beveelt aan om de geleverde inspanningen inzake informatie en 

bewustmaking voor te zetten en op te drijven. 

 

Advies van de Adviesraad Gender en Ontwikkeling in verband met IAO-Conventie 190 betreffende de 

uitbanning van geweld en intimidatie op het werk (2 december 2021): 

De Vrouwenraad is lid van deze Adviesraad. 

Ratificatie door België 1. Ratificeer en implementeer aanstonds de Conventie 190 van de IAO betreffende 

geweld en intimidatie, met bijzondere aandacht voor gendergerelateerd geweld. 2. Investeer in een 

inclusieve en transparante dialoog over gendergerelateerd geweld en intimidatie op het werk, ook bij 

telewerken, om het Belgische juridische arsenaal ter zake te versterken en de definitie van geweld in de wet 

óWelzijn op het werkô te herzien. 3. Bepaal de risicofactoren en -sectoren via een risicoanalyse voorafgaand 

aan het beleid inzake het uitbannen van geweld en intimidatie op het werk. 4. Voer interne mechanismen in 

bedrijven in voor het melden van geweld en intimidatie, rekening houdend met het belang van informele 

processen, de vertrouwelijkheid en de veiligheid van de personen die melding doen of getuigen. Voorzie bij 

die mechanismen ook vormingstrajecten voor het personeel en de directieleden om te sensibiliseren en 

geweld en intimidatie op het werk te voorkomen. 5. Pas artikel 16 e) van Aanbeveling 206 toe, dat de 

omkering van de bewijslast voorziet in procedures die niet onder het strafrecht vallen. 6. Garandeer de 

bescherming van slachtoffers in de wetgeving en in de collectieve arbeidsovereenkomsten, zodat zij niet 

worden extra gestraft doordat ze hun werk verliezen en de nodige tijd krijgen om uit de situatie van geweld 

weg te komen. 7. Verzeker de toepassing van het recht op terugtrekking in geval van geweld op de 

werkplek, om het slachtoffer de kans te bieden zich te beschermen terwijl het bedrijf maatregelen neemt 

zodat het slachtoffer niet meer wordt blootgesteld aan geweld en intimidatie, bijvoorbeeld door de 

verantwoordelijke(n) voor de agressie te verwijderen.  
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In het kader van de Belgische internationale betrekkingen en de ontwikkelingssamenwerking 1. Promoot en 

stimuleer de ratificatie van Conventie 190 en Aanbeveling 206 van de IAO in de partnerlanden. 2. 

Ondersteun de (nationale en regionale) capaciteitsopbouw, de uitwisseling van knowhow en technische 

bijstand van de partnerlanden met het oog op de aanpassing van de nationale wetgeving en de 

tenuitvoerlegging van de Conventie. 3. Hanteer een holistische, multidisciplinaire en genderbewuste 

benadering die gebaseerd is op zes concepten ï overheidsbeleid, geweld voorkomen, de slachtoffers 

beschermen, gerechtelijke vervolging, partnerschappen en betrokkenheid van risicogroepen bij het 

uitstippelen van het beleid ï in verband met het uitbannen van geweld en intimidatie op het werk. 4. Breng 

een denkproces op gang tussen DGD, Enabel, de vakbonden en enkele ngoôs over de tenuitvoerlegging van 

IAO-Conventie 190 bij het uitvoeren van de prioriteiten die zijn bepaald door de Belgische 

ontwikkelingssamenwerking met betrekking tot de mensenrechten, en in het bijzonder de vrouwenrechten, 

het recht op waardig werk en het recht op rechtspraak. 5. Investeer in programmaôs voor het uitwisselen van 

ervaringen en goede praktijken die streven naar synergie tussen vrouwenbewegingen, vakbonden en ngoôs 

die de mensenrechten verdedigen en bevorderen over strategieën voor beleidsbeïnvloeding en mobilisatie 

voor de ratificatie en de tenuitvoerlegging van Conventie 190 en Aanbeveling 206 van de IAO. 6. Investeer in 

programmaôs die specifiek gericht zijn op de sector van de informele economie, die wordt gekenmerkt door 

precaire arbeidsomstandigheden en die weinig of geen bescherming biedt voor mensen die geweld 

aanklagen op het werk. 7. Betrek mannen, het thema van masculiniteit en de sociale gendernormen bij de 

acties voor de ratificatie en de uitvoering van Conventie 190 (die zowel betrekking heeft op mannen als op 

vrouwen). 

 

Advies van de de Brusselse Raad voor Gelijkheid voor gelijkheid tussen vrouwen en mannen Verdrag 

190 over geweld en pesterijen op het werk 18/11/2022 

De Vrouwenraad is lid van deze Aviesraad. 

De Raad stelt onder meer dat de bekrachtiging en uitvoering van Verdrag nr. 190 moeten worden 

aangegrepen om ons wetgevingsarsenaal op alle niveaus te versterken, zodat seksisme op dezelfde wijze 

bestreden wordt als pesterijen zelf. Dit in het kader van "een inclusieve en geïntegreerde aanpak die 

rekening houdt met gender". Dit zou de Belgische overheden, met inbegrip van de gewestelijke overheden, 

ertoe moet aanzetten om seksisme op het werk (maar ook genderstereotypen, meervoudige en 

intersectionele vormen van discriminatie en ongelijke machtsverhoudingen op basis van gender) aan te 

pakken als structurele oorzaken van pesterijen, seksuele intimidatie en geweld op het werk... 

 

De Vrouwenraad vraagt: 

De aanbevelingen van het IGVM, de ARGO en de Brusselse Raad voor Gelijkheid tussen vrouwen en 

mannen met betrekking tot de IAO-conventie 190 toe te passen. 

http://www.adviesraad-gelijke-kansen.irisnet.be/wp-content/uploads/2023/02/RGVM-ADVIES-OIT_190-221118-NL.pdf
http://www.adviesraad-gelijke-kansen.irisnet.be/wp-content/uploads/2023/02/RGVM-ADVIES-OIT_190-221118-NL.pdf
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Aanbevelingen samengevat: 

Bewustmakingscampagnes en opleidingen over de preventie van seksuele intimidatie op het werk. 

De verplichte algemene analyse van psychosociale risico's op het werk moet een genderanalyse van de 

risico's bevatten, inclusief specifieke preventiemaatregelen voor gendergerelateerd geweld of ongepast 

gedrag, een analyse van de werkorganisatie en een analyse van de gezondheids- en 

veiligheidsomstandigheden. 

De verplichting voor de werkgever om een jaarplan in te dienen voor de preventie van seksistisch en 

seksueel geweld en nultolerantie in elk bedrijf invoeren voor onaanvaardbaar gedrag en geweld door 

leidinggevenden, collega's of tegenover gebruikers. 

Precaire statuten 

Huisarbeidsmarkt - huispersoneel 

In ons land is heel wat huispersoneel in volgende statuten aan de slag: dienstenchequewerknemer, 

dienstbode, ander huispersoneel, diplomatiek huispersoneel. Daarnaast zijn er au pairs die geen 

werknemers zijn maar soms ook huishoudelijke taken kunnen uitvoeren. 

We kunnen gerust van een grote versnippering spreken. 

 

Volgens Fairwork48 blijft de vraag naar huisarbeidsdiensten groeien en biedt de dienstenchequesector geen 

voldoende antwoord op deze behoeften. Vaak willen gebruikers liefst één persoon die meerdere 

huisarbeidsfuncties uitoefent in huis, hetzij voltijds of deeltijds. Dat kan niet via het dienstenchequesysteem. 

Ook bij de andere statuten huispersoneel is er niet voldoende aanbod met als gevolg dat die leemten 

worden ingevuld door werknemers in de informele sector. Er wordt misbruik gemaakt van het au-

pairsysteem dat daar niet voor bedoeld is of van werknemers zonder verblijfsrecht; vaak gaat het om (jonge) 

vrouwen. 

 
48 Fairwork Belgium, Meer Fairwork in Belgium, 2021 
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Wettelijk kader huispersoneel49 

Internationaal 

 

Artikel 7.b van het Internationaal Verdrag inzake economische, sociale en culturele rechten (1966): het recht 

van iedereen op billijke en gunstige arbeidsvoorwaarden, met inbegrip van veilige arbeidsomstandigheden. 

 

Artikel 4 EVRM: verbod voor eenieder om een ander in slavernij of dienstbaarheid te houden.  

 

Artikel 3 van het Herziene Europese Sociaal Handvest van 3 mei 1996 en artikel 31 van het Handvest van 

de grondrechten van de EU van 12 december 2007: het recht van elke werknemer op veilige 

arbeidsomstandigheden. 

 

Op 5 december 2013 ratificeerde het Federaal Parlement de IAO-Verdrag nr 189 voor Waardig Werk voor 

Huispersoneel. In juni 2016 werd de Conventie van kracht in België. De federale focus ligt vooral op de 

uitbreiding van de sociale zekerheidswetgeving voor deeltijdse dienstboden en van de welzijnswetgeving op 

de gehele dienstbodensector.  

 

De IAO definieert in artikel 1, eerste lid, punt a van IAO-Conventie nr. 189 een domestic worker als ñelke 

man of vrouw die huishoudelijk werk uitvoert in het kader van een arbeidsrelatieò. Dergelijke omschrijving 

komt niet voor in de Belgische rechtsorde. Er wordt bij ons een onderscheid gemaakt tussen de dienstboden 

en het huispersoneel. Maar de ruime definitie van de IAO omvat dus ook zowel de dienstboden als het 

huispersoneel, aangezien zij beiden huishoudelijk werk uitvoeren in het kader van een arbeidsrelatie. 

 

Volgens de Conventie is huishoudelijk werk het werk dat wordt uitgevoerd binnen of voor één of meerdere 

gezinnen. Onder huispersoneel valt elke persoon die huishoudelijk werk verricht in het kader van een 

arbeidsrelatie. Onder deze ruime definitie vallen het dienstenchequestatuut, de dienstboden, het ander 

huispersoneel, het diplomatiek huispersoneel.  

 

De IAO-Conventie 189 biedt een kader om nieuwe regelgeving te ontwikkelen, één die uitgaat van het 

belang van de werknemers. Daardoor kreeg het huispersoneel bij ons een gelijkaardige sociale bescherming 

als alle andere werknemers. 

 

IAO-Verdrag nr 190 betreffende geweld en intimidatie in de wereld van werk, 2019 : 

 
49 Meer info: Bart Bruurs, Het welzijn van dienstboden en huispersoneel: thuis op de werkvloer, in Arbeidsrecht Journaal, 

2021. 

https://www.ilo.org/brussels/information-resources/news/WCMS_751812/lang--nl/index.htm
https://www.ilo.org/brussels/information-resources/news/WCMS_751812/lang--nl/index.htm
https://www.ilo.org/brussels/information-resources/WCMS_729379/lang--nl/index.htm
https://arbeidsrechtjournaal.be/het-welzijn-van-dienstboden-en-huispersoneel-thuis-op-de-werkvloer/
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Onder meer ook de erkenning van de noodzaak van een regulerend kader voor kwetsbare groepen, 

waaronder huispersoneel. 

België 

De Welzijnswet van 1996 is wat betreft de atypische tewerkstelling van het huispersoneel en de dienstboden 

problematisch. Momenteel bepaalt artikel 2, §4 van de Welzijnswet namelijk dat deze wet niet van 

toepassing is op het huispersoneel en de dienstboden, met uitzondering van afdelingen 1 en 3 van 

hoofdstuk Vbis Welzijnswet (bepalingen met betrekking tot de preventie van psychosociale risicoôs op het 

werk zoals stress, geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag). Maar in de memorie van toelichting in 

het wetsontwerp staat dat het niet zinvol zou zijn om de bepalingen van de Welzijnswet die bedoeld zijn voor 

bedrijven ook toe te passen op het huispersoneel en de dienstboden die tewerkgesteld zijn in de 

privéwoning van de werkgever. De Welzijnswet bevat geen definitie van dienstbode. Maar in de memorie 

van toelichting van het wetsontwerp staat: ñwerknemers die in hoofdzaak huishoudelijke handenarbeid50 

verrichten in verband met de huishouding van de werkgever of van zijn gezinò. Artikel 5 van de 

Arbeidsovereenkomstenwet bevat ook deze omschrijving. Voorbeelden van dienstboden zijn poetshulp en 

kok. Werknemers die een arbeidsovereenkomst hebben met een dienstenchequebureau vallen buiten de 

kwalificatie van dienstbode. De Welzijnswet bevat ook geen definitie van huispersoneel maar in de memorie 

van toelichting van het wetsontwerp Welzijnswet staat volgende omschrijving van huispersoneel: 

ñwerknemers of daarmee gelijkgestelden die in hoofdzaak hoofdarbeid verrichten in verband met de 

huishouding van de werkgever of van zijn gezinò....ook handenarbeid die geen huishoudelijke arbeid is valt 

daaronder. 

 

De wet van 29 januari 2014 houdende instemming met het Verdrag nr. 189 betreffende waardig werk voor 

het huispersoneel, aangenomen te Genève op 16 juni 2011 door de Internationale Arbeidsconferentie tijdens 

haar 100e zitting: deze wet heft artikel 2, §4 van de Welzijnswet op (conform art. 13 van de Conventie), 

waardoor de Welzijnswet van toepassing zal zijn op de vooraf uitgesloten categorieën van het huispersoneel 

en de dienstboden. Maar er is nog steeds geen KB om dat concreet te maken. 

 

Artikel 20, eerste lid, 1° en 2° van de Arbeidsovereenkomstenwet (1978) verplicht de werkgever om degelijk 

en goed onderhouden arbeidsmateriaal te voorzien dat de veiligheid en de gezondheid van de werknemer 

waarborgt, zoals persoonlijke beschermingsmiddelen voor de dienstboden en het huispersoneel indien zij 

met gevaarlijke producten dienen te werken. Artikel 110 van deze wet verde verplicht werkgevers om 

dienstboden tewerk te stellen in hygiënische en comfortabele omstandigheden.  

 

Wet van 16 februari 2023 houdende instemming met het Verdrag nr. 190 betreffende de uitbanning van 

geweld en intimidatie in de wereld van werk, aangenomen te Genève op 21 juni 2019 door de Internationale 

Arbeidsconferentie tijdens haar 108ste zitting. 

 

 
50 Dit betekent dat de tuinier, de chauffeur of de conciërge niet onder dit statuut vallen. 

https://www.ejustice.just.fgov.be/eli/wet/1978/07/03/1978070303/justel
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Paritaire comités: 

 

Volgende Paritaire Comités hebben (ook) betrekking op het huispersoneel: 

- PC 323 voor het beheer van gebouwen, de vastgoedmakelaars en de dienstboden 

- PC 322.01 Dienstencheques 

- PC 337 Aanvullend Paritair Comité voor de non-profitsector  

- PC 338.02 Loon- en arbeidsvoorwaarden 

- PC 145 Tuinbouw 

Huispersoneel kan ook werken met het systeem van Persoonlijk Assistentiebudget. Persoonlijke assistenten 

die werken met een arbeidsovereenkomst voor arbeiders vallen ook onder PC 337.51 

 

Dit aanbod is verwarrend, onoverzichtelijk en complex, in eerste instantie voor de gezinnen die werkgever 

zijn. Het resultaat is dat werkgevers en werknemers wel eens regelgeving naast zich neerleggen en in de 

informaliteit belanden. Dat verhoogt het risico op bevinden uitbuiting: te veel werkuren per week, onbetaalde 

werkuren, arbeidsongevallen zonder aangifte, geen toelating voor verlof, slechte huisvesting.... 

 

 

*** 

 

De ratificering van het IAO-Verdrag nr. 189 was belangrijk als eerste stap naar een effectieve 

implementering. Dat dit niet altijd vlot gaat en een proces van lange adem is blijkt uit het wetgevend werk 

terzake. Zo verscheen op 18 juni 2014 een nieuwe wet die het toepassingsgebied van de wet van 4 

augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers naar het huispersoneel uitbreidt. Deze wijziging 

van de Wet Welzijn was nodig om de wetgeving in overeenstemming te brengen met de bepalingen van het 

IAO-verdrag nr. 189 over het huispersoneel. De wetgever behandelt het huispersoneel nog niet zoals het 

zou moeten, bijvoorbeeld door de uitsluiting van belangrijke arbeidswetten; zie art. 2, §4 Welzijnswet en art. 

3, §3, 2° Arbeidswet. 

Tot op heden is het ook nog wachten op het noodzakelijke koninklijk besluit om de welzijnswetgeving ook 

toepasbaar te maken voor het huispersoneel.  

Data 

Gegevens over huispersoneel in België blijken bijzonder moeilijk te verzamelen, uitgezonderd de 

dienstenchequesector.  

 
51 Ingevolge een beslissing van de Vlaamse overheid hebben de persoonlijke assistenten die werden aangeworven in 

het kader van een PAB sinds 1 oktober 2013 bovendien recht op het gewaarborgd minimumloon dat werd vastgesteld in 

het paritair subcomité 319.01 (artikel 12 §1 1° Besluit van 15.12.2000 van de Vlaamse Regering houdende vaststelling 

van de voorwaarden van toekenning van een persoonlijke-assistentiebudget aan personen met een handicap). Een 

indexering in pc 319.01 is dan ook enkel van toepassing op het minimumloon van de persoonlijke assistenten (en niet op 

de hogere effectieve lonen). 
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In België werken ongeveer 150.00052 huishoudhulpen met dienstencheques (waarvan meer dan 90.000 in 

Vlaanderen). 98% van hen zijn vrouwen. 35% is 50+ en dit aandeel stijgt. 55% is van buitenlandse origine53. 

90% werkt deeltijds (gemiddelde arbeidsduur is circa 24u/week). Het gemiddelde netto maandloon bedraagt 

amper 1.350 euro54. 61% heeft kinderen (52% van de totale werkende bevolking in België heeft kinderen). 

14% is alleenstaand met kinderen (slechts 3% in de totale werkende Belgische bevolking is alleenstaand 

met kinderen - cijfers 2016 Eurostat)55.De ñmodaleò huishoudhulp is m.a.w. een vrouw van buitenlandse 

origine met een laag inkomen en kinderen.  

Zie ook: Vlaanderen is Werk, Kerncijfers van het Vlaams dienstenchequestelsel. Deel I Jaarrapport 2020. 

Jaarrapport 2018-2019,... Grosso modo kunnen we stellen dat 97% van de dienstenschequewerknemers 

vrouwen zijn. Er zijn ook gegevens beschikbaar naar leeftijdsgroepen, herkomst, de relatie tussen leeftijd en 

herkomst, de huishoudsamentelling, het aandeel deeltijdse jobs, de werkintensiteit,... 

 

In de bestaande kennis over de huishoudelijke economie in haar totaliteit bestaan er nog veel hiaten. We 

weten niet over wie het gaat en met hoeveel ze zijn, wat ze doen, in welke statuten (dienstencheques, 

dienstboden, huisbedienden, au pairs,é) en arbeidsregime, via welke systemen en in welke 

omstandigheden ze werken en of ze tevreden zijn.56  

 

Daarnaast is het ook van belang dat een overzicht wordt gemaakt van wat de overheid subsidieert en wat 

niet. Er bestaat ook zeer veel overlapping tussen de verschillende statuten en door de grote spreiding in 

verschillende sectoren is er geen totaalbeeld over deze geïsoleerde economie.  

 

Over bepaalde werknemers die in het huishouden tewerkgesteld hebben we geen kennis; zo ontsnapt een 

deel van de dienstboden aan registratie omdat ze niet allemaal onderworpen zijn aan de sociale zekerheid; 

er is ook vrijwel geen informatie over het informeel tewerkgesteld huispersoneel, inclusief (buitenlands) 

huispersoneel zonder papieren.  

 

Specifiek onderzoek is wenselijk naar de kwetsbaarheid van inwonend huispersoneel en naar de pistes om 

een constructief antwoord te bieden op de verschillende situaties waarin ze kwetsbaar zijn. Dergelijk 

onderzoek kan eventuele knelpunten blootleggen die kunnen opgelost worden via een aanpassing van het 

arbeidsmigratiesysteem.  

 
52Behoudens andere verwijzingen baseren we ons op de cijfers van de RSZ: Tewerkstelling met dienstencheques | RSZ 

53 Jo Brouns | Dienstenchequesector herstelt van coronacrisis (cdenv.be) 

54 Berekening op basis van gemiddelde arbeidsduur (24u) en max. loon PC 322.01 

55 IDEA CONSULT, werkbaar en wendbaar werk in de dienstenchequesector, 2018 

56 Bart Bruurs, Het welzijn van dienstboden en huispersoneel: thuis op de werkvloer, in Arbeidsrecht Journaal, 2021. 

 

https://publicaties.vlaanderen.be/view-file/46538
https://publicaties.vlaanderen.be/view-file/40109
https://www.rsz.be/stats/tewerkstelling-met-dienstencheques
https://www.cdenv.be/kopstuk/jo-brouns/nieuws/dienstenchequesector-herstelt-van-coronacrisis/
https://arbeidsrechtjournaal.be/het-welzijn-van-dienstboden-en-huispersoneel-thuis-op-de-werkvloer/
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Opdat België en de regioôs het Verdrag en de aanbevelingen inzake huispersoneel van de IAO adequaat zou 

kunnen implementeren moet de huishoudelijke economie in haar totaliteit in kaart worden gebracht. Dat kan 

via een onderzoek over alle betrokken partijen, de vraag en het aanbod op de arbeidsmarkt en de noden 

aan huishoudelijke diensten en welke statuten gebruikt worden. Dergelijk onderzoek dient duidelijk te maken 

of bepaalde statuten dienen samengesmolten te worden en/of een betere afbakening ervan te genereren. 

Ook moet uit dit onderzoek blijken of een derde partijsysteem een adequaat antwoord geeft op een betere 

garantie van de rechten en plichten van alle partijen (wat zijn de voordelen en nadelen voor de gebruiker, 

werknemer en de nieuwe dienstverleningsvorm?). 

Dienstenchequesector 

De creatie van de dienstenchequesector in 2004 was bedoeld om zwartwerk in de huishoudsector aan te 

pakken, om extra jobs voor laaggeschoolden te creëren en om hulp in het huishouden toegankelijk te maken 

voor een groter deel van de bevolking. In dat systeem is de werkgever een erkend bedrijf, terwijl de klant (of 

gebruiker) het huishouden is dat een beroep doet op de diensten van de huishoudhulp.  

 

De dienstenchequesector zorgt voor een regularisatie van een groot deel van het huishoudelijk werk.  

 

Voor de werknemers is PC 322.01 (dienstenchequesector) in voege. Huishoudhulpen die in het kader van 

het dienstenchequesysteem werken sluiten een schriftelijke arbeidsovereenkomst met een erkend bedrijf. 

Dat garandeert hun een minimumloon en sociale bescherming. Zowel Belgische als buitenlandse 

werknemers kunnen een dienstencheque-arbeidsovereenkomst afsluiten. Deze laatsten moeten over een 

geldige arbeidskaart en verblijfsvergunning beschikken. 

 

De klant moet zich inschrijven en dienstencheques bestellen, waarmee deze huishoudelijke taken kan laten 

uitvoeren tegen een voordelig tarief.57 De arbeidsomstandigheden van dienstenchequewerknemers zijn 

gegarandeerd.  

 

Het systeem van de dienstencheques wordt beheerd door de 3 gewesten. Een "dienstencheque" is een 

betaalmiddel, met inbegrip van een financiële tussenkomst van de overheid, dat een particulier (gebruiker) 

het mogelijk maakt beroep te doen op prestaties die door een erkende onderneming worden geleverd. Voor 

de uitvoering van deze prestaties waarvoor de dienstencheques worden aangewend, neemt de erkende 

onderneming een werknemer in dienst die tewerkgesteld wordt met een arbeidsovereenkomst. De erkende 

onderneming is de werkgever van de ódienstenchequewerknemer.ô 

Dienstencheque-ondernemingen kunnen verschillende rechtsvormen aannemen: commerciële private 

vennootschap, VZW, een gemeente of OCMW, PWA, natuurlijk persooné De activiteiten die door een 

"dienstencheque"-werknemer kunnen worden uitgevoerd, zijn bedoeld om tegemoet te komen aan 

individuele, persoonlijke of familiale noden. Deze activiteiten kunnen worden uitgevoerd in de woonplaats 

 
57 Myria, Jaarlijks evaluatieverslag Mensenhandel en mensensmokkel achter gesloten deuren (2020). 

https://www.myria.be/files/Jaarlijks_evaluatierapport_2020_Mensenhandel_en_mensensmokkel.pdf





































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































