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zwangerschap en moederschap 
kunnen de carrière van vrouwen 
beïnvloeden en zelfs belemmeren.

Voor een werkgever is de afwezig-
heid van een arbeidskracht een or-
ganisatorische uitdaging. Hoewel 
de meeste werkgevers en werk-
neemsters erin slagen om zich 
te organiseren, wordt een zwan-
gerschap door werkgevers nog 
vaak als een probleem ervaren 
en reageren sommigen onder hen 
zelfs ronduit negatief. Dit plaatst 
zwangere werkneemsters in een 
kwetsbare positie. Zwangere vrou-
wen kunnen plots hun kansen op 
promotie verliezen of spanningen 
ondervinden met collega’s of lei-
dinggevenden. Voor zelfstandige 
onderneemsters is het draaiende 
houden van hun zaak een extra 

uitdaging. Onderzoek naar intimidatie op het werk 
heeft bovendien aangetoond dat de aankondiging 
van een zwangerschap of de terugkeer uit moe-
derschapsverlof vaak aanleiding geven tot peste-
rijen (FOD WASO, 2003). De aankondiging van het 
nieuws kan zelfs leiden tot ontslag. Je job verliezen 
is voor niemand een aangename ervaring, maar 
met een kind op komst zorgt werkloosheid voor 
extra stress. Het is niet evident om als zwangere 

Mama blijft aan boord: 
zwangerschapsdiscriminatie op het 
werk
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Je bent dolblij met de geboorte van je dochter of zoon. Maar is 

je werkgever dat ook? De geboorte van een kind is in de meeste 

gevallen een heuglijke gebeurtenis. Doorgaans verloopt alles vlot 

en gaat de werkgever hier goed mee om. Maar op het werk wordt 

het nieuws niet altijd even enthousiast onthaald. Soms duiken 

er problemen op en worden werkneemsters geconfronteerd met 

negatieve reacties of worden ze minder gunstig behandeld. Een 

zwangerschap blijkt een kwetsbare periode te zijn in de carri-

ère van vrouwen. De wetgeving is nochtans duidelijk: vrouwen 

mogen niet gediscrimineerd, afgewezen of geïntimideerd worden 

omwille van hun zwangerschap of moederschap. Het Instituut 

voor de gelijkheid van vrouwen en mannen voerde onderzoek 

naar zwangerschapsdiscriminatie en kwam tot de conclusie dat 

zowel werkneemsters als werkgevers de bestaande wetgeving nog 

onvoldoende kennen en dat vrouwen hun rechten vaak niet dur-

ven doen gelden.

De kwetsbaarheid van een 
zwangerschap op de arbeidsmarkt

De Belgische wetgeving voorziet een goede be-
scherming voor zwangere werkneemsters. Toch 
blijken zwangere vrouwen nog een kwetsbare 
groep te zijn op onze arbeidsmarkt. Er zijn niet 
alleen fysieke risico’s voor moeder en kind, maar 
ook de verwachtingen en vooroordelen rond 
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vrouw op zoek te moeten gaan naar werk. Zal de 
werkgever bij de sollicitatie wel voorbij die bolle 
buik kunnen kijken?

Rechten van zwangere werkneemsters1

Heel wat werkgevers kennen de bestaande wet-
geving en passen die correct toe. Toch merkt het 
Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en man-
nen dat er ook nog steeds werkgevers en werk-
neemsters zijn die onvoldoende geïnformeerd zijn 
over de wettelijke bescherming van (toekomstige) 
moeders in een arbeidscontext.

De Genderwet2 voorziet een bescherming tegen 
discriminatie tussen vrouwen en mannen, maar be-
schermt ook zwangere vrouwen en moeders tegen 
een nadelige behandeling omwille van hun zwan-
gerschap, bevalling of moederschap. Hieronder 
vallen bijvoorbeeld het plots krijgen van negatieve 
evaluaties of het niet aangenomen worden omdat 
men zwanger is.

Daarnaast zijn er in de arbeidswetgeving speci-
fieke beschermingsmechanismen ingebouwd voor 
zwangere vrouwen en hun ongeboren kind. Zo zijn 
werkneemsters beschermd tegen ontslag omwille 
van hun zwangerschap. Vanaf het moment dat de 
werkgever officieel op de hoogte is gebracht van 
de zwangerschap en tot een maand na de terugkeer 
uit moederschapsverlof, mag die werkneemster niet 
ontslagen worden omwille van haar zwangerschap. 
Na die periode is een vrouw niet meer beschermd 
door de Arbeidswet, maar kan ze wel nog beroep 
doen op de Genderwet.

De Arbeidswet geeft zwangere werkneemsters ook 
recht op afwezigheden tijdens de werkuren voor 
prenatale consultaties. Er geldt eveneens een ver-
bod op nachtarbeid en overuren. Elke werkgever 
moet bovendien een analyse maken van de risi-
co’s voor de gezondheid en veiligheid van zwan-
gere werkneemsters en hun ongeboren kind op de 
werkplek. Zo moet hij onder andere nagaan met 
welke gevaarlijke producten zij in aanraking zou-
den kunnen komen.

Het meest gekende recht voor zwangere werk-
neemsters is het recht op moederschapsverlof, dat 
in principe vijftien weken duurt. Na de terugkeer 

uit moederschapsverlof heeft de werkneemster het 
recht om tewerkgesteld te worden in een gelijk-
waardige functie als diegene waarin ze werkte voor 
haar afwezigheid. Op het werk heeft de jonge moe-
der die dit aanvraagt recht op borstvoedingspauzes 
en in bepaalde risicoberoepen ook op borstvoe-
dingsverlof.

Klachten: het topje van de ijsberg

Het Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en 
mannen bestrijdt elke vorm van discriminatie en 
ongelijkheid op grond van geslacht en dus ook 
op basis van zwangerschap, bevalling en moeder-
schap. Slachtoffers kunnen er ook officieel klacht 
indienen. Na analyse van de klacht kan het Instituut 
bemiddelen tussen de partijen of, indien nodig, 
naar de rechtbank stappen.

Meer dan een derde van de meldingen die het Insti-
tuut in 2016 ontving, gingen geheel of gedeeltelijk 
over discriminatie op het werk (35%). Maar liefst 
38% van deze meldingen ging over zwangerschaps- 
of moederschapsdiscriminatie op de werkvloer. Uit 
de klachten bleek dat zwangere vrouwen systema-
tisch gediscrimineerd worden in de verschillende 
fasen van het tewerkstellingsproces. Ze contac-
teerden het Instituut over hun ontslag of het niet 
verlengen van hun contract van bepaalde duur, de 
arbeidsvoorwaarden, hun loon en de wervings- en 
selectieprocedure.

Zo overhandigde een zwangere werkneemster een 
attest aan haar werkgever om deze van haar zwan-
gerschap op de hoogte te brengen. Twee dagen 
later kreeg ze een negatieve evaluatie: na negen 
jaar dienst voldeed ze niet langer aan de functie-
beschrijving. Zes dagen later werd zij ontslagen. 
De werkneemster contacteerde het Instituut om 
tussen te komen. In een andere zaak werd het 
contract van een verkoopster niet verlengd na de 
bekendmaking van haar zwangerschap. Ze be-
schikte echter over twee getuigenverklaringen van 
collega’s waaruit bleek dat er geen nieuw contract 
werd aangeboden omwille van haar zwanger-
schap. De tegenargumenten van de werkgever, die 
aanhaalde dat de werkneemster niet goed pres-
teerde, konden de rechtbank niet overtuigen. De 
werkgever werd veroordeeld tot een schadever-
goeding.
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Het grote aandeel van meldingen omtrent zwan-
gerschap en moederschap blijft doorheen de jaren 
constant. Het Instituut ontvangt wel steeds meer 
werkgerelateerde dossiers. In aantal nemen de mel-
dingen over zwangerschaps- en moederschapsdis-
criminatie dus ook toe.

De omvang van zwangerschaps- en 
moederschapsdiscriminatie in cijfers

Hoewel deze vorm van discriminatie vaak lijkt 
voor te komen, doet slechts een beperkte minder-
heid van de slachtoffers melding bij het Instituut. 
De klachten alleen zijn dus onvoldoende om de 
mechanismen die zwangerschapsdiscriminatie ver-
oorzaken te begrijpen. Daarom liet het Instituut in 
2008 en 2009 een eerste onderzoek uitvoeren om 
een beter inzicht te krijgen in de ervaringen van 
zwangere werkneemsters op het werk (Instituut 
voor de gelijkheid van vrouwen en mannen, 2010; 
Lembrechts, 2012). Er werd onder andere nagegaan 
wat de omvang was van het probleem van zwan-
gerschapsdiscriminatie op de werkvloer en wat de 
concrete problemen waren waar werkneemsters 
mee te maken kregen tijdens en na hun zwanger-
schap.

Deze studie toonde aan dat zwangerschapsdiscri-
minatie een groot maatschappelijk probleem is. 
Maar liefst 75% van de ondervraagde werkneem-
sters bleek met minstens één vorm van discrimi-
natie of met andere negatieve gevolgen te maken 
hebben gehad die verband hielden met hun zwan-
gerschap.

Om na te gaan of er een evolutie kan worden 
vastgesteld in de ervaringen van zwangere werk-
neemsters liet het Instituut in 2016 en 2017 een 
vervolgstudie uitvoeren door de Vlerick Business 
School. Het onderzoek werd uitgebreid door ge-
bruik te maken van een grotere steekproef, door de 
onderzoekspopulatie te verruimen tot zelfstandige 
en werkzoekende vrouwen en door vragen op te 
nemen in verband met in-vitrofertilisatie. Er werd 
gepeild naar de ervaringen van zwangere vrouwen 
met collega’s, chefs en medewerkers, met sollicite-
ren, of met een eigen zaak draaiende houden tij-
dens de zwangerschap.

Onderzoeksmethodologie

Dit vervolgonderzoek naar zwangerschapsdiscrimi-
natie werd gevoerd op basis van de resultaten van 
een online-enquête. Via het Rijksregister werd een 
aselecte steekproef3 getrokken van de vrouwen die 
in België wonen en die tussen 1 januari en 31 maart 
2016 een kind kregen. Er werden 6000 brieven ver-
stuurd om vrouwen persoonlijk uit te nodigen om 
de enquête in te vullen. Er werden antwoorden 
verkregen van 930 vrouwen, wat neerkomt op een 
responsratio van 15,5%. Zoals bij veel enquêtes blij-
ken lager opgeleide vrouwen ondervertegenwoor-
digd te zijn in de onderzoeksgroep. Verder was er 
een goede spreiding van de onderzoeksgroep over 
sociodemografische kenmerken.

Naast de aselecte steekproef lanceerde het Instituut 
een oproep voor getuigenissen. De online-enquête 
werd ook voor iedereen opengesteld. In het rap-
port werden enkel de cijfers met betrekking tot de 
aselecte steekproef opgenomen, maar de open be-
vraging bevestigde wel de resultaten van de ase-
lecte steekproef.

De enquêtebevraging ging volledig uit van de be-
leving van de betrokkenen. Respondenten werden 
gevraagd of ze de indruk hadden dat de voorvallen 
gebeurden omwille van hun zwangerschap. Dit is 
tegelijkertijd een voordeel en een nadeel. In be-
paalde gevallen zullen vrouwen de indruk hebben 
ongunstig te zijn behandeld, hoewel een rechter in 
het concrete geval misschien niet zou oordelen dat 
het om discriminatie gaat. Omgekeerd zijn niet alle 
vrouwen zich steeds bewust van de mate waarin 
hun zwangerschap een rol speelt, waardoor be-
paalde zaken niet gerapporteerd worden.

Resultaten

De resultaten van het onderzoek bevestigen de ten-
dens die al bleek uit de klachten: zwangerschaps- 
en moederschapsdiscriminatie blijven in 2017 nog 
steeds een maatschappelijk probleem.

De resultaten zijn best verontrustend: net als in 
2007 geven drie op de vier werkneemsters aan ge-
confronteerd te zijn met ten minste één vorm van 
discriminatie, ongunstige behandeling of spannin-
gen op het werk omwille van hun zwangerschap of 
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moederschap. Het meest voorkomende probleem, 
gemeld door bijna de helft van de respondenten, 
is dat er geen risicoanalyse werd gemaakt. Als het 
ontbreken van risicoanalyses buiten beschouwing 
wordt gelaten, ondervindt nog steeds 48% van de 
zwangere werkneemsters een vorm van discrimi-
natie.

Enkele andere opvallende resultaten worden hier 
op een rij gezet: 12% van de werkneemsters van 
de onderzoeksgroep werd op financieel of carri-
èrevlak benadeeld naar aanleiding van hun zwan-
gerschap en 10% werd negatiever geëvalueerd dan 
voorheen. 21% van de respondenten werd naar 
aanleiding van hun zwangerschap geconfronteerd 
met spanningen op het werk.

Bij een op de vijf werkneemsters werd het recht op 
moederschapsrust niet gerespecteerd. Vooral van 
leidinggevenden die zwanger worden, wordt vaak 
verwacht dat zij werken tijdens hun moederschaps-
rust. Net geen 38% onder hen werd geconfronteerd 
met een schending van het recht op moederschaps-
rust.

Maar liefst een kwart van de vrouwen overwoog 
ontslag te nemen tijdens haar zwangerschap, moe-
derschapsrust of na de terugkeer naar het werk. 
Voor 40% van hen was de belangrijkste reden hier-
voor het zoeken naar een betere combinatie tus-
sen werk en gezin. Voor 15% van hen vormden de 
verslechterde relaties met de chef, de druk om zelf 
ontslag te nemen of de collega’s de belangrijkste 
reden.

Zes procent van de vrouwen in de studie werd ef-
fectief ontslagen of nam zelf ontslag op aandringen 
van de chef of na pesterijen naar aanleiding van de 
zwangerschap. Bij arbeidsters stijgt dit percentage 
tot bijna 24%, wat hun bijzondere kwetsbaarheid 
illustreert.

Werkneemsters met een mannelijke chef worden 
significant vaker ontslagen omwille van hun zwan-
gerschap, onder druk gezet om ontslag te nemen 
of zo slecht behandeld dat ze zelf opstappen. Met 
een mannelijke chef is die kans meer dan twee keer 
zo groot.

Kijken we naar de werkzoekenden, dan valt op dat 
de helft van de zwangere vrouwen die eigenlijk 

werk zoeken, in de praktijk niet solliciteert. Een 
derde van hen denkt dat het toch zinloos zou zijn. 
Een derde van de zwangere vrouwen die wel sol-
liciteerde, voelde zich omwille van haar zwanger-
schap minder gunstig behandeld, of zelfs kansloos.

Daarnaast klagen heel wat vrouwen over de ge-
brekkige mogelijkheden voor borstvoedingspauzes 
of borstvoedingsverlof. Vaak is er op de werkplek 
geen geschikt borstvoedingslokaal voorzien.

Factoren die de discriminatie beïnvloeden

Het onderzoek toont aan dat bepaalde factoren 
een rol spelen bij het ontstaan van discriminatie, 
benadeling, ongelijke behandeling en spanningen. 
Dit is bijvoorbeeld het geval voor het arbeidssta-
tuut van de werkneemster. Hogere bedienden en 
kaderleden lopen tweemaal vaker een promotie, 
loonsverhoging of kans op een opleiding of con-
tractverlening mis dan 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 als interim werkten en 27% van de 
vrouwen met een tijdelijk contract, geconfronteerd 
met een benadeling op financieel en carrièrevlak 
omwille van de zwangerschap, tegenover ‘slechts’ 
10% van de werkneemsters met een arbeidscontract 
van onbepaalde duur.

De nationaliteit is een andere factor die een be-
langrijke rol speelt. Van de werkneemsters met 
een niet-Belgische nationaliteit werd 21% plots 
geconfronteerd met negatievere evaluaties tijdens 
hun zwangerschap, tegenover 10% bij de Belgische 
vrouwen. Hun recht op moederschapsrust wordt 
ook significant vaker geschonden.

Een slechte gezondheidstoestand of fysieke be-
perkingen zijn ook risicofactoren. Werkneemsters 
met een handicap, fysieke beperking of ziekte die 
zwanger worden, hebben viermaal meer kans op 
ontslag (19%) of het plots veel negatiever geëva-
lueerd worden dan voorheen (39%) en driemaal 
meer kans op spanningen met hun leidinggevende 
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(42%), in vergelijking met gezonde zwangere werk-
neemsters. Vrouwen die een moeilijke zwanger-
schap doormaken en daar veel gezondheidsproble-
men 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 zesmaal hoger.

Zelfstandige onderneemsters bevinden zich in een 
bijzonder nadelige positie. Een op de drie zelfstan-
dige vrouwen geeft aan dat haar zwangerschap een 
ongunstig tot zeer ongunstig effect heeft gehad op 
haar zaak. Bijna de helft (46%) van de zelfstandigen 
in het onderzoek werkte acht tot twaalf maanden 
na de bevalling minder dan voor haar zwanger-
schap. Gemiddeld bedroeg die vermindering meer 
dan tien uur per week.

Een deel van de vastgestelde problemen hangt sa-
men met de praktische organisatie van het werk 
bij afwezigheid van de zwangere werkneemster. 
Dit is zeker niet vanzelfsprekend en vooral voor 
kleine organisaties en zelfstandigen kan het leiden 
tot kopzorgen. Afhankelijk van het soort functie of 
het profiel van de werkneemster is het niet altijd 
haalbaar om een vervanging te voorzien. Reorga-
nisatie kan bovendien leiden tot een verhoogde 
werkdruk voor collega’s, wat dan weer tot stress 
en een schuldgevoel kan leiden bij de zwangere 
werkneemster. Het is belangrijk vast te stellen dat 
hoe beter dit algemeen in de organisatie is gere-
geld, hoe vlotter een individuele zwangerschap zal 
verlopen. Een duidelijk en transparant intern beleid 
is dus zeker cruciaal in het voorkomen van zwan-
gerschapsdiscriminatie.

Maar over een zwangerschap op de werkvloer 
lijkt er ook een impliciete moraal te bestaan die 
we moeten bestrijden. Zwangere vrouwen worden 
soms gezien als ‘profiteurs’ omdat ze een langere 
periode niet beschikbaar zijn voor het werk. Veel 
vrouwen zijn zelf ook doordrongen van deze im-
pliciete moraal en voelen zich schuldig over hun 
afwezigheid. Het gaat zo ver dat ze het normaal 
vinden dat ze zelf zoveel mogelijk het ongemak 
moeten compenseren, of zijn extra dankbaar als ze 
niet slecht worden behandeld. Zelfs als hun rechten 
geschonden worden, omschrijven vrouwen dat niet 
altijd als een probleem. Dit toont aan dat ze hun 
rechten niet goed kennen, of er geen probleem van 
willen maken en het minimaliseren.

Het is opvallend dat wie onmisbaar is op het werk, 
of juist gemakkelijk vervangbaar, het meeste nadeel 
ondervindt van een zwangerschap. Zowel leiding-
gevenden, hogere kaderleden en directie enerzijds, 
als arbeidsters, deeltijders en laagopgeleiden ander-
zijds, worden gemakkelijker geconfronteerd met 
zwangerschapsdiscriminatie, zij het in verschillende 
vormen. Arbeidsters, tijdelijke werkneemsters en 
uitzendkrachten worden vaak definitief vervangen. 
Van hogere kaderleden en directie wordt verwacht 
dat ze gewoon doorwerken, terwijl ze voor pro-
moties en loonsverhogingen worden overgeslagen.

Voor iedere zwangere vrouw die wordt ontsla-
gen, worden er drie buitengepest. Nochtans is een 
zwangere werkneemster ook in die gevallen be-
schermd door de wet. Zelfs in de juridische wereld 
is de draagwijdte van de beschermende wetgeving 
voor zwangere werkneemsters niet altijd voldoen-
de gekend. Onder impuls van het Europese Hof 
van Justitie werd bepaald dat de bescherming van 
zwangere werkneemsters niet enkel gericht is op 
ontslagen omwille van zwangerschap, maar ook op 
weigering tot aanwerving, misgelopen promotie-
kansen, enzovoort.

Zelfstandigen hebben op dit moment nog een min-
der goede bescherming, wat geïllustreerd wordt 
door hun ervaringen. Om zelfstandige onderneem-
sters gelijke kansen te geven op de arbeidsmarkt, 
zouden de wettelijke bescherming en rechten van 
zwangere werkneemsters moeten worden uitge-
breid naar zwangere zelfstandigen. Het gaat dan 
zeker om de risicoanalyses, maar ook om de inko-
mensgaranties en zelfs om bepaalde verlofstelsels.

Onderrapportage: het onzichtbare deel 
van de ijsberg

Als het aantal klachten over zwangerschapsdis-
criminatie bij het Instituut naast de resultaten van 
de gevoerde onderzoeken en de vele getuigenis-
sen wordt gelegd, wordt duidelijk dat er een grote 
mate van onderrapportage is. Het aantal personen 
dat een klacht indient, ligt veel lager dan het reële 
aantal gevallen van discriminatie. Dit geldt voor de 
meeste vormen van discriminatie.

Er zijn heel wat redenen waarom slachtoffers geen 
melding doen. Zo voelen veel vrouwen die op hun 
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werk met zwangerschapsdiscriminatie te maken 
krijgen zich zelf verantwoordelijk voor de proble-
men die ze op de werkvloer ondervinden of zien 
ze de aanpassingen die ze krijgen als privileges. 
Dit toont aan hoe vrouwen de stereotypen hebben 
geïnternaliseerd.

Andere vrouwen zijn bang hun job te verliezen 
als ze zich tegen hun werkgever verzetten. Zij 
bevinden zich in een zeer kwetsbare situatie en 
verkiezen om te zwijgen en proberen vol te hou-
den, vaak met nefaste gevolgen voor hun fysieke 
en mentale gezondheid. Vrouwen moeten weten 
dat zij niet helemaal onbeschermd zijn. Van zo-
dra de werkgever officieel op de hoogte is van de 
klacht worden slachtoffers beschermd tegen ont-
slag. Belangrijk om te weten is dat ook getuigen 
van eventuele discriminatie bescherming genieten 
tegen ontslag.

Andere personen doen geen melding bij het Insti-
tuut omdat ze niet met hun zaak naar de recht-
bank willen. Naar de rechtbank stappen is echter 
nooit de eerste stap in het proces. Bovendien on-
derneemt het Instituut nooit stappen zonder de 
goedkeuring van het slachtoffer. Het Instituut zal 
altijd eerst bemiddelen tussen het slachtoffer en de 
tegenpartij. In de meeste gevallen wordt zo een op-
lossing gevonden. In uitzonderlijke gevallen, als er 
echt geen oplossing uit de bus komt, kan er naar 
de rechtbank worden getrokken. Dit gebeurt welis-
waar nooit zonder de toestemming van het slacht-
offer.

Sommige vrouwen relativeren onterecht wat ze 
hebben meegemaakt. Ze sussen zichzelf met het 
idee dat hun ervaring eigenlijk toch niet zo ernstig 
was. Discriminatie zal echter, ook op lange termijn, 
een impact hebben op hun carrière en hun privé-
leven. Deze impact mag niet worden onderschat.

Sommige slachtoffers doen geen melding omdat zij 
ervan uitgaan dat een klacht toch niets zal opleve-
ren. Het bewijzen van de feiten is bovendien niet 
altijd eenvoudig. Het Instituut kan helaas niet altijd 
een gunstige oplossing garanderen, maar stelt wel 
alles in het werk om een positieve uitkomst te be-
reiken. Indien een vrouw tijdens de periode van 
speciale bescherming tegen ontslag wegens haar 
zwangerschap onrechtmatig wordt ontslagen, dan 
maakt ze aanspraak op een schadevergoeding van 

maximaal zes maanden brutoloon, mogelijk bo-
venop de verbrekingsvergoeding waarop ze recht 
heeft in geval van een onrechtmatige verbreking 
van de arbeidsovereenkomst. De wet voorziet ook 
een forfaitaire schadevergoeding van zes maanden 
brutoloon in geval van discriminatie op grond van 
geslacht.

Het is voor het slachtoffer ook niet altijd duidelijk 
of er echt sprake is geweest van discriminatie of dat 
ze gewoon pech had. In deze gevallen is het zeker 
nuttig melding te doen bij het Instituut. Het Insti-
tuut beschikt over een gespecialiseerde juridische 
dienst die elke melding analyseert en het slachtof-
fer kan informeren en adviseren.

Bovendien is elke melding waardevol. Zelfs mel-
dingen of getuigenissen waar geen klacht uit voort-
komt, helpen het Instituut om problemen in kaart 
te brengen. Zo wordt voorkomen dat dergelijke za-
ken zich bij andere vrouwen herhalen.

Campagne ‘Mama blijft aan boord’

Om in te spelen op de onderrapportage van dit 
maatschappelijk probleem, lanceerde het Instituut 
in oktober 2017 de campagne ‘Mama blijft aan 
boord’. Met die campagne wil het Instituut zwan-
gere vrouwen, tijdens of na hun moederschapsrust, 
en ook vrouwen die overwegen om moeder te 
worden, bewustmaken van het feit dat zij niet ge-
discrimineerd, afgewezen of geïntimideerd mogen 
worden omwille van hun zwangerschap of moe-
derschap. De campagne wil duidelijk maken dat 
zwangere vrouwen rechten hebben en dat ze zich 
niet schuldig hoeven te voelen over de discrimina-
ties waarmee ze geconfronteerd worden. Daarnaast 
wil de campagne vrouwen aanzetten om zich te 
informeren over hun rechten en, indien ze denken 
slachtoffer te zijn van zwangerschaps- of moeder-
schapsdiscriminatie, een melding te doen bij het 
Instituut.

Flyers en affiches met de slogan “Wij zijn dolblij 
met de geboorte van Emma. Op het werk zijn ze 
dat niet” werden gedurende drie maanden ver-
spreid via ziekenhuizen, verloskundigen, mutua-
liteiten, gynaecologen, ivf-centra, enzovoort. De 
advertenties verschenen ook op Facebook en In-
stagram. Het promotiemateriaal en extra informatie 
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kunnen geraadpleegd worden op de website www.
mamablijftaanboord.be.

De resultaten van de ‘Mama blijft aan boord’-cam-
pagne zijn zeer positief. Na de lancering ontving 
het Instituut twee en een half keer meer meldingen 
over zwangerschaps- en moederschapsdiscrimina-
tie in vergelijking met de rest van het jaar.

Hoe zwangerschapsdiscriminatie 
aanpakken?

Vrouwen doen er de laatste decennia alles aan om 
op de arbeidsmarkt een evenwaardige plaats als 
mannen te veroveren. Er wordt van vrouwen ook 
steeds vaker verwacht dat ze voltijds aan de slag 
zijn, ook als moeder van een jong kind. In de prak-
tijk blijkt dat niet altijd evident. Op de arbeidsmarkt 
worden zwangerschap en moederschap vaak nog 
afgestraft. Gekwalificeerde jonge vrouwen worden 
niet aangenomen omdat ze wel eens een kinder-
wens zouden kunnen hebben en ‘ambitie’ is een 
woord dat niet altijd met moeders wordt geassoci-
eerd. Vreemd genoeg gelden er nog steeds andere 
eisen voor mannen, die nochtans ook vader wor-
den en hun tijd evenzeer anders willen organise-
ren. Bovendien vergeten werkgevers soms dat het 
definitief verliezen van mensen met een bepaalde 
kennis en expertise voor een organisatie ook een 
zware kost betekent.

Wat soms lijkt te ontbreken, is een stuk ethiek rond 
zwangerschap. Gezinsuitbreiding is een privége-
beuren, maar de zorg voor een nieuwe generatie 
is in een samenleving een collectieve opdracht. Dit 
brengt ons ook tot de plaats die zorg heeft in onze 
maatschappij. De combinatie van een kind met een 
carrière blijft voor vrouwen een moeilijke even-
wichtsoefening. Voor sommigen is het een reden 
om zelf ontslag te nemen of de carrière op pauze 
te zetten. Er wordt vaak vergeten dat deze keuze 
op lange termijn een negatieve impact heeft op de 
loopbaan van vrouwen en op hun inkomen. Zo-
lang de zorg voor het gezin voornamelijk op de 
schouders van vrouwen blijft rusten, zullen we niet 
tot gelijke kansen op de arbeidsmarkt kunnen ko-
men.

Het is duidelijk dat zwangerschapsdiscriminatie niet 
enkel een probleem is van individuele werkgevers, 

maar van onze maatschappij in het algemeen. Dit 
betekent dat iedereen zijn steentje kan bijdragen 
om zwangerschapsdiscriminatie tegen te gaan.

Voor werkneemsters en zelfstandige onderneem-
sters is het essentieel om zich goed over hun 
rechten te informeren en die rechten ook te laten 
gelden. Indien nodig kunnen zij advies en onder-
steuning krijgen bij het Instituut voor de gelijkheid 
van vrouwen en mannen. Voor werkgevers is het 
belangrijk de bestaande wetgeving te blijven res-
pecteren en zwangere vrouwen niet nadelig te be-
handelen. Dit vraagt soms een extra inspanning, 
maar ook zij kunnen met vragen over de wetgeving 
of over het uitwerken van een gendervriendelijk 
beleid altijd bij het Instituut terecht.

De tewerkstelling van vrouwen is een economi-
sche uitdaging. Als maatschappij moeten wij alles 
in het werk stellen om ervoor te zorgen dat zwan-
gerschap, moederschap en ouderschap als normale 
fasen in een beroepsloopbaan worden beschouwd, 
zonder impact op de verdere carrière.

De geboorte van een kind is in de meeste gevallen 
een heuglijke gebeurtenis. Laten we er alles aan 
doen om ook op het werk positief met dit nieuws 
om te kunnen gaan en zo alle mama’s, met hun 
expertise en motivatie, aan boord te houden.

Barbara Ortiz 
Daphne Rasschaert 
Hildegard Van Hove 
Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen

Noten
1.	 Voor meer gedetailleerde informatie zie: “Zwanger op het 

werk. Gids voor werkneemsters en werkgevers voor een 
discriminatievrije behandeling.” http://igvm-iefh.belgi-
um.be/nl/publicaties/zwanger_op_het_werk_gids_voor_
werkneemsters_en_werkgevers_voor_een_discriminatie-
vrije_behandeling_

2.	 Wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tus-
sen vrouwen en mannen, B.S. 30 mei 2007.

3.	 De analyses in dit onderzoek zijn hoofdzakelijk bivariaat. 
Er wordt steeds een significantieniveau van 5% gehan-
teerd, doorgaans gemeten via een chi-kwadraattest.
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Denkt u het slachtoffer te zijn van discriminatie om-
wille van uw zwangerschap, bevalling of moederschap?
Wenst u informatie over uw rechten?
Heeft u vragen over het voeren van een gendervrien-
delijk beleid binnen uw onderneming?

Contacteer het Instituut voor de gelijkheid van vrou-
wen en mannen via:
Gratis nummer: 0800/12 800 (kies nummer 1 in het 
menu)
E-mail: gelijkheid.manvrouw@igvm.belgie.be
Meldingsformulier op: http://igvm-iefh.belgium.be
Brief: Ernest Blerotstraat 1, 1070 Brussel

Het Instituut behandelt alle dossiers gratis, in alle 
vertrouwelijkheid en steeds met het akkoord van de 
melder.
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