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Het Vlaamse arbeidsmarktbeleid 
als het aan de Vlaming zelf lag
Stijn Baert, Els Clays, Eva Derous, Bert George, Brecht Neyt, Eveline Schollaert, 
Bart Wille – Universiteit Gent1

Er liggen heel wat potentiële arbeidsmarkthervormingen op de plank van de Vlaamse Regering Jambon I 

en van de Belgische federale regering De Croo I. Het is voor (deze) beleidsmakers niet gemakkelijk 

om verschillende arbeidsmarkthervormingen te prioriteren en te vatten in een duidelijk en consistent 

strategisch kader. Hierbij spelen namelijk tal van factoren een rol, zoals (maar niet beperkt tot) de financiële 

haalbaarheid, de praktische haalbaarheid om de hervorming op een redelijke termijn door te voeren, de 

mogelijkheid om met verschillende partijen en dus verschillende ideologieën tot een akkoord te komen, 

de huidige en voorspelde toestand van de arbeidsmarkt en het draagvlak bij de brede bevolking (Bryson 

& George, 2020). Ook dienen beleidsmakers op te letten voor het zogenoemde too-much-of-a-good-thing-

effect, waarbij te veel, op zich positieve initiatieven, halfslachtig worden geïmplementeerd en uiteindelijk 

leiden tot negatieve maatschappelijke uitkomsten (Pierce & Aguinis, 2013). Beleidsmakers dienen dus 

– in samenspraak met de maatschappelijke partners – te reflecteren over daadwerkelijk implementeerbare 

arbeidsmarkthervormingen die passen binnen een lange termijnvisie op onze arbeidsmarkt en die 

voldoende flexibiliteit vertonen om in te spelen op verschillende toekomstscenario’s omtrent de socio-

economische ontwikkeling van Vlaanderen (Bryson & George, 2020). Deze studie biedt beleidsmakers 

duidelijke statistieken en inzichten aan omtrent één van de bovengenoemde factoren bij het prioriteren 

van arbeidsmarkthervormingen, namelijk het draagvlak bij de brede bevolking. Meer specifiek wordt in 

deze studie nagegaan in welke mate 24 potentiële arbeidsmarkthervormingen een draagvlak hebben bij 

hen die de gevolgen van deze hervormingen zullen ondervinden: de meerderjarige Vlaamse bevolking.

Dit artikel gebruikt resultaten van een survey van zowel een toevalssteekproef (N = 500) 

als een gemakssteekproef (N = 2919) bij meerderjarige Vlamingen om het draagvlak voor 

24 potentiële arbeidsmarkthervormingen na te gaan. Enerzijds tonen de resultaten aan dat er 

een groot draagvlak is voor (aangemoedigde én verplichte) opleiding en gemeenschapsdienst 

voor werklozen en voor de jobbonus. Allemaal maatregelen die gepland zijn door de 

Vlaamse Regering Jambon I. Anderzijds is er een klein draagvlak voor hervormingen 

die – de nochtans erg gewenste – verhoging van het minimumpensioen naar 1500 euro 

netto realistisch moeten maken, zoals het uitfaseren van het brugpensioen, het minder 

afhankelijk maken van pensioenopbouw van gelijkgestelde periodes en het (gedeeltelijk) 

ontkoppelen van lonen en anciënniteit. Dit maakt duidelijk dat de eindeloopbaandiscussie 

die de Belgische federale regering De Croo I wil voeren geen evidente opdracht wordt. 

Voor het geplande opvoeren van de strijd tegen sociale en fiscale fraude is er wel een 

groot draagvlak. Een enigszins verrassend klein draagvlak is er voor maatregelen die de 

positie van de vrouw op de arbeidsmarkt beogen te versterken: quota voor vrouwen in raden 

van bestuur van privébedrijven, meer ouderschapsverlof voor koppels waar de partners dit 

verlof gelijkmatiger verdelen en een uitbreiding van het geboorteverlof voor vaders van tien 

naar twintig dagen. 

ABSTRACT

1	   Alle auteurs zijn verbonden aan het interdisciplinair onderzoeksconsortium (IDC) UGent @ Work. 
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Methode
De statistieken in deze studie zijn gebaseerd op survey data afgenomen door middel van een 

toevalssteekproef bij 500 meerderjarige Vlamingen tussen 28 januari en 1 februari 2021, bekomen via 

onderzoeksbureau Bilendi. Om ervoor te zorgen dat de toevalssteekproef representatief is voor de bredere 

populatie werd de streekproef a priori door proportionele stratificatie samengesteld en werd a posteriori 

een weging uitgevoerd op basis van officiële cijfers van het Centrum voor Informatie over Media en 

Statbel. De uiteindelijke foutenmarge – die aangeeft in welke mate de resultaten van de steekproef kunnen 

afwijken van die van de bredere populatie – bedraagt 4,4%. De bevindingen werden vergeleken met 

survey data afgenomen bij een gemakssteekproef van 2919 meerderjarige Vlamingen tussen 19 januari 

en 1 februari 2021, bekomen via een brede verspreiding van de survey via verschillende mediakanalen. 

De bevindingen verschilden niet noemenswaardig van die van de toevalssteekproef.

In de survey gaven de respondenten aan op een schaal van 0 tot 10 in welke mate ze voorstander zijn van 

24 potentiële arbeidsmarkthervormingen. Daarbij werd aangegeven dat 0 stond voor volledig 

tegenstander, 5 voor een neutrale positie en 10 voor volledig voorstander. Een respondent wordt als 

voorstander beschouwd wanneer deze minstens een score van 6 op 10 noteerde. De 24 potentiële 

arbeidsmarkthervormingen zijn gebaseerd op de hangende arbeidsmarkthervormingen uit het 

regeerakkoord van de Vlaamse Regering Jambon I, de hangende arbeidsmarkthervormingen uit het 

regeerakkoord van de Belgische federale regering De Croo I en de expertise van de auteurs.

Daarnaast werden de bevindingen ook vergeleken tussen verschillende deelgroepen, meer specifiek 

werden onderstaande vergelijkingen gemaakt: 

•	 Vrouwen versus mannen	

•	 Oudere versus jongere respondenten	

•	 Diploma hoger onderwijs versus geen diploma hoger onderwijs	

•	 Alleenstaand versus in een relatie	

•	 Woonachtig in het centrum van een gemeente versus woonachtig op het platteland

•	 Woonachtig in buitenwijken stad versus woonachtig op het platteland	

•	 Woonachtig in stad versus woonachtig op het platteland	

•	 Werkend versus werkloos of inactief

De verderop besproken verschillen tussen deelgroepen zijn gebaseerd op lineaire regressieanalyses met 

standaardfouten gecorrigeerd voor heteroskedasticiteit. Het meten van deze verschillen gebeurde telkens 

door het toevoegen van een categorische variabele, met uitzondering van het verschil tussen oudere versus 

jongere respondenten waarvoor een lineaire variabele werd gebruikt. Geordende logistische regressies 

leidden tot gelijkaardige bevindingen. Het significantieniveau werd vastgelegd op 5%. Regressiemodellen 

waarin bijkomend gecontroleerd wordt voor contracttype, sector en ervaring bij de werkgever of in de 

functie, leidden tot gelijkaardige bevindingen. Sommige verschillen tussen deelsteekproeven werden niet 

waargenomen in de gemakssteekproef. Dit wordt dan aangegeven in TABEL 1.

Resultaten
De percentages in TABEL 1 geven weer welk percentage van de respondenten in de toevalssteekproef 

(N = 500) voorstander is van de 24 potentiële arbeidsmarkthervormingen. In de volgende zes subsecties 

bespreken we de meest opvallende resultaten, waarbij we de 24 potentiële arbeidsmarkthervormingen 

groeperen in zes clusters. 
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Sociale en fiscale fraude

Het grootste draagvlak binnen de toevalssteekproef wordt gevonden voor het bestrijden van sociale 

fraude, dat wil zeggen het opvoeren van controles tegen onrechtmatig bekomen uitkeringen (86,6% 

is voorstander). Gerelateerd, staat het bestrijden van fiscale fraude, dat wil zeggen het opvoeren van 

controles tegen zwartwerk op plaats vier (75,0% is voorstander).

Voor de bevinding dat het draagvlak bij de Vlaamse bevolking groter is voor het bestrijden van sociale 

fraude in vergelijking met het bestrijden van fiscale fraude formuleren we drie mogelijke verklaringen. 

Ten eerste is fiscale fraude – als zwartwerker of als opdrachtgever van zwart werk – in Vlaanderen mogelijk 

couranter dan sociale fraude. In dat geval speelt hierdoor mogelijk een not-in-my-backyard-effect, waarbij 

mensen vóór hervormingen zijn die hen niet raken, maar tégen hervormingen waarvan ze zelf negatieve 

gevolgen kunnen ondervinden (McAvoy, 1999). Ten tweede, bij fiscale fraude wordt voornamelijk de staat 

benadeeld, die belastingen misloopt, terwijl bij sociale fraude voornamelijk de werkende belastingbetalers 

worden benadeeld, die uiteindelijk de onrechtmatig bekomen uitkeringen betalen. Aangezien vele van 

onze respondenten zich mogelijk meer identificeren met die laatste groep van werkende belastingbetalers, 

zijn ze logischerwijze méér voorstander van het bestrijden van sociale fraude – een hervorming die 

ervoor zorgt dat ze zelf minder benadeeld worden – in vergelijking met het bestrijden van fiscale fraude 

– een hervorming die ervoor zorgt dat de staat minder benadeeld wordt (McAvoy, 1999). Ten derde, 

de perceptie van iemand die fiscale fraude pleegt is mogelijk anders dan de perceptie van iemand die 

sociale fraude pleegt. Terwijl bij fiscale fraude de fraudeur werkt en dus – hoewel ongereguleerd – bijdraagt 

aan het arbeidsproces, is iemand die sociale fraude pleegt niet aan het werk waardoor die mogelijk meer 

gepercipieerd wordt als iemand die van het systeem profiteert.

Uit de survey blijkt bovendien dat mensen die in (buitenwijken van) de stad wonen minder gewonnen zijn 

voor meer controle op sociale fraude terwijl ouderen juist meer te vinden zijn voor het harder aanpakken 

van zowel sociale als fiscale fraude. Dit is trouwens een opvallende rode draad doorheen de resultaten 

van de survey: wie in de stad woont is vaak milder en neemt ‘linksere’ standpunten in terwijl ouderen vaak 

strenger zijn en ‘rechtsere’ standpunten innemen.

Opleiding en gemeenschapsdienst voor werklozen

Het tweede grootste draagvlak onder de 24 voorgelegde hervormingen bestaat voor het aanmoedigen 

van opleidingen voor tijdelijk werklozen (84,8% is voorstander). 73,6% is zelfs voorstander om deze 

opleidingen te verplichten, hoewel het beleid op het moment van het schrijven van dit artikel zeer ver 

van een dergelijke verplichting af staat. Een mogelijke verklaring voor deze bevinding is gelijkaardig aan 

de verklaringen voor het draagvlak voor sociale fraude hierboven: tijdelijke werkloosheidsuitkeringen 

worden uiteindelijk betaald door de werkende belastingbetalers. Respondenten die zich identificeren met 

deze werkende belastingbetalers zijn daarom sterk te vinden voor hervormingen die tijdelijk werklozen 

sneller terug aan een job kunnen helpen. Op die manier kan belastinggeld, in plaats van naar deze 

uitkeringen, opnieuw gaan naar overheidsuitgaven waaraan de werkende belastingbetalers zelf voordeel 

kunnen ondervinden.

Het grote draagvlak voor deze potentiële arbeidsmarkthervorming is goed nieuws voor beleidsmakers, 

gezien de hoge nood aan het (her)opleiden van (tijdelijk) werklozen en inactieven om knelpuntberoepen 

op de arbeidsmarkt in te vullen (Debackere, Baert, Debruyne, De Geest, De Vos, & Noels, 2020; VDAB, 

2021). Op die manier kan ook de achterstand op Scandinavische landen, die erg sterk zijn in het (her)

opleiden van hun arbeidsmarktreserve, worden ingehaald (Madsen, 2005; Bjørsted, Bova, & Dahl, 2016). 

Toch dient volgens ons opgelet te worden met het verplichten van opleidingen voor tijdelijk werklozen. 

Mogelijk kan dit als te controlerend en daardoor als demotiverend ervaren worden. Er dient beter gezocht 

te worden naar een manier om de arbeidsmarktreserve intrinsiek te motiveren om zich (her)op te leiden. 
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Dit kan ook vereisen dat bepaalde beroepen (en sectoren) worden geherwaardeerd, waardoor ook 

de opleidingen voor die beroepen (en voor die sectoren) aantrekkelijker worden. Daarnaast moeten 

beleidsmakers ook nadenken over hoe de sectorverkokering kan doorbroken worden, zodat werkgevers 

niet terughoudend zijn om mensen (her)op te leiden uit vrees dat een andere werkgever er de vruchten 

van zal plukken. Indien de arbeidsmobiliteit binnen én tussen sectoren vergroot kan worden, kan de 

terughoudendheid om (her)op te leiden verkleind worden (Verhaest et al., 2018).

Gerelateerd aan het draagvlak voor opleidingen voor tijdelijk werklozen, is het derde grootste draagvlak 

er voor de hervorming dat langdurig werklozen ingezet moeten worden voor gemeenschapsdienst 

(78,8% is voorstander). Deze hervorming werd opgenomen in het regeerakkoord van de Vlaamse 

Regering Jambon I. Een mogelijke verklaring voor het grote draagvlak bij de Vlaamse bevolking voor 

deze hervorming is gelijkaardig aan bovenstaande verklaringen omtrent (aangemoedigde en verplichte) 

opleiding voor tijdelijk werklozen. Aangezien de uitkeringen voor langdurig werklozen uiteindelijk betaald 

worden door de werkende belastingbetalers, zijn die laatste vóór hervormingen die ervoor kunnen zorgen 

dat langdurig werklozen de weg naar de arbeidsmarkt terugvinden. We suggereren dat de invulling van 

een dergelijke gemeenschapsdienst – als ze effectief geïmplementeerd wordt – idealiter gebeurt in 

overleg met de langdurig werkloze zelf. Op die manier kan de langdurig werkloze zich engageren voor 

gemeenschapsdienst die zij of hij zelf nuttig vindt en waarin deze persoon vaardigheden kan ontwikkelen 

die zij of hij zelf wenst te verwerven. Op die manier kan gemeenschapsdienst een troef worden op het cv, 

vergelijkbaar met de troef die vrijwilligerswerk is op het cv (Baert & Vujić, 2016; 2018), in plaats van dat 

het een ‘strafkamp’ wordt voor langdurig werklozen dat bij dergelijke invulling mogelijk zelfs een nadeel 

kan betekenen in een latere sollicitatieprocedure.

Opnieuw valt op dat het draagvlak voor (aangemoedigde en verplichte) opleidingen voor tijdelijk werklozen 

en gemeenschapsdienst voor langdurig werklozen groter is bij de oudere bevolking, terwijl respondenten 

die in (buitenwijken van) de stad wonen minder voorstander zijn van verplichte opleidingen voor tijdelijk 

werklozen en gemeenschapsdienst voor langdurig werklozen. Werkenden zijn wel meer voorstander 

van gemeenschapsdienst voor langdurig werklozen in vergelijking met werkzoekenden en inactieven, 

hier speelt dus opnieuw mogelijk het hierboven genoemde not-in-my-backyard-effect (McAvoy, 1999).

Activering

Eén van de kerndoelstellingen bij de start van de Vlaamse Regering Jambon I in 2019 was de 

werkzaamheidsgraad optrekken naar 80%. Aangezien Vlaanderen op dat moment een heel erg lage 

werkloosheid kende, maar een behoorlijk hoge inactiviteit, werd in het regeerakkoord erg ingezet op het 

verleiden van inactieven richting de arbeidsmarkt (Baert, 2021). Eén actie om dat te verwezenlijken was de 

introductie van de ‘jobbonus’. Die jobbonus moet ervoor zorgen dat de werkloosheids- en inactiviteitsvallen 

in Vlaanderen verkleind worden, dat wil zeggen dat wie werkt meer overhoudt dan wie niet werkt. Uit ons 

onderzoek blijkt dat het draagvlak voor deze activeringshervorming groot is: 74,8% van alle respondenten 

is voorstander waardoor het de top vijf van meest gedragen arbeidsmarkthervormingen afsluit. Opvallend 

is dat werkenden en niet-werkenden even sterk voorstander zijn van deze arbeidsmarkthervorming, 

wat wijst op een erg breed draagvlak voor deze activeringsmaatregel. Oudere respondenten zijn dan weer 

meer voorstander van deze hervorming in vergelijking met jongere respondenten.

Een opvallend veel kleiner draagvlak is er voor de activeringshervorming om de degressiviteit van de 

werkloosheidsuitkeringen te versterken, dat is het hoger doen starten en daarna sneller doen dalen van 

de werkloosheidsuitkeringen (Baert, 2019). 57,6% is voorstander. Hoewel het beperktere draagvlak bij 

de Vlaamse bevolking voor deze hervorming, is de Nationale Bank van België hier wel voorstander van. 

Die wil dat de Belgische federale regering De Croo I hier werk van maakt na de coronacrisis (NBB, 2020), 

maar wordt daarin blijkbaar niet breed gevolgd door de Vlaamse bevolking. 
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Opnieuw zijn oudere respondenten – net zoals voor de jobbonus – meer voorstander van deze 

activeringsmaatregel in vergelijking met jongere respondenten. Ook werkenden zijn meer te 

vinden voor deze potentiële arbeidsmarkthervorming in vergelijking met werklozen en inactieven. 

Een mogelijke verklaring hiervoor is dat de werkende belastingbetalers – net zoals bij de bevindingen rond 

gemeenschapsdienst voor langdurig werklozen (supra) – vóór hervormingen zijn die ervoor zorgen dat 

mensen die een uitkering ontvangen aangemoedigd worden om sneller een nieuwe job te vinden.

Eindeloopbaandebat

72,2% van alle respondenten in onze toevalssteekproef is voorstander van een minimumpensioen 

van 1500 euro netto, tevens een ambitie van de Belgische federale regering De Croo I, al is het nog 

steeds enigszins onduidelijk of het voor de regering gaat om 1500 euro netto dan wel bruto. Om deze 

arbeidsmarkthervorming betaalbaar te maken, bepleiten experten dat de loopbaanduur opgetrokken 

dient te worden. Zeker omdat op dit moment onze loopbanen bij de kortste van Europa behoren (Eurostat, 

2020). Daarom is het opvallend dat er slechts een klein draagvlak lijkt te bestaan voor hervormingen 

die nodig zijn om deze loopbaanduur te verlengen en die dus zouden kunnen helpen om de ambitie van 

een minimumpensioen van 1500 euro netto betaalbaar te maken. Inderdaad, onder de vijf hervormingen 

waarvoor het kleinste draagvlak is bij de Vlaamse bevolking zijn twee maatregelen te vinden die erop 

gericht zijn om de loopbaanduur te kunnen verlengen.

Ten eerste is er het uitfaseren van het brugpensioen (41,0% is voorstander), een maatregel die het nog 

steeds mogelijk maakt om al op 62 jaar (en in uitzonderlijke gevallen al op 58 of 59 jaar) op pensioen te 

gaan in plaats van op de huidige wettelijke pensioenleeftijd van 65 jaar. Wat ons inziens cruciaal is om het 

brugpensioen te kunnen uitfaseren, is zorgen voor werkbaar werk om de loopbaan tot op oudere leeftijd 

te kunnen voortzetten. Dit houdt in dat moet nagedacht worden over hoe mensen op oudere leeftijd hun 

beroep op een gezonde en duurzame manier kunnen blijven uitoefenen. Deze discussie sluit aan bij die 

rond de potentiële arbeidsmarkthervorming van een lagere pensioenleeftijd voor werknemers met fysiek 

zware jobs, waarvan 71,2% van de Vlaamse bevolking voorstander is. Een lijst opstellen met fysiek zware 

jobs is evenwel een moeilijke opdracht – getuige ook dat er sinds de intentie om dergelijke lijst op te 

stellen in 2014 nog geen noemenswaardige vorderingen zijn gemaakt – aangezien het moeilijk is om een 

consistente definitie te formuleren van een fysiek zware job.

Een tweede potentiële arbeidsmarkthervorming die de loopbaanduur kan verlengen en dus de ambitie 

van een minimumpensioen van 1500 netto betaalbaar kan maken, is het minder afhankelijk maken 

van pensioenopbouw van gelijkgestelde periodes, zoals periodes van ziekte, loopbaanonderbreking en 

tijdskrediet. Ook voor deze hervorming is er echter, met slechts 41,8% van de Vlaamse bevolking die 

voorstander is, een beperkt maatschappelijk draagvlak.

Een laatste maatregel die meer kansen op tewerkstelling voor 50-plussers zou kunnen stimuleren is het 

(gedeeltelijk) ontkoppelen van lonen en anciënniteit. De huidige situatie in België is zo dat hoe meer 

ervaren een werknemer is, hoe meer die verdient. Dit kan leiden tot een situatie waarin twee collega’s 

die exact dezelfde job uitoefenen en enkel verschillen in leeftijd, substantieel verschillende lonen kunnen 

krijgen. Dat kan er op zijn beurt voor zorgen dat oudere kandidaatwerknemers minder kansen krijgen 

door de perceptie dat ze duur zijn (Van Borm, Burn, & Baert, 2019). Toch is er ook voor de (gedeeltelijke) 

ontkoppeling van lonen en anciënniteit slechts een klein draagvlak bij de Vlaamse bevolking (slechts 

35,0% is voorstander). Meer nog, het is de arbeidsmarkthervorming met de minste voorstanders van alle 

voorgelegde arbeidsmarkthervormingen in deze studie. Zowel vanuit het perspectief van de werknemers 

als vanuit het perspectief van de werkgevers zijn hier mogelijk verklaringen voor te formuleren. Aan de 

ene kant is deze koppeling van lonen en anciënniteit zó ingebakken in Vlaanderen dat er bij werknemers 

mogelijk een klein draagvlak is voor deze hervorming uit schrik voor het onbekende. 
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Daarnaast kunnen oudere werknemers vrezen dat ze door dergelijke hervorming benadeeld zullen worden, 

aangezien hun loonsverhoging door hun ondertussen behaalde anciënniteit weg zou kunnen vallen. 

Aan de andere kant zijn werkgevers hier mogelijk terughoudend omdat prestatiegericht verlonen zorgt 

voor praktische beslommeringen en voor nieuwe uitdagingen voor leidinggevenden zoals het koppelen 

van prestaties aan verloning.

Gerelateerd aan het betaalbaar maken van het minimumpensioen van 1500 euro netto, is het 

opvallend dat hoewel de sociale partners (vakbonden en werkgevers) 39 keer worden vermeld in het 

regeerakkoord van de Belgische federale regering De Croo I – onder andere voor hervormingen om de 

werkzaamheidsgraad omhoog te krijgen – er slechts een klein draagvlak is onder de Vlaamse bevolking om 

hen het arbeidsmarktbeleid meer te laten sturen (slechts 39,2% is voorstander). Mogelijk is het beperkte 

vertrouwen in de sociale partners op dit punt een reflectie van het gegeven dat eerdere hervormingen 

die doorgespeeld werden naar die sociale partners – zoals de hierboven vermeldde opstelling van een 

lijst van zware beroepen en (gedeeltelijke) ontkoppeling van loon en anciënniteit – niet succesvol waren.

Werk en gezin

Meer dan twee op de drie respondenten (67,4%) is voorstander dat werkenden voorrang krijgen bij 

kinderopvang. Opvallend hierbij is dat het draagvlak even groot is bij werkenden als bij niet-werkenden. 

Blijkbaar vinden ook niet-werkenden dit fair waardoor het hier om een breed gedragen potentiële 

arbeidsmarkthervorming gaat. Toch dient ons inziens opgelet te worden dat ook niet-werkenden 

voldoende toegang behouden tot kinderopvang zodat ze de mogelijkheid hebben om actief op zoek te 

gaan naar een nieuwe job en om de sollicitatieprocedure te kunnen doorlopen.

Slechts 44,6% van de respondenten is voorstander van meer ouderschapsverlof voor koppels waar 

de partners dit verlof gelijkmatiger verdelen en slechts een nipte meerderheid (53,8%) is voorstander 

om het geboorteverlof voor vaders uit te breiden van 10 naar 20 dagen. De laatste hervorming werd 

opgenomen in het regeerakkoord van de Belgische federale regering De Croo I. Uit Noors onderzoek blijkt 

nochtans dat meer vaderschapsverlof bijdraagt aan een gelijkere verdeling van huishoudtaken en zelfs 

aan betere schoolprestaties van de kinderen (Kotsadam & Finseraas, 2011; Cools, Fiva, & Kirkebøen, 2015). 

Daarnaast is het opvallend dat bij beide hervormingen vrouwen hier meer voorstander zijn dan mannen. 

Deze bevinding is in lijn met bevindingen uit eerder onderzoek over de straf voor moederschap op de 

arbeidsmarkt. Deze straf bleek meermaals uit onderzoek met fictieve sollicitaties die aantoonden dat 

vrouwen gediscrimineerd worden omdat zij mogelijk zullen uitvallen door moederschap (Correll, Benard, 

& Paik, 2007; Capéau, Eeman, Groenez, & Lamberts, 2012; Baert, 2014).

Discriminatie op de arbeidsmarkt

Hoewel vrouwen dus nog steeds gediscrimineerd worden op de arbeidsmarkt, zij het als straf voor 

moederschap (supra), zij het voor andere redenen, toont slechts 44,8% van de Vlamingen zich voorstander 

van doorgedreven quota voor vrouwen in raden van bestuur van privébedrijven. Dit terwijl in Noorwegen 

het aandeel vrouwen in raden van bestuur door dergelijke quota nochtans verdubbeld is, tot meer dan 

40 procent (Wang & Kelan, 2013). Ook in Spanje, Frankrijk, Italië en IJsland trachten ze het aandeel van 

vrouwen in raden van bestuur te doen stijgen aan de hand van dergelijke quota (Axelsdóttir & Einarsdóttir, 

2017; de Cabo, Terjesen, Escot, & Gimeno, 2019; Comi, Grasseni, Origo, & Pagani, 2020). Daarnaast tonen 

verschillende studies aan dat quota carrièresucces bij vrouwen (en bij etnische minderheden) inderdaad 

kunnen verbeteren (Ng & Stephenson, 2015; Seierstad, Healy, Sønju Le Bruyn Goldeng, & Fjellvær, 2021).

Hoewel quota, gaande van zachtere streefcijfers tot hardere opgelegde aantallen, effectief kunnen zijn als 

tijdelijke maatregel tot een zeker evenwicht wordt bereikt, zijn ze niet per se dé oplossing om discriminatie 

op de arbeidsmarkt op lange termijn tegen te gaan. Zo is het bijvoorbeeld moeilijk om voor elke 

achtergestelde groep die gediscrimineerd wordt quota in te voeren (zie Baert (2018) voor een overzicht). 
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De combinatie van die quota zou op die manier ook voor een zeer moeilijk te leggen puzzel zorgen met 

als gevolg dat iemand mogelijk enkel wordt aangeworven als puzzelstukje in plaats van voor haar of zijn 

capaciteiten. Sommige mensen uit gediscrimineerde groepen kunnen zich trouwens minder goed voelen 

bij dergelijke quota, omdat de perceptie kan ontstaan dat ze werden aangeworven zodat de werkgever de 

quota kon halen in plaats van voor hun capaciteiten. Daarom zijn quota ook maar één maatregel uit wat 

een groep van meer duurzame maatregelen zou moeten zijn om arbeidsmarktdiscriminatie uit te bannen 

(Derous & Ryan, 2019; Seierstad et al.  2021). Daarnaast dient rekening gehouden te worden met de 

specifieke context en nood aan quota, die verschillen bij het aanwerven van leden van raden van bestuur 

versus bij het invullen van andere functies in organisaties.

Experten wijzen daarom ook op bijkomende instrumenten, zoals het actief opsporen (en daarna 

het sensibiliseren en bestraffen) van ongelijke behandeling op de arbeidsmarkt (Baert, Lamberts, & 

Verhaeghe, 2021). Dat kan aan de hand van praktijktesten, waar (toch slechts) een lichte meerderheid 

van 51,8% van de respondenten zich voorstander van toont. Belangrijk is dat een eventuele implementatie 

van praktijktesten gepaard gaat met een breder beleids- en juridisch kader. Dit om te vermijden dat er 

een wildgroei aan testen zou ontstaan die niet altijd zouden worden opgezet en geanalyseerd volgens 

belangrijke ethische en wetenschappelijke principes, wat gezien de aangetoonde gevoeligheid van 

dergelijke praktijktesten uiterst belangrijk is. Toch zijn ook deze praktijktesten slechts een onderdeel van 

wat een grotere strijd moet zijn tegen arbeidsmarktdiscriminatie. Zo gaat het bij praktijktesten veelal over 

het opsporen van arbeidsmarktdiscriminatie tijdens de eerste fase van de werving- en selectieprocedure. 

Daarom dient er simultaan ook ingezet te worden op een ruimere strategie om arbeidsmarktdiscriminatie 

tegen te gaan met onder andere het begeleiden van kandidaten, het sensibiliseren van recruiters,  

HR-professionals of werkgevers en het opsporen van arbeidsmarktdiscriminatie ook in latere fases van de 

werving- en selectieprocedure (Derous & Ryan, 2019) én tijdens de verdere carrière (King, 2008).

Conclusie 
In deze studie gingen we aan de hand van een survey na hoe groot het draagvlak is bij meerderjarige 

Vlamingen voor 24 potentiële arbeidsmarkthervormingen. Deze studie biedt beleidsmakers inzicht in 

één van de factoren bij het prioriteren van arbeidsmarkthervormingen. De resultaten tonen aan dat 

er een groot draagvlak is voor maatregelen die de Vlaamse Regering Jambon I plant: aangemoedigde 

en verplichte opleiding voor tijdelijk werklozen, gemeenschapsdienst voor langdurig werklozen en de 

jobbonus. Hoewel er ook een groot draagvlak is voor de ambitie van de Belgische federale regering 

De Croo I om het minimumpensioen op te trekken naar 1500 euro netto, is er slechts een klein draagvlak 

voor arbeidsmarkthervormingen die deze ambitie betaalbaar moeten maken, met name het uitfaseren 

van het brugpensioen, het minder afhankelijk maken van pensioenopbouw van gelijkgestelde periodes en 

het (gedeeltelijk) ontkoppelen van lonen en anciënniteit. Wel is er een groot draagvlak voor het bestrijden 

van fiscale en sociale fraude. Mogelijk speelt hier dat respondenten voornamelijk voorstander zijn van 

hervormingen waaraan ze voordeel ondervinden en vice versa. Dat wordt ook duidelijk bij het draagvlak 

voor hervormingen die de positie van de vrouw op de arbeidsmarkt moeten versterken, waarvoor het, 

in het algemeen kleine, draagvlak steeds groter is bij vrouwen.
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