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KORT 
WIE ZIJN DE AUTEURS?  
Equinet, het European Network of Equality Bodies, bestaat uit 45 gelijkheidsinstanties uit 33 
Europese landen. Om onze eigen werkzaamheden en die van onze collega's te ondersteunen, 
hebben een aantal juridische experts die in 20 van deze landen zaken over gelijke beloning 
behandelen, dit handboek 'Hoe bouwt u een zaak op over gelijke beloning' samengesteld.  

WAAROM FOCUSSEN OP GELIJKE BELONING? 
 In de strijd om de gendergelijkheid te bevorderen en discriminatie te bestrijden, is gelijke 
beloning een echte uitdaging. Er is weinig vooruitgang geboekt in de strijd voor gelijk loon voor 
gelijk werk of werk van gelijke waarde. De loonkloof tussen mannen en vrouwen in de EU 
bedraagt nog steeds ongeveer 16%, waarvan slechts 6% door structurele factoren kan worden 
verklaard. Loondiscriminatie op grond van geslacht is helaas wijd verspreid en het vergroot de 
economische ongelijkheid waarmee vrouwen hun hele leven te maken hebben. K Bovendien 
ondermijnt het alle geleverde inspanningen in de strijd voor een gelijke economische 
onafhankelijkheid en participatie van vrouwen en verhindert het dat vrouwen in Europa hun 
ware potentieel op de arbeidsmarkt benutten.  Dit alles ondanks het feit dat het principe van 
gelijke beloning is vastgelegd in het Verdrag betreffende gelijke beloning van mannelijke en 
vrouwelijke arbeidskrachten voor arbeid van gelijke waarde (nr. 100) uit 1951 en in het Verdrag 
van Rome uit 1957 en sindsdien is herhaald in verschillende EU-richtlijnen (op dit moment 
samengevat in de Herschikkingsrichtlijn 2006/54/EG) en in nationale wetgevingen.  

WAAROM EEN HANDBOEK?  
Een zaak over gelijke beloning opbouwen, is wegens vele redenen een heuse uitdaging.  

In sommige landen is de looninformatie heel beperkt en weten eisers vaak niet dat ze minder 
verdienen dan hun collega's. De transparantie op het vlak van loonsystemen en de toegang tot 
informatie garanderen en afdwingen, is van essentieel belang. De kwestie wordt verder 
bemoeilijkt door de noodzaak om een vergelijkingspersoon te identificeren in zaken waar er 
sprake is van indirecte discriminatie. Ook de vele discussies met betrekking tot jobevaluaties die 
vaak bevooroordeeld zijn op basis van geslacht, helpen niet. De bewijslast naar de gedaagde 
verschuiven, is een fundamentele strategische opportuniteit die de wet aanreikt. We hopen 
dan ook dat we u kunnen helpen om deze opportuniteit ten volle te benutten.  

Het doel van het handboek is om u een praktische en nuttige tool aan te bieden bij de 
behandeling van zaken over gelijke beloning en om u te begeleiden naar bestaande middelen, 
gegevens, partners en argumenten die in het verleden reeds hun vruchten hebben afgeworpen.  
Het handboek is geenszins een bundeling van uitgebreid onderzoek, maar veeleer een 
praktische handleiding en toolbox. 
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VOOR WIE?  
Het handboek is zodanig gestructureerd om maatschappelijk werkers, advocaten of andere 
juridische professionals te helpen om hun zaak op te bouwen. Maar de informatie in het 
handboek kan als basis en ondersteuning dienen voor iedereen die inzichten wil verwerven in 
de uitdagingen en mogelijkheden om gelijke beloning voor een rechter te bepleiten. Bovendien 
bevat het handboek nuttige en praktische informatie voor iedereen die is geïnteresseerd in en 
actief is op het vlak van gelijke beloning.  

HET HANDBOEK BEVAT:  
 checklists over wat u aan eisers en gedaagden moet vragen en hoe u informatie moet 

verzamelen.  
 suggesties inzake externe partners waarmee u kunt samenwerken als u informatie voor 

uw zaak verzamelt. 
 informatie over hoe u de bewijslast kunt verschuiven. 
 tools die het belang aantonen van transparante loonsystemen voor uw zaak: 

genderneutrale jobevaluatieprogramma's en looncalculators.  
 voorbeelden van zaken die door gelijkheidsinstanties in Europa werden behandeld.  
 links naar relevante hulpmiddelen, tools, statistieken en literatuur.  
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INLEIDING: WAAROM EEN ZAAK OVER GELIJKE BELONING?  
Binnen onze werkzaamheden ter bevordering van gelijkheid en in de strijd tegen discriminatie 
is gelijke beloning een bijzondere uitdaging voor gelijkheidsinstanties en voor de hele 
maatschappij. In 2013 lag in de EU het bruto uurloon van vrouwen gemiddeld 16 % lager dan 
dat van mannen voor de volledige economie. De kloof schommelde met 27 %, tussen 3 % en 30 
% (Eurostat Gender Pay Gap Statistics 20131). Deze cijfers zijn frappant, vooral als we in 
aanmerking nemen dat het principe van gelijke beloning voor mannen en vrouwen reeds in het 
Verdrag van Rome uit 1957 en 1975 is opgenomen, nog vóór een richtlijn inzake gelijke 
behandeling werd goedgekeurd. Vanuit een organisatorisch en beleidsperspectief is de aanpak 
van genderongelijkheid bijgevolg van cruciaal belang.  
 
In 2013 publiceerde Equinet het rapport 'Equal Pay for Equal Work and Work of Equal Value: 
The Experience of Equality Bodies' - het eerste rapport dat door de pas opgerichte Werkgroep 
Gendergelijkheid werd opgesteld. Als vervolg hierop stelt de Werkgroep Gendergelijkheid nu 
dit handboek 'Hoe bouwt u een zaak op over gelijke beloning' samen. 
 
Het doel van dit handboek is om u een praktische en nuttige tool te bieden voor uw 
werkzaamheden op het vlak van gelijke beloning. Het handboek is geenszins een bundeling van 
uitgebreid onderzoek, maar veeleer een praktische handleiding en toolbox.  
 
Hoewel er veel Europese rechtspraak over gelijke beloning bestaat, is er amper Europese 
rechtspraak te vinden over jobevaluatieprogramma’s en jobclassificatiesystemen. In het 
algemeen is het moeilijk gebleken om dergelijke zaken voor de nationale rechter te brengen. 
Met dit handboek hopen wij u beter in staat te stellen uw zaak voor de rechtbank te winnen, 
onder meer door de uitwisseling van goede praktijken inzake genderneutrale 
jobevaluatieprogramma’s en advies over hoe u toegang kunt krijgen tot de gegevens die nodig 
zijn om uw zaak op te bouwen. .  
 

HET CONCEPT VAN GELIJKE BELONING - WETTELIJKE BASIS2  
Het belangrijkste wettelijke bepaling inzake gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke 
werknemers voor gelijke of gelijkwaardige arbeidis artikel 157 van het VWEU (voormalig artikel 
119 van de EEG en 141 van de EG), dat reeds in 1957 in het Verdrag tot oprichting van de 
Europese Economische Gemeenschap werd opgenomen. Dit artikel heeft horizontale directe 
werking, dit wil zeggen dat individuen deze bepaling rechtstreeks voor de nationale rechter 

 
1http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=en&pcode=tsdsc340&plugin=1  
2 Een meer gedetailleerde voorstelling van het wettelijke kader inzake gelijke beloning vindt u in het Equinet-
rapport 'Equal Pay for Equal Work and Work of Equal Value: The Experience of Equality Bodies' (2013), pag. 9-17. 
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kunnen inroepen, dit niet enkel tegen (organen van) de staat, maar ook tegen particulieren 
zoals private werkgevers. 
 
Net zoals de definitie in het primaire recht is het principe van gelijke beloning ook opgenomen 
in artikel 4 van richtlijn 2006/54/EG. Dit artikel stelt dat 'voor gelijke arbeid of voor arbeid 
waaraan gelijke waarde wordt toegekend, directe en indirecte discriminatie op grond van 
geslacht ten aanzien van alle elementen en voorwaarden van beloning moet worden 
afgeschaft'. Dit artikel stipuleert eveneens dat 'In het bijzonder, wanneer voor de vaststelling 
van de beloning gebruik wordt gemaakt van een systeem van werkclassificatie, dit systeem 
moet berusten op criteria die voor mannelijke en vrouwelijke werknemers hetzelfde zijn, en 
zodanig zijn opgezet dat elke discriminatie op grond van geslacht is uitgesloten'. 
 
Het loon omvat niet enkel het basisloon, maar ook een aantal andere elementen binnen de 
volledige vergoeding, inclusief beroepspensioenregelingen. Artikel 2(1)(e) van de richtlijn3 biedt 
een uitgebreide definitie van loon en beschrijft het als 'het gewone basis- of minimumloon of -
salaris en alle overige voordelen in geld of in natura die de werknemer direct of indirect, uit 
hoofde van zijn dienstbetrekking, van zijn werkgever ontvangt'. 
 

GELIJKWAARDIG WERK 
Op Europees vlak bestaat er geen definitie van gelijkwaardig werk, noch zijn er duidelijke 
beoordelingscriteria om verschillende jobs te vergelijken. In de praktijk is het begrip “arbeid van 
gelijke waarde” niet bekend en wordt het evenmin goed begrepen.. 
 
Gelukkig heeft het Hof van Justitie van de Europese Unie (HvJ-EU)4 in zijn omvangrijke en 
aanzienlijke rechtspraakhet concept van gelijke beloning toegelicht. Het hof heeft bij 
verschillende gelegenheden geoordeeld dat een bepaling van gelijke waarde inhoudt dat de 
werkzaamheden van een vrouwelijke en mannelijke werknemer worden vergeleken aan de 
hand van de vereisten die aan de werknemer worden gesteld bij de uitvoering van zijn of haar 
taken. Van essentieel belang zijn de vereiste vaardigheden, inspanningen en 
verantwoordelijkheden, de uitgevoerde werkzaamheden en de aard van de respectieve taken.  
De jurisprudentie wordt samengevat in de preambule van richtlijn 2006/54/EG.  Considerans 9 
van de richtlijn stipuleert dat, overeenkomstig de jurisprudentie van het HvJ-EU, om te 
beoordelen of werknemers hetzelfde of gelijkwaardig werk uitvoeren, er moet worden bepaald 

 
3 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:nl:PDF  
4 Met het oog op de consistentie van de tekst gebruikt dit handboek de benaming Hof van Justitie van de Europese 
Unie (HvJ-EU). Het rechtssysteem kreeg deze naam echter pas na de inwerkingtreding van het Verdrag van 
Lissabon en stond hiervoor bekend als het Europees Hof van Justitie (EHvJ).   
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of ze zich in een vergelijkbare situatie bevinden, waarbij er rekening wordt gehouden met een 
aantal factoren, zoals de aard van het werk, de opleiding en de werkomstandigheden. 
 
Een manier om gelijkwaardig werk te bepalen, is door gebruik te maken van genderneutrale 
jobevaluatieprogramma’s en jobclassificatiesystemen. De richtlijn verplicht de lidstaten echter 
niet om dergelijke systemen te implementeren. Bovendien verschilt de beschikbaarheid van 
deze systemen op nationaal niveau aanzienlijk (zie bijlage 2 voor beschikbare systemen per 
land). In de praktijk wordt het gebruik van jobevaluatieprogramma's en 
jobclassificatiesystemen bemoeilijkt door het feit dat de wetgeving inzake gelijke beloning in 
bepaalde landen geen definitie voor gelijkwaardig werk bevat. 5 De EU raadt lidstaten dan ook 
aan om een definitie van gelijkwaardig werk in hun nationale wetgeving op te nemen.6  
 
Mede hierdoor is het niet gemakkelijk voor slachtoffers van loondiscriminatie om een gelijke 
waarde voor verschillende jobs vast te stellen. Bovendien zijn de evaluatiecriteria die voor hun 
vergelijking worden gebruikt helemaal niet duidelijk. (zie hoofdstuk 3 voor meer details). Het 
feit dat het precies zo moeilijk is om jobs met elkaar te vergelijkingen, zorgt ervoor dat 
slachtoffers van loondiscriminatie geconfronteerd worden met een enorm obstakel om Rechten 
voor de nationale rechter te doen gelden. 
 

DIRECTE/INDIRECTE DISCRIMINATIE  
Ongelijke beloning kan het resultaat zijn van zowel directe als indirecte discriminatie ten 
opzichte van een individu. De Europese richtlijnen inzake gelijke behandeling 2006/54/EG 
(herschikking) en 2004/113/EG (richtlijn inzake goederen en diensten) definiëren directe en 
indirecte discriminatie als volgt:  
 

 
5 'Sommige lidstaten beschikken over regels, richtlijnen of andere tools die criteria aanreiken voor een neutrale 
beoordeling van de waarde van het werk. In België werkt de federale regering hard om genderneutrale 
classificatiesystemen op te stellen. … In sommige landen kunnen ook gelijkheidsinstanties of arbeidsinspecteurs 
onderzoeken voeren naar de (indirect) discriminerende aard van jobevaluatieprogramma's. In Nederland is de 
gelijkheidsinstantie actief bezig met de ontwikkeling van methoden om gelijkebeloningspraktijken te beoordelen. 
In Slovenië moeten bedrijven met meer dan 10 werknemers een intern document inzake jobclassificatie 
toepassen.  … het is belangrijk om dergelijke criteria [die worden gebruikt om 'gelijkwaardig werk' te evalueren] 
kritisch te onderzoeken op mogelijk indirect discriminerende gevolgen.' http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/your_rights/gender_equality_law_33_countries_how_transposed_2013_en.pdf  
6 'In de Belgische wet van 2007 vinden we geen vermelding van gelijkwaardig werk. De algemene wet inzake gelijke 
behandeling in Duitsland bevat een algemeen verbod op discriminatie. Maar de statutaire wetgeving vermeldt 
geen recht op gelijke beloning, noch een definitie van de concepten van loon en gelijkwaardig werk. […] Ook in 
Griekenland zijn er geen criteria en worden de traditionele, non-transparante jobclassificatieprogramma's in grote 
mate toegepast, ondanks het aanzienlijke risico op indirecte genderdiscriminatie. […] Een aantal andere landen 
daarentegen hebben geen dergelijke vergelijkbare voorschriften in hun wetgeving [i.e. parameters om de gelijke 
waarde van het uitgevoerde werk te bepalen] (bv. Letland, Malta en Slovenië).'http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/your_rights/gender_equality_law_33_countries_how_transposed_2013_en.pdf   
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'Directe discriminatie: wanneer iemand op grond van geslacht minder gunstig wordt behandeld 
dan een ander in een vergelijkbare situatie wordt, is of zou worden behandeld';   
 
'Indirecte discriminatie: wanneer een ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of handelwijze 
personen van een geslacht in vergelijking met personen van het andere geslacht bijzonder 
benadeelt, tenzij die bepaling, maatstaf of handelwijze objectief wordt gerechtvaardigd door 
een legitiem doel en de middelen voor het bereiken van dat doel passend en noodzakelijk zijn.'7 
 
Er zijn een aantal verschillende soorten zaken over gelijke beloning. De ongelijkheid kan 
verband houden met afwezigheden ten gevolge van zwangerschaps-/moederschapsverlof 
(waarbij er geen vergelijkingspersoon nodig is, of een andere vrouw als vergelijkingspersoon  
gebruikt kan worden), met pensioenregelingen, bonussen of mogelijk met indirect 
discriminerende jobevaluatiepraktijken. U zult moeten uitzoeken waar precies het probleem in 
uw zaak schuilt, beoordelen of er sprake is van directe of indirecte discriminatie (of beide) en 
uw zaak dienovereenkomstig opbouwen. Het kan nuttig zijn om eerst directe discriminatie vast 
te stellen. Indien de gedaagde vervolgens een rechtvaardigingsgrond aanvoert voor het geleden 
nadeel dat geen verband houdt met het beschermde geslachtscriterium, kunt u nagaan of er 
geen sprake is van indirecte discriminatie. Wat indirecte discriminatie betreft, beschikt de 
nationale wetgeving over een ruime beoordelingsmarge bij de interpretatie van wat 'objectief 
gerechtvaardigd is door een legitiem doel. Dit geldt ook voor het loonbeleid (zie hoofdstuk 4.2. 
voor een aantal vaak geformuleerde argumenten en tegenargumenten).  

 
BEWIJSLAST  
Het feit dat de eiser hetzelfde of gelijkwaardig werk verricht en hiervoor een verschillend loon 
ontvangt, toont prima facie discriminatie aan. In dergelijke gevallen voorziet de wetgeving in 
een 'verschuiving van de bewijslast' (zie hoofdstuk 4.1 voor details). In de praktijk betekent dit 
dat u geen onderzoeker bent, die moet beoordelen of er inderdaad een genderloonkloof is. Het 
is uw taak om voldoende bewijs te verzamelen dat erop wijst dat er inderdaad sprake is van 
prima facie discriminatie. Als u hierin slaagt, komt de bewijslast op de schouders van de 
gedaagde terecht, die op zijn beurt moet bewijzen dat er zich geen discriminatie heeft 
voorgedaan. Hiertoe moet u verschillende soorten feiten identificeren. Met het oog op een 
adequate vergelijking moet de eiser relevante informatie verschaffen over zijn/haar loon, werk 
en loontoelichtingen/-principes (zie hoofdstuk 1 voor meer details).  
 
Zodra u prima facie discriminatie hebt vastgesteld en de bewijslast naar de gedaagde kunt 
verschuiven, krijgt de gedaagde de kans om uw aanspraken te weerleggen (hoofdstukken 3 en 

 
7 Richtlijn 2006/54/EG   
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4). De gedaagde kan ontkennen dat er sprake is van discriminatie en proberen om de bewijslast 
opnieuw naar u te verschuiven. Als dit het geval is, kunt u elk gebrek aan medewerking 
vanwege de gedaagde aanwenden om de bewijslast opnieuw te verschuiven. U kunt 
bijvoorbeeld aantonen dat de gedaagde weigerde om relevante informatie over het toegepaste 
loonsysteem te verschaffen.8 Een gebrek aan transparantie in loonsystemen kan een 
succesvolle manier zijn om een redelijk vermoeden van discriminatie aan te tonen. En alhoewel 
een gebrek aan transparantie op zich niet voldoende bewijs is, kan het voldoende twijfel zaaien 
om prima facie discriminatie te ondersteunen. En dit is dan weer voldoende om de bewijslast 
opnieuw te verschuiven (zie hoofdstuk 4.1). Transparantie is van essentieel belang bij zaken 
over gelijke beloning9 en vormt zowel een uitdaging als een opportuniteit voor uw zaak.10   
 
Dit handboek helpt uw eisers om een aantal van deze obstakels te overwinnen en om de 
bewijslast naar de gedaagde te verschuiven.     
 

RAAKPUNTEN MET ANDERE GRONDEN   
Er zijn verschillende bijkomende factoren die een rol kunnen spelen in een zaak over gelijke 
beloning. Volgens gelijkheidsinstanties is etniciteit, naast geslacht, een vaak voorkomende 
grond van discriminatie in zaken over gelijke beloning. Vandaar dat er meerdere complexe 
raakpunten zijn. Vrouwen die tot een etnische minderheid behoren, bijvoorbeeld, staan vaak 
voor bijzondere uitdagingen in hun streven naar gelijke beloning voor gelijkwaardig werk. Of 
personen met een handicap, die via een subsidieovereenkomst worden tewerkgesteld, worden 
mogelijk niet gelijk betaald in vergelijking met andere personen die in dezelfde werkplaats 
hetzelfde werk uitvoeren. Heel opmerkelijk is ook het feit dat transgenders vaak het slachtoffer 
worden van de genderloonkloof. Hierbij merken we dat mannen die vrouw worden, doorgaans 
een lager loon krijgen na de geslachtsverandering. Vrouwen die man worden, krijgen doorgaans 
een hoger loon.11 

Dergelijke factoren brengen bijzondere uitdagingen met zich mee om een zaak op te bouwen. 
Zolang het concept van dergelijke raakpunten goed in het achterhoofd wordt gehouden, zijn de 
hieronder uitgewerkte stappen nog altijd heel nuttig als u uw zaak over gelijke beloning 
opbouwt.  

 

 
8 Zie HvJ-EU 17-10-1989, Danfoss C-109/77. 
9 Aanbeveling van de commissie 'Het beginsel van gelijke beloning voor mannen en vrouwen versterken door 
transparantie' C(2014) 1405   
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/c_2014_1405_en.pdf  
10 In het bijzonder voor die maatschappelijk werkers binnen semirechterlijke instanties die zijn gemachtigd om hun 
eigen beslissingen te nemen.  
11 Geijtenbeek, L. en Plug, E. (2015). 'Is There a Penalty for Becoming a Woman? Is There a Premium for Becoming 
a Man? Evidence from a Sample of Transsexual Workers.' Institute for the Study of Labor (IZA). IZA DP nr. 9077  
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1 WAT VRAAGT U AAN EEN EISER ?  
 

Zoals bij alle zaken gaat uw eerste contact met de eiser in een zaak over gelijke beloning, over 
zijn of haar verhaal. Laat de eiser zijn of haar versie van het verhaal vertellen.  

Houd tijdens uw gesprek met de eiser de volgende vragenlijst voor ogen. Dit betekent niet 
noodzakelijk dat u alle vragen moet overlopen als een checklist. De eiser kan namelijk spontaan 
zelf voldoende informatie verschaffen en moet hiertoe alle kansen krijgen. Alle kwesties 
hieronder zijn echter heel belangrijk. Als u leemten in het verhaal ontdekt, kunt u de eiser 
vragen om deze te vullen. De lijst kan worden aangepast aan de omstandigheden van de 
specifieke zaak, alsook aan de nationale context. 

WAT IS ER GEBEURD?  
 Waarom komt de eiser naar u? 
 Met wie op het werk vergelijkt hij/zij zich?  
 Hoe heeft de eiser ontdekt dat hij/zij minder verdient? 
 Hoeveel verdienen de de eiser en de perso(o)n(en) met wie hij/zij zich vergelijkt? 
 Geldt de loonkloof ook voor bijkomende vergoedingen of enkel voor het salaris? 
 Heeft de eiser een mogelijke verklaring voor het loonverschil? 

 
PERSOONLIJKE KENMERKEN  

 Wat is de leeftijd, het opleidingsniveau, het geslacht van de eiser? 
 In zaken over gelijke beloning zijn er heel vaak raakpunten met andere gronden, meer 

bepaald ras en etniciteit. Heeft de eiser het gevoel dat hij/zij op basis van meerdere 
gronden wordt benadeeld?  

 
WERKSTATUS VAN DE EISER 

 Hoe lang werkt de eiser reeds voor de gedaagde (i.e. de werkgever)? 
 Hoeveel dienstjaren heeft de eiser in totaal?  
 Hoeveel jaar van relevante jobervaring werd er in aanmerking genomen?  
 Wat is de huidige functie van de eiser? 
 Heeft de eiser vroeger reeds functies op de huidige werkplaats vervuld? 
 Bevat de arbeidsovereenkomst van de eiser bijkomende informatie? 

 

FORMELE JOBBESCHRIJVING 
 Is er een formele jobbeschrijving van de functie? 
 Valt de job binnen een specifieke beroepscategorie? 
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 Welke vaardigheden zijn vereist om de job uit te voeren? Welke mate van inspanningen 
moet er worden geleverd? 

 

Bovenstaande vragen kunnen worden herhaald om dezelfde informatie over de gekozen 
vergelijkingspersoon te verkrijgen.12 

 

JOBPROFIEL IN DE PRAKTIJK 
 Wat zijn de beroepservaring, kwalificaties en werkprestaties van de eiser13?  
 Welke mate van verantwoordelijkheid (zowel formeel als informeel) houdt de job in?  
 Wat is de aard van het werk (welke taken moeten er worden uitgevoerd)? 
 Hoe zijn de werkomstandigheden op de werkplaats?  
 Hoeveel bedraagt het normale aantal werkuren?  
 Hoeveel bedraagt het aantal gewerkte en gecompenseerde overuren?  

 

VERLOFREGELINGEN 
 Ontvangt de eiser een hospitalisatieverzekering of andere sociale uitkeringen? 
 Hoe zien de regelingen op het vlak van het privéleven eruit (i.e. balans tussen werk en 

privéleven met beschermd verlof of ziekteverlof)? 
 Heeft de eiser recht op betaalde vakantiedagen?  
 Ontvangt de eiser pensioenuitkeringen en andere voordelen in natura?  

 

BELONING 
 Is er sprake van een vast, transparant, bevattelijk inkomstensysteem (collectieve overeenkomst 

of classificatiesysteem op bedrijfsniveau)?  
 Welke criteria worden er toegepast?  
 Volgens welke procedure wordt het loon/salaris in het bedrijf vastgelegd?  
 Hecht de werkgever meer belang aan bepaalde vereisten (kennis/vaardigheden, 

psychosociale vaardigheden, verantwoordelijkheid, fysieke vereisten) bij de berekening 
van de inkomsten van werknemers? 

 Heeft de eiser bonussen ontvangen of was hij/zij het slachtoffer van een disciplinaire 
actie?  

 Hoeveel bedraagt het basisloon van de eiser? 
 Hoeveel bedraagt de beloning voor overuren? 

 
12 Zie hoofdstuk 4.1 voor een juridische bepaling voor hoe u de 'juiste vergelijkingspersoon' identificeert.  
13 De vragen die binnen deze context aan de eiser worden gesteld, komen overeen met de vereiste informatie om 
een preliminaire jobevaluatie op te stellen. Zie hoofdstuk 3.1 voor meer informatie over jobevaluaties.  
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 Ontvangt de eiser vakantiebonussen, onregelmatige beloningen of toelagen of 
regelmatige beloningen of toelagen?  

  Heeft de eiser loonsverhoging gevraagd of bij de werkgever geklaagd? 
 Indien ja, wat was het antwoord van de werkgever, wat was zijn/haar argument? 

 

PRESTATIE-EVALUATIE  
 Is er een prestatie-evaluatiesysteem op de werkplaats?  
 Hoe werkt het prestatie-evaluatiesysteem (relevante documentatie bezorgen)?  
 Beschikt de eiser over alle noodzakelijke documenten om het bestaan van discriminatie 

te veronderstellen (in het bijzonder loonstrookjes van de vorige jaren)? 
 Welke resultaten leverde de prestatie-evaluatie van de eiser op? 

 

SITUATIE OP BEDRIJFSNIVEAU 
 Is er een ondernemingsraad/personeelsafgevaardigde op bedrijfsniveau?  
 Zijn er andere wettelijke bepalingen/verplichtingen voor de gedaagde (bv. de 

werkgever) om informatie met betrekking tot gelijke beloning te verschaffen (i.e. 
loonaudit, inkomstenrapport)?  

 Heeft hij/zij aan deze verplichtingen voldaan? Heeft de eiser kennis van deze gegevens? 
 

Opmerking: Zie hoofdstuk 2 voor meer details als de eiser niet over (al) de noodzakelijke 
informatie beschikt.  

Na het gesprek of het contact met de eiser adviseert u de eiser over welke stappen hij/zij kan 
ondernemen vooraleer er enige gerechtelijke actie wordt ondernomen. Nuttig advies voor de 
eiser is bijvoorbeeld: 

 Vraag collega's naar hun loon. Deze mogelijkheid is afhankelijk van de wettelijke situatie 
in het respectieve land. In sommige landen is het niet verboden om collega's naar hun 
inkomsten te vragen. Niettemin beschikken veel eisers niet over deze informatie;  

 Verzamel zoveel mogelijk informatie om te bepalen of de situatie van de eiser 
vergelijkbaar is met de situatie van de vergelijkingspersoon. Indien mogelijk legt u de 
volgende elementen naast elkaar: diploma's, loopbaan, mate van inspanningen of 
verantwoordelijkheid en loon; 

 Verzamel relevante schriftelijke documentatie (bv. e-mails van oversten/collega's, 
loonstrookjes, documenten inzake salarisstijgingen/bonussen/toelagen/speciale 
beloningen/pensioenuitkeringen, algemene informatie over het inkomstensysteem in 
het bedrijf, inkomstenrapport, jobadvertentie, jobbeschrijving, inclusief categorie en 
titel, alsook uit te voeren taken, jaarverslagen en ziekteverlofdossiers en/of dossiers 
over speciale verlofregelingen); 
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 Vraag collega's en/of werknemersafgevaardigden om te getuigen over de specifieke 
taken die de eiser en zijn/haar collega's die een hoger loon ontvangen, uitvoeren; 

 Praat met personeelsafgevaardigden en/of de ondernemingsraad in het bedrijf om de 
zaak van de eiser op te bouwen. In sommige landen hebben deze afgevaardigden 
bepaalde rechten om informatie in te winnen; 

 Vraag hulp aan personeelsafgevaardigden en/of de ondernemingsraad die in het kader 
van de controle of de werkgever aan al zijn verplichtingen voldoet, toegang hebben tot 
inkomstenlijsten. Merk op dat in sommige landen de ondernemingsraad aan 
vertrouwelijkheid is gebonden en bijgevolg de eiser niet kan informeren over de inhoud 
van een inkomstenlijst. Niettemin kan de afgevaardigde van de ondernemingsraad 
algemene opmerkingen maken, zoals: 'Er is een (groot/klein) loonverschil. Als ik u was, 
zou ik hier iets aan doen ...' 

 Neem contact op met vakbondsafgevaardigden en vraag of zij toegang hebben tot 
nuttige informatie; 

 Praat met de werkgever. In sommige landen zijn werkgevers verplicht om informatie te 
verschaffen over het loonniveau en de criteria voor het bepalen van het loon van de 
persoon of personen met wie de eiser zich vergelijkt; 

 Vraag de werkgever om een loonsverhoging; 
 Neem, indien mogelijk, contact op met de afdeling binnen het bedrijf die 

verantwoordelijk is voor klachten inzake discriminatie. In sommige landen kan de 
arbeidsinspectie een intern onderzoek in het bedrijf opstarten. 
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2. HOE VERZAMELT U GEGEVENS?  
Er is een verscheidenheid aan wettelijke en beleidskaders in Europese landen die niet alleen de 
toegang tot informatie inzake het loon van werknemers regelen, maar ook de verplichting om 
dergelijke informatie aan bepaalde instellingen, inclusief gelijkheidsinstanties, te verschaffen. 

Elke gelijkheidsinstantie heeft haar eigen bevoegdheden en mandaten. Sommige 
gelijkheidsinstanties met semirechterlijke functies nemen beslissingen ten gronde, andere zijn 
bevoegd om rechtszaken aan te spannen en nog andere kunnen enkel juridisch advies 
verschaffen en moeten op andere organisaties vertrouwen om een zaak aan te spannen. In 
sommige gevallen wordt er een beroep gedaan op gelijkheidsinstanties om informatie over de 
beloning te zoeken en te verschaffen.14  

Het soort informatie dat u nodig hebt, is afhankelijk van de vraag of u een zaak over directe of 
indirecte discriminatie opbouwt. Statistische gegevens over loonverschillen bijvoorbeeld 
kunnen meer doorslaggevend zijn voor zaken over indirecte discriminatie, maar zullen ook uw 
zaak over directe discriminatie sterker maken. 

In het algemeen is informatie over lonen uit de openbare sector gemakkelijker toegankelijk via 
collectieve overeenkomsten binnen de openbare sector, inkomstenrapporten en andere 
soorten verplichte verslaglegging of algemene wetgeving inzake transparantie.  

Wat de privésector betreft, kunnen collectieve overeenkomsten en - waar mogelijk - 
loonrapporten (bv. sociale balansen en rapporten) een nuttige bron van informatie vormen. 
Dergelijke informatie is echter niet altijd toegankelijk voor het grote publiek, of is enkel 
toegankelijk voor bepaalde instanties en instellingen. Bovendien is het gebruik van dergelijke 
informatie mogelijk wettelijk beperkt. 

Doorgaans beschermt de nationale wetgeving inzake gegevensbescherming gevoelige 
individuele gegevens, zoals salarisgegevens, maar voorziet ze in een aantal uitzonderingen in 
geval van zaken over gelijke beloning.  Regels inzake gegevensbescherming worden vaak 
aangevuld met of weerlegd door 'vrijheid van informatie'-wetten of specifieke 
gelijkheidswetten of arbeidswetten. Deze wetten bepalen dat looninformatie moet worden 
vrijgegeven als een gelijkheidsinstantie, een arbeidsinspectie, een vakbond of een aangestelde 
rechtbank een mogelijke genderloonkloof of een zaak over gelijke beloning onderzoekt. 

Een wettelijk kader met specifieke bepalingen over 

 
14 Gelijkheidsinstanties hebben uiteenlopende mandaten binnen hun nationale jurisdictie. Sommige instanties 
vervullen 'rechtbankachtige' (semirechterlijke) functies, andere hoofdzakelijk ondersteunende functies en nog 
andere vervullen beide functies. Zie voor meer informatie het Equinet-perspectief 'The Bigger Picture: Equality 
Bodies as Part of the National Institutional Architecture for Equality' (2014).  
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 loontransparantie biedt u niet alleen de mogelijkheid om dit soort informatie in handen te 
krijgen, maar ook om een zaak over gelijke beloning op te bouwen15. 

Informatie is eveneens beschikbaar via de verschillende statistiekbureaus, die ofwel aan 
centrale statistieken of aan een specifiek ministerie (bv. Werk) zijn verbonden. 

 

GEGEVENS DIE KUNNEN WORDEN GERAADPLEEGD, ZIJN ONDER ANDERE: 
 individuele inkomstengegevens van de vergelijkingspersoon (bv. Finland, Oostenrijk, 

Ierland, Frankrijk) 
 salaristabellen voor de privésector (bv. Slowakije) 
 collectieve overeenkomsten uit de openbare en privésector (bv. Duitsland, Griekenland, 

Ierland, Portugal) 
 collectieve loonrapporten en/of andere statistische informatie over een bedrijf of sector 

(bv. Oostenrijk) 
 bedrijfspersoneelsdossiers (bv. Portugal) 
 loonaudits of loonherzieningen (bv. Zweden, Finland) 
 sociale rapporten, sociale balansen of inkomstenlijsten uit de privésector (bv. België, 

Frankrijk, Duitsland, Portugal) 
 looncalculators (bv. Slowakije, Oostenrijk, Portugal) 
 nationale statistieken van het nationale bureau van statistiek, ministerie van Werk, enz. 

(bv. Duitsland, Ierland, Portugal, Zweden) 
  

 

Portugal: Werkgevers zijn verplicht om elk jaar informatie inzake 
bedrijfspersoneelsdossiers over te maken aan de arbeidsinspectie (ACT), die dan op haar 
beurt deze informatie doorstuurt naar de afdeling Statistiek van het ministerie van Werk. 
De gevraagde informatie heeft betrekking op beloningen, extra/bijkomende 
werkzaamheden, tijdelijke contracten, opleiding, gezondheid en veiligheid en 
personeelsdossiers. De nationale commissie gegevensbescherming geeft niet alleen 
opdracht tot de verwerking van de persoonsgegevens, maar laat ook toe dat de 
persoonsgegevens in de personeelsdossiers worden opgenomen. 

 

België: Modellen van jaarrekeningen voor Belgischevennootschappen16 bevat sinds 
2012 een hoofdstuk 'sociale balans'. Elk Belgisch bedrijf dat personeel tewerkstelt, moet 

 
15 Zie aanbeveling van de commissie 'Het beginsel van gelijke beloning voor mannen en vrouwen versterken door 
transparantie', C(2014) 1405 definitief.  
16 Online beschikbaar op https://www.nbb.be/nl/balanscentrale/opmaken/modellen/modellen-vennootschappen  
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dit gedeelte invullen. De gegevens in de sociale balans van het bedrijf moeten volgens het 
geslacht van de werknemers worden opgesplitst. Vervolgens worden de gegevens naar de 
leden van de ondernemingsraad, of indien er geen ondernemingsraad is, naar de 
vakbondsafvaardiging gestuurd waar ze worden bestudeerd en geraadpleegd. De leden 
van de ondernemingsraad, of indien er geen ondernemingsraad is, van de 
vakbondsafvaardiging zijn gebonden aan de vertrouwelijkheid van de gegevens. 
Daarnaast worden sociale rapporten op de website van de Nationale Bank van België 
gepubliceerd (http://www.nbb.be), waar ze kunnen worden geraadpleegd. 

Zweden: Nationale feiten en cijfers over lonen en gelijke kansen zijn beschikbaar bij de 
administratie-instantie 'Statistieken Zweden'17. Bovendien verzamelen vakbonden en 
werkgeversorganisaties statistieken en gegevens die ze doorgaans publiceren. 

 
WIE HEEFT TOEGANG TOT LOONGEGEVENS EN LOONRAPPORTEN IN EEN BEPAALD LAND? 
Afhankelijk van het nationale wettelijke kader kan looninformatie, zoals hierboven wordt 
aangegeven, worden opgevraagd bij de werkgever, een openbare instelling, 
socialezekerheidsinstellingen of aangewezen instellingen en organisaties die toegang hebben 
tot loongegevens en/of loonrapporten uit de openbare of privésector.  

De volgende instellingen en/of personen hebben toegang tot relevante gegevens en informatie: 

 Gelijkheidsinstellingen, in overeenstemming met hun wettelijke bevoegdheden (bv. 
Oostenrijk, Finland, Frankrijk, Portugal, Servië, Zweden - recht om informatie op te 
vragen over het loon van een vergelijkingspersoon en andere relevante informatie om 
gelijk of gelijkwaardig werk vast te stellen). 

 Vakbonden/werknemersafgevaardigden/ondernemingsraden (bv. Oostenrijk, België, 
Finland, Frankrijk, Duitsland, Portugal) 

 Aangestelde rechtbanken (bv. de voormalige gelijkheidsrechtbank in Ierland - nu 
opgegaan in de commissie voor werkplaatsrelaties, zoals in veel andere landen) 

 Arbeidsinspecties (bv. Frankrijk, Hongarije, Portugal, Slowakije) 
 Werknemer(s) die een zaak aanspannen en individuele eisers (bv. Frankrijk, Duitsland) 

 
Frankrijk: De "Défenseur des droits" (de nationale gelijkheidsinstantie) beschikt over 
aanzienlijke bevoegdheden op het vlak van onderzoek, waarmee dit orgaan niet alleen 
informatie kan verwerven met het oog op de identificatie van een geschikte 
vergelijkingspersoon, maar ook toegang krijgt tot de parameters aan de hand waarvan 
gelijk of gelijkwaardig werk kan worden vastgesteld. 

Oostenrijk: De ombudsdienst voor gelijke behandeling heeft het recht om bij de 
socialezekerheidsinstelling informatie over de individuele inkomsten van de 

 
17 (Statistiska centralbyrån, SCB; http://www.scb.se/en) 
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vergelijkingspersoon op te vragen als een collega voldoende redenen heeft om directe 
discriminatie met betrekking tot het loon te veronderstellen. Dergelijke informatie 
(loongegevens) mag enkel in anonieme vorm worden verschaft. 

De Oostenrijkse wet inzake gegevensbescherming stipuleert dat vertrouwelijke gegevens 
bijzondere garanties vereisen. Naar aanleiding van een wettelijke interpretatie door de 
grondwetscommissie ('Verfassungsdienst') worden inkomstengegevens echter doorgaans 
niet als vertrouwelijke gegevens beschouwd. Functionarissen die bij de Oostenrijkse 
ombudsdienst voor gelijke behandeling werken, zijn staatsambtenaars en zijn bijgevolg tot 
discretie verplicht (publieke geheimhouding). Deze verplichting moet echter worden 
afgewogen tegen het wettelijke mandaat om zaken van gelijke behandeling te bevorderen 
en te ondersteunen.    

Noorwegen: 'Een werknemer die discriminatie vermoedt bij het vastleggen van de 
loonschaal heeft het recht om aan de werkgever schriftelijke bevestiging te vragen van het 
loonniveau, alsook van de criteria voor het vastleggen van het loon van de persoon (of 
personen) met wie de persoon in kwestie een vergelijking maakt.' Een persoon die 
krachtens dit voorschrift looninformatie ontvangt, is onderworpen aan een 
vertrouwelijkheidsplicht en moet een vertrouwelijkheidsverklaring ondertekenen. Dit geldt 
niet in geval van informatie die onder de 'vrijheid van informatie'-wetgeving valt.18  

Finland: Als een werknemer loondiscriminatie vermoedt, kan hij/zij informatie over het 
loon van een vergelijkingspersoon opvragen en verkrijgen. Bovendien bevat de wet inzake 
gelijkheid tussen vrouwen en mannen (de 'gendergelijkheidswet') een aantal bepalingen 
over de toegang tot looninformatie, maar niet noodzakelijk over het loon van een 
mogelijke vergelijkingspersoon. Volgens de wet moet de werkgever een werknemer 
voorzien van een rapport dat aantoont dat het verbod op loondiscriminatie wordt 
nageleefd. 

 

WIE KAN HELPEN MET HET VERZAMELEN VAN GEGEVENS OM EEN ZAAK OP TE BOUWEN?  
De gelijkheidsinstantie beschikt mogelijk niet over de wettelijke of onderzoeksbevoegdheden 
om een zaak aan te spannen of om over een zaak te beslissen.  Andere instanties en 
organisaties zullen de zaken aanspannen en/of de relevante informatie opvragen. Vakbonden in 
het bijzonder hebben altijd een cruciale rol gespeeld (en doen dit nog steeds) in het 
aanspannen van zaken over een mogelijke genderloonkloof. Vaak gebeurt dit met de steun en 
het advies van gelijkheidsinstanties, maar even vaak doen ze dit helemaal alleen. Sommige 

 
18Conform de Noorse 'vrijheid van informatie'-wetgeving wordt het loon van personen met leidinggevende functies 
in de openbare sector of leidinggevende functies in onafhankelijke wettelijke entiteiten of bestuursleden van 
dergelijke  entiteiten niet als vertrouwelijke informatie beschouwd. Behalve deze uitzondering is het loon van 
individuele personen vertrouwelijk.  
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gelijkheidsinstanties kunnen in de rechtbank als amicus curiae optreden, als dit in hun 
wettelijke mandaat past. 

Het is ook mogelijk om, binnen verschillende nationale wettelijke kaders, met de volgende 
actoren een succesvolle samenwerking aan te gaan of afspraken over informatie-uitwisseling te 
maken: 

 vakbonden (bv. België, Finland, Ierland, Noorwegen, Portugal, Servië, Zweden); 
 arbeidsinspecties (bv. Frankrijk, Griekenland, Hongarije, Portugal, Slowakije); 
 ondernemingsraden (bv. Duitsland, Oostenrijk); 
 getuigen-deskundigen (bv. Zweden) of een relevante gelijkheidsinstantie als getuige-

deskundige (bv. Portugal); 
 verenigingen van advocaten en procureurs (bv. Slowakije); 
 de bevoegde ministeries, bv. ministerie van Werk (bv. België, Portugal). 

 
Slowakije: De nationale arbeidsinspectie van Slowakije is verantwoordelijk voor het 
regelmatige toezicht op de situatie van gelijke behandeling on de werkplaats en 
controleert of het principe van gelijke beloning wordt nageleefd. De arbeidsinspectie 
heeft eveneens het recht om informatie over het loon van werknemers in de privé- of 
openbare sector op te vragen. Deze informatie mag echter niet aan een derde partij 
worden gegeven. 

Griekenland:  De ombudspersoon wordt op de hoogte gesteld van alle klachten die bij de 
arbeidsinspectie en bij lokale afdelingen van de arbeidsinspectie over heel Griekenland 
worden neergelegd en die verband houden met een schending van de wetgeving inzake 
gelijke behandeling. De ombudspersoon wordt uitgenodigd om deel te nemen aan 
vergaderingen tussen werkgevers en werknemers in de gebouwen van de 
arbeidsinspectie en om zijn/haar bevoegdheid en mandaat aan te wenden in het streven 
naar een verzoenende oplossing in het dispuut. De ombudspersoon heeft ook het recht 
om, binnen een zaak, zijn/haar eigen onderzoeken uit te voeren en om een 
bevindingenrapport op te stellen. Bovendien kan de ombudspersoon de arbeidsinspectie 
vragen om de werkgever een boete op te leggen als hij/zij tot de conclusie komt dat er 
inderdaad sprake is van een schending van de wetgeving inzake gelijke behandeling. 
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3. INFORMATIE BIJ DE GEDAAGDE INWINNEN  
De meeste eisers willen weten of ze een goede kans maken om een discriminatiezaak aan te 
spannen vooraleer ze zich blootstellen aan hun werkgever. De noodzaak om de eiser en 
zijn/haar belangen te beschermen, is uw topprioriteit. Denk dus altijd goed na over de zaak 
vooraleer u zich tot de gedaagde wendt voor informatie. Als u het gevoel hebt dat u over 
voldoende informatie beschikt om prima facie-discriminatie aan te tonen, kunt u een volgende 
fase in de zaak opstarten. Overleg echter altijd heel goed met de eiser vóór u de volgende stap 
zet. Vergewis u ervan wat zijn/haar wensen en behoeften zijn.  

Als u toch de gedaagde (doorgaans de werkgever) benadert, probeert u in eerste instantie te 
ontdekken hoe de gedaagde het loon in het algemeen bepaalt en hoe het loon in dit specifieke 
geval werd bepaald. Het algemene beloningssysteem is van cruciaal belang. Het werpt namelijk 
een licht op de context van de specifieke zaak en onthult wat de gedaagde als vergelijkbaar 
werk beschouwt. Bijgevolg is het heel belangrijk dat, als u de gedaagde interviewt, u zich 
bewust bent van de noodzakelijke criteria om de inhoud en de waarde van de job in kwestie te 
evalueren (zie hoofdstuk 3.1 hieronder).   

Volgens het HvJ-EU moeten loonsystemen transparant en bevattelijk zijn. België, Duitsland19, 
Portugal en Zweden ontwikkelden specifieke tools om jobs te evalueren en de beloning te 
vergelijken. Deze methodologieën kunt u raadplegen in bijlage 2. De meeste Europese landen 
hebben echter geen eensluidende methode om gelijk of gelijkwaardig werk te beoordelen.  

U moet enkel een redelijk vermoeden aantonen dat het beloningsbeleid van de gedaagde 
discriminerend is. Een gebrek aan transparantie aantonen, is in dit opzicht heel belangrijk. 
Hierbij is het nuttig dat u weet wat een transparant en niet discriminerend 
jobevaluatieprogramma inhoudt.. Als maatschappelijk werker die een zaak opbouwt, is het 
echter niet aan u om het beloningsbeleid van de gedaagde volledig te beoordelen. De 
jobevaluatiecriteria en vragen hieronder zijn bijgevolg louter als begeleiding bedoeld voor als u, 
met medewerking van de gedaagde, het dossier beoordeelt.  

3.1. JOBEVALUATIE  
 

WERDEN HET BELONINGSBELEID VAN DE GEDAAGDE (BV. DE WERKGEVER) EN HET LOON VAN 

DE EISER DOOR DE VERSCHILLENDE BESCHIKBARE LANDSPECIFIEKE TOOLS GEËVALUEERD EN 

HERZIEN?  

Verschillende EU-landen hebben specifieke tools ontwikkeld om de toestand van 
gendergelijkheid te evalueren en te herzien (zie bijlage 2 voor een gedetailleerde lijst). Er zijn 
een aantal manieren om te evalueren of de eiser het voorwerp is geworden van ongelijke 

 
19 eg-check.de 
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behandeling met betrekking tot zijn/haar loon. De beschikbare tools omvatten looncalculators, 
loonaudits en loonherzieningen en jobevaluatieprogramma's20. In dit handboek vindt u wat 
basisinformatie over deze tools en enkele voorbeelden van het gebruik ervan. Onderzoeken of 
het respectieve land dergelijke tools aanbiedt en vervolgens gebruikmaken van deze officiële 
tools kan een nuttige stap zijn bij de opbouw van uw zaak. De subparagraaf 'Nuttige 
genderneutrale tools voor werkevaluatie' van bijlage 2 bevat een aantal links naar 
landspecifieke tools. 
 

HEEFT DE EISER DE MOGELIJKHEID GEHAD OM ZIJN/HAAR LOON TE BEREKENEN IN 

OVEREENSTEMMING MET ZIJN/HAAR BEROEP? 
Looncalculators zijn tools die het loon voor een specifiek beroep berekenen. Met behulp van 
een looncalculator kunnen bedrijven enerzijds zelf de loonverdeling onder hun werknemers 
evalueren. Anderzijds is het een nuttig hulpmiddel voor werknemers om te controleren of hun 
loon overeenkomt met de noodzakelijke standaard van gelijke behandeling. De berekening van 
de loonspecificatie van de eiser in overeenstemming met zijn/haar beroep is een manier om te 
beoordelen of hij/zij ongelijk wordt behandeld. Verschillende landen hebben looncalculators 
ontwikkeld. Een voorbeeld van een online looncalculator is Portugal, waar de CITE een 
'Genderloonkloofcalculator' heeft ontwikkeld. Met behulp van deze tool wordt er geanalyseerd 
of de ongelijke loonverdeling het gevolg is van persoonlijke eigenschappen (leeftijd, geslacht, 
opleiding, ...) of is gelinkt aan de job (werkuren, vaardigheden, verantwoordelijkheden, ...).  
 

WERD DE WERKGEVER VAN DE EISER ONDERWORPEN AAN EEN LOONAUDIT OF 

LOONHERZIENING OM TE BEOORDELEN OF IS ER SPRAKE VAN EEN ALGEMEEN PROBLEEM INZAKE 

LOONONGELIJKHEID BINNEN HET BEDRIJF? 
Loonaudits en loonherzieningen zijn een manier om te controleren of de lonen binnen een 
bedrijf gelijk tussen de geslachten worden verdeeld. Controleren of het bedrijf van de gedaagde 
vroeger reeds het voorwerp van dergelijke herziening uitmaakte, kan nuttige informatie voor 
uw zaak opleveren. De manier waarop dergelijke audits worden uitgevoerd, verschilt. In 
sommige gevallen worden bedrijven door een externe partij gecontroleerd. In andere gevallen 
worden ze gedwongen om de audit zelf uit te voeren en om op te treden zodra ze verschillen in 
de loonverdeling op basis van geslacht opmerken. In Zweden bijvoorbeeld worden bedrijven 
verzocht om alle nodige informatie voor een audit aan de ombudspersoon voor gelijkheid te 
bezorgen. In Finland zijn alle bedrijven met meer dan 30 werknemers verplicht om zelf een 
loonaudit uit te voeren en om een gelijkheidsplan voor het bedrijf op te stellen. 
 

 
20 '… alhoewel in veel gevallen directe discriminatie aanzienlijk is verminderd, is het verre van zeker dat de 
toegepaste jobevaluatieprogramma's en jobclassificatiesystemen sekseneutraal zijn. Indirecte discriminatie kan 
namelijk veel moeilijker worden opgespoord en aangepakt.'  
http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/your_rights/gender_equality_law_33_countries_how_transposed_2013_en.pdf  
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WERD DE WERKGEVER VAN DE EISER ONDERWORPEN AAN EEN EVALUATIE VAN DE 

LOONVERDELING VOLGENS JOBCLASSIFICATIE? 
Jobevaluatieprogramma's evalueren de gelijke loonverdeling door te beoordelen of een mogelijke 
ongelijkheid te wijten is aan een jobclassificatiesysteem. De resultaten van dergelijke evaluatie 
kunnen een bron van waardevolle informatie zijn. In Zweden wordt de identificatie van gelijk 
werk uitgevoerd aan de hand van een analyse van onder andere jobtitels, jobcodes en 
jobclassificatiesystemen. Een voorbeeld van dergelijk systeem is BESTA, dat werd ontwikkeld 
door de Zweedse instantie voor overheidswerkgevers. 
  

3.2. WAT VRAAGT U AAN EEN GEDAAGDE ? 
Zodra u samen met de eiser de situatie grondig hebt geëvalueerd, eventueel aangevuld met externe 
bronnen die u nuttig acht, kunt u zich voor meer informatie tot de gedaagde wenden. Hieronder bieden 
we een lijst met vragen die u eventueel aan de gedaagde kunt stellen. Houd hierbij rekening met de 
criteria en tools voor jobevaluatie en met alle informatie die u reeds van de eiser of andere bronnen 
hebt verzameld. Uw doel voor het gesprek (persoonlijk of schriftelijk) met de gedaagde is om zoveel 
mogelijk informatie over de eiser en over de vergelijkingspersoon in te winnen.   

WERKSTATUS VAN DE EISER (HERHAAL DEZELFDE VRAGEN VOOR DE VERGELIJKINGSPERSOON):  
 Wat is de werkrelatie tussen de eiser en de gedaagde?  
 Wanneer is de werkrelatie tussen de eiser en de gedaagde begonnen?  
 Wat is de werkstatus van de eiser  (voltijds of deeltijds werknemer)? 

 
FORMELE BESCHRIJVING VAN DE JOB VAN DE EISER (HERHAAL DEZELFDE VRAGEN VOOR DE 

VERGELIJKINGSPERSOON): 
 Hoe luidt de jobtitel van de eiser?  
 Hoe luidt de jobbeschrijving van de eiser?  
 Wanneer werd de jobbeschrijving aan de eiser bezorgd en wanneer werd deze 

geüpdatet? 
 Over welke kwalificaties/ervaring moet een persoon beschikken om deze job uit te 

voeren?  
 

HET JOBPROFIEL IN DE PRAKTIJK:21 

 Welke vaardigheden zijn er vereist om deze job uit te voeren (NB: geen persoonlijke 
vaardigheden)22? 

 
21 Deze criteria werden opgesteld door het EHvJ Rummler237/85, zie ook  

AANBEVELING VAN DE COMMISSIE van 7 maart 2014 'Het beginsel van gelijke beloning voor mannen en vrouwen versterken 
door transparantie' (2014/124/EU). 
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 Welke mate van mentale/fysieke inspanningen is er vereist om deze job uit te voeren?  
 Wat is het verantwoordelijkheidsniveau van de eiser?  
 Wat zijn de werkomstandigheden van de eiser?  
 Wat zijn de werkuren van de eiser?  

VERLOFREGELINGEN: 

 Wat zijn de verlofregelingen van de eiser?  
 Wie voert de taken van de eiser uit als hij/zij afwezig is? 
 Heeft de eiser gebruikgemaakt van beschermd verlof (bv. 

moederschapsverlof/vaderschapsverlof/ouderschapsverlof)? 
 

PRESTATIE-EVALUATIE:  

 Worden de prestaties van de eiser regelmatig geëvalueerd?  
 Welke criteria worden er toegepast bij deze evaluatie (standaardformulieren of 

subjectieve beoordeling)?  
 Zijn de scores van de eiser constant?  
 Heeft de eiser beloningen op basis van prestaties ontvangen (geld of niet-materieel, bv. 

'werknemer van de week/maand')? 
 Welke criteria worden er toegepast om dergelijke beloningen toe te kennen?  
 Was de eiser reeds het voorwerp van disciplinaire acties met betrekking tot de 

uitvoering van zijn/haar taken?  
 Welke criteria worden er toegepast om disciplinaire acties te rechtvaardigen?  

 

BELONING:  

 Is er een collectieve overeenkomst23 en/of een bedrijfsintern loonclassificatiesysteem? 
Indien ja: tot welke categorie behoort de eiser? 

 Hoeveel bedroeg het startsalaris van de eiser? 24   

 
22 De vermelde vaardigheden moeten relevant zijn voor de uitvoering van de job. Deze relevantie is een criterium 
voor de impact op het salaris in overeenstemming met de jurisprudentie van het Hof van Justitie van de Europese 
Unie (HvJ-EU).  
23 'Het probleem dat zich hier kan stellen, is dat loonsystemen uit verschillende beloningsonderdelen bestaan. 
Vaak bepalen collectieve overeenkomsten enkel het minimumsalaris of een basissalaris. Over de rest van het loon 
wordt op individuele basis onderhandeld of dit is een kwestie die aan de beoordeling van de werkgever wordt 
overgelaten. Dergelijke beoordeling gebeurt vaak naar eigen goeddunken.' http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/your_rights/gender_equality_law_33_countries_how_transposed_2013_en.pdf  
24 'Salaris' moet heel ruim worden geïnterpreteerd, in overeenstemming met het VWEU en de jurisprudentie van 
het HvJ-EU:  ' Onder beloning in de zin van dit artikel dient te worden verstaan het gewone basis- of minimumloon 
of -salaris en alle overige voordelen in geld of in natura die de werknemer uit hoofde van zijn dienstbetrekking 
direct of indirect van de werkgever ontvangt. Gelijke beloning zonder onderscheid naar kunne houdt in: 
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 Aan de hand van welk mechanisme werd het startsalaris bepaald (vast startsalaris voor 
iedereen binnen dezelfde jobcategorie; collectieve/individuele loononderhandelingen)?  

 Welke criteria worden er toegepast om het loonniveau te bepalen?  
 Werd er voldoende rekening gehouden met vroegere werkervaring bij de bepaling van 

het loonniveau?  
 Had (vroeger) deeltijds werk of ouderschapsverlof een invloed op de classificatie en/of 

de bepaling van het loonniveau? 
OPMERKING: Beoordeel of alle criteria die werden gebruikt om het loonniveau te bepalen, relevant zijn 
voor de taken die in de praktijk worden uitgevoerd en/of binnen de (formele) jobbeschrijving vallen.  

 Welke mechanismen worden er toegepast om overuren te tellen en worden de 
overuren vergoed?  

 Heeft de eiser op een bepaald moment een loonsverhoging gekregen?  
 Welke mechanismen werden er toegepast om de loonsverhoging te bepalen? 
 Ontvangt de eiser andere voordelen (premies, bonussen, pensioenuitkeringen, 

ziekengeld, ...)? 25 
 Welke omstandigheden bepalen of iemand dergelijke voordelen ontvangt?  

 

SITUATIE OP BEDRIJFSNIVEAU: 

 Hoeveel collega's voeren dezelfde functie of gelijkwaardige functies uit? 
 Zijn er maatregelen getroffen om gelijke beloning te monitoren en te garanderen (bv. 

loonenquêtes, jobevaluaties, enz.)? 
 Indien van toepassing: voldeed de werkgever aan zijn/haar plicht om een loonaudit uit 

te voeren, een loonrapport op te stellen, enz.?  
 Heeft het bedrijf ooit de wetgeving inzake gelijke behandeling geschonden? 

 

Afhankelijk van het feit of u voor een ondersteunende of semirechterlijke gelijkheidsinstantie werkt en 
van de specifieke bevoegdheden van de gelijkheidsinstantie op het vlak van onderzoek en informatie 
kunnen de antwoorden op bovenstaande vragen op een verschillende manier worden gebruikt. 
Sommige vragen zijn relevanter dan andere, afhankelijk van de zaak in kwestie. Deze vragenlijst is niet 
exhaustief. 

 

 
(a) dat de beloning voor gelijke arbeid in stukloon wordt vastgesteld op basis van eenzelfde maatstaf; (b) dat de 
beloning voor arbeid in tijdloon dezelfde is voor eenzelfde functie.' (VWEU, artikel 157 (2)) 
25 Volgens het HvJ-EU, C-381/99, Brunnhofer moet elk onderdeel van het loon vrij van discriminatie zijn.  
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4. DE ZAAK OPBOUWEN  

4.1. BEWIJSLAST /VERGELIJKINGSPERSOON  
Als u een zaak over gelijke beloning opbouwt, is de verschuiving van de bewijslast een essentieel 
element om een doeltreffende bescherming tegen discriminatie te verzekeren. '[In de regel] is het aan 
degene die ter ondersteuning van een vordering feiten aanvoert, die feiten te bewijzen', volgens het 
HvJ-EU26. In zijn uitspraken hield het HvJ-EU rekening met een gebrek aan transparantie en de specifieke 
moeilijkheden om de noodzakelijke feiten voor te leggen27, vooraleer de richtlijn van de raad inzake de 
verschuiving van de bewijslast in gevallen van discriminatie op grond van geslacht28 in 1997 werd 
ingevoerd. Sindsdien voorzien artikel 19(1) van richtlijn 2006/54/EG inzake gelijke behandeling, artikel 
10(1) van richtlijn 2000/78/EG inzake de gelijke behandeling in arbeid en beroep en artikel 8(1) van 
richtlijn 2000/43/EG inzake de gelijke behandeling van personen ongeacht ras of etnische afstamming 
allemaal in de verschuiving van de bewijslast.  

De vereiste bewijsstandaard om de bewijslast in een rechtszitting toe te wijzen, varieert van 
'boven elke redelijke twijfel' (bijna 100 % zekerheid dat er discriminatie heeft plaatsgevonden), 
over een hoge mate van waarschijnlijkheid met 'duidelijke en overtuigende' bewijsstandaard 
tot de lagere regionen van 'overwicht van bewijs' en 'substantieel bewijs'. Hoe strenger de 
rechtbank is om een verschuiving van de bewijslast te aanvaarden, hoe moeilijker het voor u zal 
zijn om de zaak aan te spannen. Als u echter aan de hand van bewijsmateriaal kunt aantonen 
dat er sprake is van een duidelijke niet-objectieve behandeling (i.e. prima facie-discriminatie), 
zal de verschuiving van de bewijslast u en de eiser vrijstellen van het verkrijgen van volledige of 
een hoge mate van zekerheid dat er discriminatie heeft plaatsgevonden. Dit houdt echter geen 
volledige omkering van de bewijslast in. We merken op dat sommige gelijkheidsinstanties 
semirechterlijk zijn en bijgevolg in staat zijn om onafhankelijke juridische meningen of 
beslissingen te formuleren. In sommige gevallen zijn deze juridisch bindend. Deze 
gelijkheidsinstanties, die conform de EU-richtlijnen inzake niet-discriminatie werden opgericht, 
kunnen zich in sommige gevallen meer ontvankelijk opstellen voor de verschuiving van de 
bewijslast dan de traditionele rechtbanken.     

De twee hoofdredenen voor de verschuiving van de bewijslast zijn:  
 
a) voldoende bescherming voor de zwakkere partij, en b) toegang tot informatie die zich 
doorgaans binnen het domein van de gedaagde (i.e. de werkgever) bevindt. 
 
Dergelijke transparantie en bescherming zijn een uiting van het principe van gelijkheid voor de 
wet en van het recht op een eerlijk proces. 

 
26 27-10-1993, C-127/92 Enderby. 
27 Zie HvJ-EU 30/6/1988 Commissie tegen Frankrijk C-318/86; HvJ-EU 17-10-1989 Danfoss C-109/77 en HvJ-EU 27-
10-1993 Enderby C-127/92. 
28 Richtlijn van de raad 97/80/EG van 15 december 1997.  
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Als we dit op zaken van gelijke beloning toepassen, betekent dit dat de eiser in eerste instantie 
moet aantonen, op grond van waarschijnlijkheid, dat de vergelijkingspersoon hetzelfde of 
gelijkwaardig werk verricht in vergelijking met de eiser en dat er sprake is van een loonverschil. 
Als de eiser hierin slaagt, verschuift de bewijslast naar de gedaagde (werkgever) die moet 
aantonen dat het loonverschil geen verband houdt met discriminatie op basis van geslacht. 

In zaken over de genderloonkloof bent u geen onderzoeker die moet beoordelen of er al dan 
niet sprake is van een genderloonkloof. Het is uw doel om: 

 de bewijslast naar de werkgever te verschuiven; 
 het gebrek aan transparantie vanwege de gedaagde te gebruiken om, indien nodig, uw 

zaak te onderbouwen; 
 op een strategische manier te beoordelen hoe u de zaak kunt staven. Met andere 

woorden, u moet een theorie rond de zaak opstellen, die berust op enerzijds de 
elementen waarover de eiser beschikt en anderzijds de onvoldoende medewerking of 
een gebrek aan bewijs vanwege de gedaagde. 

 

Zoals in de inleiding werd vermeld, is loontransparantie een cruciaal element in het garanderen 
van loongelijkheid.29 De eiser is mogelijk niet op de hoogte van het salaris van zijn/haar 
collega's of van het systeem dat wordt gebruikt om de salarissen te bepalen (zie bijlage 1 voor 
voorbeelden van de jurisprudentie van het HvJ-EU). Bijgevolg kan een gebrek aan medewerking 
om dergelijke informatie beschikbaar te maken, worden gebruikt om een redelijk vermoeden 
van discriminatie te ondersteunen. De onbereidwilligheid om informatie te onthullen over 
loonverschillen of over de systemen die worden gebruikt om het loon te bepalen, kan erop 
wijzen dat transparantie discriminerende praktijken aan het licht zou brengen.  

De juiste vergelijkingsperso(o)n(en) identificeren, kan moeilijk zijn. De ervaring van 
gelijkheidsinstanties en experts op het vlak van gelijke beloning heeft ons geleerd dat de beste 
manieren om een geschikte vergelijkingspersoon te vinden, onder andere zijn: 

 Een collega van het andere geslacht vinden die ofwel hetzelfde werk of gelijkwaardig 
werk verricht en die een hoger loon ontvangt dan de eiser. In de praktijk werkt de 
vergelijkingspersoon heel vaak op dezelfde werkplaats als de eiser, alhoewel dit volgens 
de jurisprudentie van het HvJ-EU vanuit juridisch standpunt niet noodzakelijk is.   

 Het is heel belangrijk te benadrukken dat de feitelijke aard van de taak, i.e. de inhoud, 
van belang is en niet de naam van de specifieke functie en/of dezelfde jobcategorie 
binnen een collectieve overeenkomst30. Zoals hierboven werd vermeld, moet er 
rekening worden gehouden met de aard van het uitgevoerde werk, de kwaliteit en de 
kwantiteit van het werk, de werkomstandigheden, de noodzakelijke kwalificaties, de 

 
29 Zie HvJ-EU 17-10-1989 Danfoss C-109/77 en HvJ-EU 27-10-1993 Enderby C-127/92.  
30 HvJ-EU C-381/99 Brunnhofer, HvJ-EU 237/85 Rummler. 
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kennis of vaardigheden, de bevoegdheid, de fysieke of mentale inspanningen, de 
ervaring, de verantwoordelijkheid en de omstandigheden op de arbeidsmarkt. Opleiding 
is enkel van belang als het een relevante vereiste voor de specifieke functie is.  

 Het kan heel nuttig zijn als de vergelijkingspersoon in de zaak optreedt als getuige, i.e. 
als hij/zij getuigt dat hij/zij ook niet weet waarom hij/zij meer verdient dan de eiser, of 
als hij/zij getuigt dat de eiser zijn/haar werk goed uitvoert. U kunt de 
vergelijkingspersoon geruststellen dat een eis inzake gelijke beloning nooit betekent dat 
het salaris van de vergelijkingspersoon naar beneden wordt bijgesteld, maar dat het 
salaris van de eiser omhoog wordt bijgesteld.  

 Indien mogelijk kunnen andere collega's van hetzelfde geslacht als de eiser die eveneens 
minder verdienen dan de vergelijkingspersoon optreden als indirecte 
vergelijkingspersonen om het genderstandpunt van de zaak te ondersteunen; 

 Controleer of een vergelijking tussen verschillende sectoren van toepassing kan zijn. Dit 
is vooral handig in zaken waarbij de sectoren onder eenzelfde onderneming vallen (i.e. 
gemeente, openbare sector)31. Zo kunt u, bijvoorbeeld, het werk van een vroedvrouw 
vergelijken met het werk van een klinisch technicus.32 

 
Afhankelijk van de complexiteit van de zaak en het aantal geïdentificeerde discriminerende 
praktijken zoekt u best een verschillende vergelijkingspersoon voor elke praktijk om uw zaak 
sterker te maken, inclusief de hierboven vermelde getuigen à charge.  

 

4.2 ARGUMENTEN EN TEGENARGUMENTEN  
 

In het volgende hoofdstuk vindt u een lijst van argumenten waarvan, volgens verschillende 
gelijkheidsinstanties, werkgevers hebben gebruikgemaakt om ongelijke beloning te verklaren. 
Een aantal van deze argumenten kunnen succesvol worden weerlegd, in sommige gevallen ook 
door nationale rechtbanken. Bovendien biedt de rechtspraak van het HvJ-EU inzake gelijke 
beloning een aantal tegenargumenten. We merken echter wel op dat het HvJ-EU sommige 
argumenten om ongelijke beloning te motiveren, heeft aanvaard. Deze argumenten worden 
niet in onderstaande lijst vermeld.  

 

ARGUMENT 1: PROFESSIONELE VAARDIGHEDEN EN BEROEPSOPLEIDING 

Professionele vaardigheden en/of een specifieke beroepsopleiding dienen vaak als een 
verklaring voor een mogelijk loonverschil. Werkgevers vinden vaak een detail in het cv van de 

 
31 De zogenoemde 'enkele bron'-doctrine, opgesteld door het HvJ-EU, zie HvJ-EU Allonby C-256/01. 
32 Zie HvJ-EU C-236/98 JamO 
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respectieve werknemers om de ongelijke beloning te rechtvaardigen. Deze verschillen zijn 
echter enkel geldig als ze van belang zijn voor de respectieve taak/functie33. Wat formele 
vorming en opleiding betreft, kunnen we stellen dat in veel industriële sectoren vrouwen nu 
minstens even goed zijn opgeleid als mannen - en zelfs beter. De toegang (of het gebrek 
hieraan) tot beroepsopleidingen heeft een invloed op de carrièregroei. Dit is van belang voor 
werknemers die als mantelzorgers werkzaam zijn en bijgevolg geen voorrang hebben bij 
mogelijke promoties.  

De ervaring uit Denemarken leert ons dat er meer aandacht moet worden besteed aan de 
evenredigheid tussen dit specifieke argument en de grootte van het loonverschil. Als 
rechtvaardiging is het echter nog niet volledig in de jurisprudentie ingeburgerd. 

 

ARGUMENT 2: BESCHIKBAARHEID  

Beschikbaarheid wordt op twee manieren als een argument gebruikt.  

Eerst en vooral als argument dat de kans groter is dat vrouwen loopbaanonderbrekingen voor 
familie of mantelzorg opnemen. En dat ze dus niet heel lang een bepaalde functie uitoefenen. 
Bijgevolg beslissen werkgevers vaak om hen een lager loon en een lagere functie aan te bieden. 
Een ander probleem dat zich vaak stelt is dat, als de werkneemster naar de job terugkeert, 
iemand haar vorige functie reeds heeft ingenomen.  

Ten tweede zijn er ook gevallen waarbij bonussen die werknemers ontvangen voor hun 
aanwezigheid op het werk indirect tegen vrouwen discrimineren omdat vrouwen doorgaans 
meer dan mannen als mantelzorger optreden. Bijgevolg hebben mannen doorgaans hogere 
aanwezigheidsbonussen dan vrouwen (zie ook argument 4 ´Flexibiliteit´).  

 

ARGUMENT 3: TEWERKSTELLINGSVOORWAARDEN34  

In sommige landen neemt - in tegenstelling tot vroeger - de waarde van het aantal dienstjaren 
jaar na jaar stapsgewijs af. Dit varieert echter naar gelang de betrokken functie, de vereiste 
vaardigheden en een aantal andere factoren.  

In tegenstelling hiermee leert de ervaring uit andere landen ons dat het aantal dienstjaren een 
vaak gebruikt argument is om een hoger salaris te rechtvaardigen. Volgens het HvJ-EU wordt 

 
33 Bv. HvJ-EU Wiener Gebietskrankenkasse, C-309/97. 
34 'Bovendien is er het bijzondere probleem dat werk dat hoofdzakelijk door vrouwen wordt uitgevoerd, in veel 
gevallen intrinsiek als minderwaardig wordt beschouwd. Dergelijk probleem stelt zich bijvoorbeeld in Noorwegen 
waar we een in hoge mate gescheiden arbeidsmarkt zien. Hier worden argumenten zoals 'marktwaarde' en 
'historische verschillen' vaak aangehaald om de loonverschillen te rechtvaardigen.  
http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/your_rights/gender_equality_law_33_countries_how_transposed_2013_en.pdf  
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het niet in acht nemen van perioden van afwezigheid voor kinderopvang (buiten het 
ouderschapsverlof) bij het bepalen van de diensttijd met het oog op de stijging naar het 
volgende loonniveau, niet als indirecte discriminatie beschouwd.35 Bovendien kunnen ook 
perioden van deeltijdse tewerkstelling een negatieve invloed hebben op anciënniteit. In dit 
geval moet er evenwel worden aangetoond dat dit een impact heeft op de kwaliteit van de 
jobprestaties om een loonverschil te rechtvaardigen.36 

In de praktijk wordt het  argument ´tewerkstellingsvoorwaarden' vaak gebruikt in combinatie 
met 'werkervaring' of 'anciënniteit'.  

ARGUMENT 4: FLEXIBILITEIT (MEER UREN WERKEN)  

Meer uren werken wordt zelden als argument gebruikt, of althans niet expliciet, omdat het in 
sommige landen wordt afgekeurd van werknemers te verwachten dat zij overwerken.. Toch 
duikt het argument “meer uren” soms weer op onder de noemer “betere presetaties”. Als dit 
criterium overeenkomt met een kwaliteitsevaluatie die nadelig is voor vrouwen, toont de zaak-
Danfoss aan dat het een ongunstig criterium is waarvan de werkgever de bijzondere waarde 
voor het specifieke werk van de werknemer moet aantonen.  

Het is een feit dat vrouwen nog altijd een groter deel van de verantwoordelijkheid dragen voor 
de zorg voor afhankelijke familieleden.37 Bijgevolg kunnen ze niet even 'flexibel' zijn als hun 
mannelijke collega's. 

Een loonverschil ten gevolge van flexibiliteit is enkel gerechtvaardigd als het van belang is voor 
de uitvoering van de specifieke taken.38 

 

ARGUMENT 5: INDIVIDUELE ONDERHANDELINGSPOSITIE 

In de praktijk worden loonverschillen vaak  verklaard als het resultaat van individuele looneisen 
van mannelijke of vrouwelijke werknemers tijdens het aanwervingsproces.  

In Oostenrijk oordeelde het hooggerechtshof dat het feit dat een vrouw tijdens haar 
sollicitatiegesprek een lagere looneis dan haar mannelijke concurrent heeft uitgesproken, geen 
rechtvaardiging is voor een verschillende beloning. Het is de verantwoordelijkheid van de 
werkgever om iedereen gelijk te betalen, aangezien de werkgever in staat is de prestaties van 

 
35 Zie HvJ-EU, Österreichischer Gewerkschaftsbund, C-220/02  
36 Bv. HvJ-EU Danfoss 109/88, Nimz C-184/89, Gerster C-1/95. In zijn uitspraak in de zaak Hill en Stapleton C-
243/95 besliste het HvJ-EU dat er sprake kan zijn van indirecte discriminatie op basis van geslacht als mensen die 
een duobaan uitoefenden en die naar voltijdse tewerkstelling overschakelen, een punt op de loonschaal voor 
voltijds personeel krijgen dat lager ligt dan het punt dat de werknemers vroeger bezetten op de loonschaal voor 
mensen die een duobaan uitoefenen. 
37 http://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2016/556933/IPOL_STU(2016)556933_EN.pdf 
38 Bv. HvJ-EU Danfoss 109/88: arbeid in ploegendienst kan loonverschillen rechtvaardigen als er wordt aangetoond 
dat deze flexibiliteit belangrijk is voor de jobprestaties.  
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het personeel te beoordelen en over informatie beschikt over hun respectieve loonniveaus. In 
dit specifieke geval is de werkgever verplicht om een einde te maken aan de ongelijke beloning 
vanaf het moment dat beide werknemers daadwerkelijk dezelfde taken verrichten (in dit geval 
na een stageperiode van twee maanden van de eiser). 

Bovendien oordeelt het hof dat de sociale omgeving niet kan worden genegeerd bij de 
beoordeling van vermoedelijke discriminatie op basis van geslacht. Vanuit statistisch oogpunt 
worden vrouwen in Oostenrijk minder betaald dan mannen. Vrouwen zijn ook vaker dan 
mannen bereid om een minder goed betaalde job te aanvaarden. Vooral omdat het werk van 
vrouwen doorgaans als minder moeilijk wordt beschouwd en bijgevolg in jobevaluaties lager 
wordt ingeschat.  

Zo werd in Malta het argument van de werkgever dat de lonen bij gebrek aan een loonschaal 
vrijelijk werden overeengekomen, succesvol weerlegd. En ook in Tsjechië werd het argument 
dat de werkgever de optionele onderdelen van het loon naar eigen goeddunken kon betalen, 
succesvol weerlegd.  

 

ARGUMENT 6: PRESTATIE 

De ervaring van veel gelijkheidsinstanties heeft aangetoond dat het moeilijk is om het argument van 
slechte of goede prestaties te weerleggen.  

In Duitsland luidde het argument dat de mannelijke vergelijkingspersonen in kwestie gedurende een 
langere periode in het verleden een moeilijkere job hadden uitgevoerd dan de vrouwelijke eisers. 
Bijgevolg lag het loon voor de mannelijke vergelijkingspersonen hoger dan dat van de vrouwen. 
Aangezien de loonaanpassing in kwestie niet binnen een redelijk tijdsbestek na aanvang van de 
moeilijkere arbeid werd doorgevoerd, slaagden de eisers erin om dit argument succesvol te weerleggen.   

We merken echter op dat de prestatie-evaluatie in sommige gevallen subjectief kan zijn. Tenzij er 
objectieve transparante criteria zijn die eveneens worden toegepast op de werknemers met wie er 
wordt vergeleken. Volgens het HvJ-EU kunnen persoonlijke capaciteit of werkprestaties bij aanvang van 
de tewerkstellingsrelatie niet tot een hoger salaris leiden. Deze elementen kunnen namelijk pas later 
worden beoordeeld.39 

 

ARGUMENT 7: MARKTKRACHTEN OF MARKTWAARDE 

De ervaring van gelijkheidsinstanties leert ons dat dit argument vrij vaak wordt gebruikt om een 
loonverschil te verklaren. In de praktijk gaat het vaak hand in hand met argument 5: individuele 
onderhandelingspositie.  

 
39 Zie HvJ-EU Brunnhofer C-381/99.  
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Dit zou een hoger salaris op het ogenblik van recruitment kunnen rechtvaardigen40, maar 
volgens het HvJ-EU en de Zweedse en Ierse rechtspraak moet er rekening worden gehouden 
met het proportionaliteitsbeginsel. Als de jobs gelijk of gelijkwaardig zijn, moet de loonkloof in 
de loop der tijd gradueel afnemen/verminderen.  

Er moet echter ook rekening gehouden worden met het feit dat het criterium van marktwaarde 
en onderhandelingspositie op verschillende manieren het voorwerp kan uitmaken van 
vooringenomenheid op basis van geslacht. Het feit dat iemand een vrouw is, heeft vaak een 
negatieve impact op de 'marktwaarde' van die persoon. Dit is hoofdzakelijk het gevolg van de 
hardnekkig seksegerelateerde verdeling van onbetaalde mantelzorg,41 en niet in het minst 
omdat vrouwen vaak worden geconfronteerd met discriminatie bij carrièregroei en promoties. 
Deze stereotiepe opvatting heeft als gevolg dat mannelijke sollicitanten vaak worden 
beschouwd als wat het bedrijf 'nodig heeft', terwijl vrouwen die reeds bij het bedrijf werken, 
vaak niet worden erkend.  De 'marktwaarde' van een werknemer kan ook een weerspiegeling zijn van 
zijn/haar toekomstige prestaties.42 

 

ARGUMENT 8: VERANTWOORDELIJKHEDEN EN WAARDE VAN HET WERK 

Vaak luidt het dat een loonverschil te wijten is aan een verschil in verantwoordelijkheden of 
(economische) waarde van de jobs die worden vergeleken. Om dit argument te weerleggen, kan het 
nodig zijn om een diepgaande jobevaluatie uit te voeren. Volgens het HvJ-EU is, net zoals in alle 
gevallen, ook hier de feitelijke aard van het werk van doorslaggevend belang.43  

In de praktijk leggen werkgevers vaak een verband tussen de waarde van het werk en de persoon die 
het werk uitvoert en niet met het feitelijk uitgevoerde werk. Alhoewel de rechtspraak van het HvJ-EU 
duidelijk stelt dat het uitgevoerde werk de doorslaggevende factor is bij de bepaling van de beloning 
herinneren we eraan dat de beoordeling van de persoonlijke eigenschappen van de persoon die het 
werk uitvoert, vaak een subjectief proces is en bijgevolg gevoelig is voor de invloed van 
seksegerelateerde stereotypen. De opvatting dat bepaalde taken of verantwoordelijkheden meer 
'waard' zijn dan andere, kan eveneens een zekere seksegerelateerde vooringenomenheid inhouden. In 
Malta werd het argument dat de verantwoordelijkheden van mannelijke managers lastiger waren dan 
de verantwoordelijkheden van vrouwen verworpen. In een geval van ongelijke behandeling oordeelde 
de respectieve commissie namelijk dat de taken en verantwoordelijkheden van de vrouwelijke managers 
gelijkwaardig waren aan deze van hun mannelijke tegenhangers. 

Zie ook hoofdstuk 3.1. over jobevaluatie.  

 

ARGUMENT 9: DE SALARISSEN WORDEN BETAALD CONFORM COLLECTIEVE OVEREENKOMSTEN 
 

40 Zie HvJ-EU Enderby C-127/92.  
41 http://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/IDAN/2015/519227/IPOL_IDA(2015)519227_NL.pdf  
42 Zie HvJ-EU Brunnhofer C-381/99. 
43 Zie HvJ-EU Rummler 237/85.  
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 Het feit dat lonen overeenkomstig de collectieve overeenkomsten worden uitbetaald, wil niet 
automatisch zeggen dat lonen niet discriminerend kunnen zijn. Integendeel, het feit dat een mannelijke 
en een vrouwelijke werknemer op grond van een collectieve arbeidsovereenkomst tot dezelfde 
beroepscategorie behoren, is op zich niet voldoende om te concluderen dat zij dezelfde arbeid 
verrichten of arbeid van gelijke waarde verrichten44.  

In Ierland werd dit argument van een werkgever succesvol weerlegd.  

 

ARGUMENT 10: AFWEZIGHEID DOOR MOEDERSCHAPSVERLOF, OUDERSCHAPSVERLOF OF 

PERIODEN VAN DEELTIJDS WERK 

Moederschapsverlof, vaderschapsverlof, ouderschapsverlof of andere vormen van verlof om voor een 
dierbare te zorgen, alsook deeltijds werk kunnen het loon op verschillende manieren beïnvloeden. 
Bijvoorbeeld: de vaststelling van de indeling/ het loonniveau bij het begin van de arbeidsverhouding, 
promoties naar de volgende loongroep, of de toekenning van bonussen voor perioden van 
aanwezigheid. In de meeste gevallen is een verwijzing naar, minstens indirecte, discriminatie op grond 
van geslacht noodzakelijk en moet dit grondig worden onderzocht.  

De mate waarin een dergelijk negatief effect op de beloning gerechtvaardigd kan worden, hangt 
grotendeels af van het respectievelijk nationale wettelijke kader. .   

In principe mogen, volgens het HvJ-EU, perioden van afwezigheid wegens moederschapsverlof - in 
tegenstelling tot perioden van vaderschapsverlof - geen negatieve gevolgen hebben op tijdsafhankelijke 
elementen van de beloning. Dit zou namelijk directe discriminatie op basis van geslacht inhouden45. Zo 
mogen bonussen voor in het verleden verrichte arbeid niet worden verlaagd tijdens perioden van 
afwezigheid wegens moederschapsverlof.46. Bovendien moet een loonsverhoging ook gelden voor 
vrouwen met moederschapsverlof.47   

Zie ook argument 3 voor het negatieve effect van perioden van afwezigheid wegens zorgverlening, 
alsook van deeltijds werk op de lengte van de tewerkstelling met lagere lonen als gevolg.   

 

 
44 Zie HvJ-EU Brunnhofer, C-381/99. 
45 Zie bijvoorbeeld HvJ-EU Mayer C-356/03 voor ondernemings- en sectoriële regelingen inzake sociale zekerheid    
46 HvJ-EU Lewen C-333/97 
47 HvJ-EU Gillespie C-342/93 
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5. SANCTIES, RECHTSMIDDELEN EN OPVOLGING  
 

SANCTIES EN RECHTSMIDDELEN 

Naast andere criteria zoals toegankelijkheid, kostenrisico’s en de specifieke wensen en behoeften van de 
eiser kunnen de beschikbare sancties een rol spelen in de keuze van de eiser voor de instelling waarbij 
hij/zij een klacht inzake gelijke beloning wil neerleggen. In het bijzonder in gevallen waarbij het scala aan 
sancties verder gaat dan deze waarover een rechtbank beschikt, kan een beslissing door een nationale 
gelijkheidsinstantie of een andere bevoegde instelling, indien van toepassing binnen de nationale 
context, de beste optie zijn.   

Zoals hierboven reeds vermeld, kunnen nationale gelijkheidsinstanties ofwel een ondersteunende of 
een semirechterlijke rol spelen. Zij verschillen bovendien sterk wat hun mandaat en hun specifieke 
bevoegdheden betreft. Sommige gelijkheidsinstanties kunnen zelf sancties opleggen als ze van oordeel 
zijn dat de wetgeving inzake gelijkheid is geschonden en/of als een gedaagde zich niet inschikkelijk 
opstelt.48  

Vooraleer u een zaak over gelijke beloning aanspant, kan u nagaan of er andere instellingen zijn die 
sancties kunnen uitvaardigen en welke sancties en rechtsmiddelen er binnen de specifieke context 
beschikbaar zijn. Bovendien hebben slachtoffers van discriminatie vaak verschillende doelstellingen en 
ideeën over wat ze met hun klacht inzake gelijke beloning willen bereiken.  
 

Sancties en rechtsmiddelen49 die u, in samenspraak met de eiser, kunt overwegen, zijn:  

 individuele compensatie (materiële/immateriële schade); 
 verplichting om de discriminatie in de toekomst te stoppen; 
 bevel aan de betrokken partijen om een overeenkomst te bereiken; 
 boetes/administratieve sancties; 
 structurele rechtsmiddelen zoals de verplichting om antidiscriminatie-

/gelijkheidsplannen, -audits of -beleidslijnen te implementeren; 
 andere sancties (zoals de publicatie van de beslissing, openbare financiering stopzetten, 

opschorting van de zakelijke activiteiten, enz.). 
 

OPMERKING: controleer altijd of de sancties voldoen aan de vereisten van de EU-
antidiscriminatierichtlijnen: zijn ze 'doeltreffend', 'in verhouding' en 'ontradend'? 

 

 
48 8 nationale gelijkheidsinstanties, die allemaal lid zijn van Equinet, hebben het recht om sancties uit te vaardigen 
(BE, BL, FI, HU, LT, LI, PT, RO).  
49 Voor een overzicht van bestaande sancties en rechtsmiddelen in discriminatiezaken kunt u terecht in het 
Equinet-rapport 'The Sanctions Regime in Discrimination Cases and its Effects'(2015), tabel pag. 19. 
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OPVOLGING 

De opvolging van de zaak en de naleving van de opgelegde maatregelen kunnen een belangrijke bijdrage 
leveren tot het waarborgen van de daadwerkelijke en duurzame verwezenlijking van gelijke 
behandeling. Het biedt rechtsmiddelen voor slachtoffers van discriminatie en het voedt gelijkheid op 
structureel niveau. 

Hieronder volgen enkele mogelijke vragen over de mechanismen die beschikbaar zijn om naleving te 
waarborgen, die u in dit verband zou kunnen overwegen: : 

 Is het raadzaam juridische stappen/ een gerechtelijke actie te ondernemen?  
o  Welke termijnen zijn van toepassing?  
o Welke kosten brengt dit met zich mee?  
o Zijn er nog andere procedurevereisten? 

 
 Kunnen sancties of boetes worden opgelegd wegens niet-naleving? 
 Zijn er andere nog andere opvolginsmogelijkheden 

(inlichtingen inwinnen bij de werkgever, een verplichting om 
verbeteringen/veranderingen te melden, enz.)? 

 Op welke instellingen kan ik een beroep doen 
(zoals opvolgingsteams van gelijkheidsinstanties, overheden, ngo's die gerechtskosten 
op zich nemen, enz.)? 

  Is er ambtshalve toezicht op de naleving van de beslissing of moet de eiser, de 
gelijkheidsinstantie of een andere instelling de beslissing actief uitvoeren? Is de 
publicatie van de beslissing en/of van de niet-naleving een optie?  

o Indien niet: is het mogelijk om de zaak anoniem te melden? 
 

 Kan ik de media hierbij betrekken? 
 Worden gevallen van discriminatie in de nationale statistieken geregistreerd?  

o Wie verstrekt de informatie (de rechtbanken, de gelijkheidsinstanties of andere 
overheidsinstanties)? 

o Welke gegevens worden er geregistreerd? 
o Zijn de gegevens (publiekelijk) beschikbaar?  

 

Controleer bovenstaande vragen met betrekking tot de volgende elementen: 

 Verschillen de mechanismen al naargelang het soort sanctie  
(zie hierboven: compensatie, structurele aanbevelingen/verplichtingen, enz.)?  

 Heeft de relevantie van de zaak een invloed op de keuze van mechanisme  
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(bv. over hoeveel mogelijke slachtoffers gaat het)? Is het een proefproces (een 
belangrijke nieuwe wettelijke beslissing)? 
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BIJLAGE 1: VOORBEELDEN VAN HET HVJ-EU EN UIT DE 

NATIONALE JURISPRUDENTIE  
 

DISCLAIMER 

In deze bijlage bij het Equinet Handboek 'Hoe bouwt u een zaak op over gelijke beloning' vindt u 
niet enkel een korte samenvatting van de jurisprudentie van het Hof van Justitie van de 
Europese Unie (HvJ-EU) inzake gelijke beloning, maar ook enkele voorbeelden van zaken en 
semirechterlijke beslissingen van 13 gelijkheidsinstanties met betrekking tot hun eigen ervaring 
met gelijke beloning. De tekst bevat eveneens een aantal opmerkingen over de bevoegdheden 
van gelijkheidsinstanties binnen deze context. Het handboek heeft de bescheiden ambitie om 
te dienen als een praktische en nuttige handleiding voor advocaten en andere professionals die 
te maken hebben met zaken van gelijke beloning onder de antidiscriminatiewet. Deze bijlage 
bevat geen exhaustieve lijst van de jurisprudentie van het HvJ-EU. Ook is het geen beschrijving 
van de volledige complexiteit van de ervaring van gelijkheidsinstanties met zaken van gelijke 
beloning. Maar de lijst van zaken die de auteurs hebben verzameld, kan de geïnteresseerde 
lezer een representatieve indruk geven van de materie.   

ONTWIKKELING VAN DE JURISPRUDENTIE VAN HET HVJ-EU INZAKE OF MET BETREKKING TOT 

GELIJKE BELONING (DE OUDE ARTIKELS 119 EN 141 VAN HET EG-VERDRAG EN HUIDIG ARTIKEL 

157 VAN HET VWEU VORMEN DE BEPALING IN KWESTIE ) 

SAMENVATTENDE TABEL VAN HVJ-EU-ZAKEN50 

CODE VAN DE 

ZAAK 
NAAM VAN DE ZAAK 

HvJ-EU, 8 
april 1976, C-
43/75 

Gabrielle Defrenne tegen Belgische Luchtvaartmaatschappij NV Sabena.   

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&jur=C,T,F&num=43-75&td=ALL)  

HvJ-EU, 27 
maart 1980, 
C-129/79 

Macarthys Ltd tegen Wendy Smith  
 
(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61979CJ0129)  

HvJ-EU, 31 
maart 1981, 

J.P. Jenkins tegen Kingsgate (Clothing Production) Ltd.  

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61980CJ0096)  

 
50 Voor een meer gedetailleerd overzicht van de belangrijkste jurisprudentie van het HvJ-EU inzake gelijke 
beloning, ingedeeld naar onderwerp, zie http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/swd-
2013-_512-final_en.pdf  
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C-96/80 

HvJ-EU, 9 
februari 
1982, C-
12/81 

Eileen Garland tegen British Rail Engineering Limited  

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61981CJ0012)  

HvJ-EU, 1 juli 
1986 C-
237/85 

Gisela Rummler tegen Dato-Druck GmbH  

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61985CJ0237)  

HvJ-EU, 13 
mei 1986, C-
170/84 

Bilka - Kaufhaus GmbH tegen Karin Weber von Hartz (http://eur-lex.europa.eu/legal-
content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61984CJ0170)  

HvJ-EU, 4 
februari 
1988, C-
157/86 

Mary Murphy en anderen tegen An Bord Telecom Eireann  

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61986CJ0157)  

HvJ-EU, 13 
juli 1989, C-
171/88 

Ingrid Rinner-Kühn tegen FWW Spezial-Gebäudereinigung GmbH & Co. KG    

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61988CJ0171)  

HvJ-EU, 17 
oktober 
1989, C-
109/88 

Handels- og Kontorfunktionærernes Forbund I Danmark tegen Dansk Arbejdsgiverforening, 
optredend voor Danfoss  

 

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61988CJ0109)  

HvJ-EU, 17 
mei 1990, C-
262/88 

Douglas Harvey Barber tegen Guardian Royal Exchange Assurance Group   

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61988CJ0262)  

HvJ-EU, 7 
februari 
1991, C-
184/89 

Helga Nimz tegen Freie und Hansestadt Hamburg  

(https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61989CJ0184)  

HvJ-EU, 4 
juni 1992, C-
360/90 

Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. tegen Monika Bötel  

(https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61990CJ0360)  

HvJ-EU, 27 
juni 1990, C-
33/89 

Maria Kowalska tegen Freie und Hansestadt Hamburg  

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61989CJ0033)  

HvJ-EU, 9 
november 

Birds Eye Walls Ltd. tegen Friedel M. Roberts  
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1993, C-
132/92 

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61992CJ0132)  

HvJ-EU, 27 
oktober 
1993, C-
127/92 

Dr. Pamela Mary Enderby tegen Frenchay Health Authority and Secretary of State for Health  

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61992CJ0127)  

HvJ-EU, 31 
mei 1995, C-
400/93 

Specialarbejderforbundet i Danmark tegen Dansk Industri, voorheen Industriens 
Arbejdsgivere, optredend voor Royal Copenhagen A/S  

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61993CJ0400)  

HvJ-EU, 15 
december 
1994, 
gevoegde 
zaken C-
399/92, C-
409/92, C-
425/92, C-
34/93, C-
50/93 and C-
78/93 

Stadt Lengerich tegen Angelika Helmig, Waltraud Schmidt tegen Deutsche Angestellten-
Krankenkasse, Elke Herzog tegen Arbeiter-Samariter-Bund Landverband Hamburg eV, 
Dagmar Lange tegen Bundesknappschaft Bochum, Angelika Kussfeld tegen Firma Detlef 
Bogdol GmbH en Ursula Ludewig tegen Kreis Segeberg.  

(http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61992CJ0399)  

HvJ-EU, 13 
februari 
1996, C-
342/93 

Joan Gillespie en anderen tegen Northern Health and Social Services Boards, Department of 
Health and Social Services, Eastern Health and Social Services Board en Southern Health and 
Social Services Board.  

(https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61993CJ0342)  

HvJ-EU, 17 
juni 1998, C-
243/95 

Kathleen Hill en Ann Stapleton tegen The Revenue Commissioners en Department of Finance  

(https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX%3A61995CJ0243)  

HvJ-EU, 21 
oktober 
1999, C-
333/97 

Susanne Lewen tegen Lothar Denda  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&jur=C,T,F&num=C-333/97&td=ALL)  

HvJ-EU, 30 
maart 2000, 
C-236/98 

Jämställdhetsombudsmannen tegen Örebro läns landsting  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&num=C-236/98)  

HvJ-EU, 26 
juni 2001, C-
381/99 

Susanna Brunnhofer tegen Bank der österreichischen Postsparkasse AG  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&num=C-381/99)  

HvJ-EU, 17 A. G. Lawrence en anderen tegen Regent Office Care Ltd, Commercial Catering Group en Mitie 
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september 
2002, C-
320/00 

Secure Services Ltd.  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&num=C-320/00)  

HvJ-EU, 13 
januari 2004, 
C-256/01 

Debra Allonby tegen Accrington & Rossendale College, Education Lecturing Services, trading 
as Protocol Professional en Secretary of State for Education and Employment.  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&num=C-256/01)  

HvJ-EU, 27 
mei 2004, C-
285/02 

Edeltraud Elsner-Lakeberg tegen Land Nordrhein-Westfalen  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&num=C-285/02)  

HvJ-EU, 12 
oktober 
2004, C-
313/02 

Nicole Wippel tegen Peek & Cloppenburg GmbH & Co. KG  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&num=C-313/02)  

HvJ-EU, 8 
september 
2005, C-
191/03 

North Western Health Board tegen Margaret McKenna  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&num=C-191/03)  

HvJ-EU, 9 
december 
2004, C-
19/02 

Viktor Hlozek tegen Roche Austria Gesellschaft mbH  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&num=C-19/02)  

HvJ-EU, 3 
oktober 
2006, C-
17/05 

B. F. Cadman tegen Health & Safety Executive  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&num=C-17/05)  

HvJ-EU, 18 
juni 2009, C-
88/08 

David Hütter tegen Technische Universität Graz  

(http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=nl&num=C-88/08)  

 

De jurisprudentie van het HvJ-EU heeft zich ontwikkeld vanuit de fundamentele bepalingen inzake 
gelijke beloning voor mannen en vrouwen. Evenals in de historische rechtszaak Van Gend en Loos, 
waarin het begrip 'direct effect' in het EU-recht werd verankerd, werd in het arrest Defrenne II (43/75) 
bevestigd dat vorderingen inzake gelijke beloning ook rechtstreeks aan nationale rechter kunnen 
worden voorgelegd. In de Defrenne-zaak van 1976 wees het HvJ-EU erop dat het toepassingsgebied van 
de Europese bepalingen inzake gelijke beloning beperkt is tot gevallen van discriminatie ten gevolge van 
wettelijke bepalingen of collectieve overeenkomsten, of tot een situatie waarbij een mannelijke en 
vrouwelijke werknemer een verschillend loon krijgen voor gelijkwaardig werk binnen dezelfde 
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onderneming.51 Als de eiser kan aantonen dat hij/zij minder verdient voor gelijkwaardig werk is het aan 
de werkgever om te bewijzen dat het loonverschil wegens objectieve redenen is gerechtvaardigd.  

Met het oog op de vaststelling van gelijkwaardig werk stelt de jurisprudentie van het HvJ-EU dat 
de volgende drie stappen52 moeten worden overwogen om te bepalen of er sprake is van 
discriminatie:   

1) Identificeer een vergelijkingspersoon.  
2) Bepaal of het werk gelijkwaardig werk is. 
3) Beoordeel, in geval van indirecte discriminatie, of er objectieve redenen zijn die het 

loonverschil rechtvaardigen. 
 

Bij het volgen van deze stappen, worden een aantal moeilijkheden bij de erkenning van 
loondiscriminatie duidelijk. Hoe groot is de kans dat een werknemer een geschikte 
vergelijkingspersoon vindt? Hoe wordt de waarde van de job die deze vergelijkingspersoon 
uitvoert, beoordeeld? Hoe wordt het precieze loon bepaald? Soms lijkt het mogelijk een 
vergelijkingspersoon te kiezen onder naaste collega's in dezelfde functie. Maar als de eiser een 
job uitvoert die typisch is voor vrouwen, is er dikwijls geen geschikte vergelijkingspersoon van 
het andere geslacht die dezelfde job uitvoert.  

 
Niet alleen deze zoektocht naar een geschikte vergelijkingspersoon gaat gepaard met een 
aantal moeilijkheden. Ook de volgende stappen in de beoordeling van gelijk werk en gelijke 
beloning stellen een heuse uitdaging. De beoordeling van beroepen is een ingewikkeld proces 
dat professionele kennis en ervaring vereist. Meer nog, bij de beoordeling van de 
rechtvaardiging van de werkgever, is een grondig begrip vereist in de gebruikelijke structuren 
voor jobclassificatie en beloning en de relaties tussen deze elementen. Soms blijkt dat zelfs het 
HvJ-EU niet voldoende vertrouwd is met deze structuren. De zaak Brunnhofer53 is hiervan een 
goed voorbeeld. Dit voorbeeld toont bovendien aan dat het HvJ-EU de toepassing van de 
normen inzake gelijke beloning soms nodeloos ingewikkeld lijkt te maken, zowel voor de 
werknemers als voor de werkgever. 

COMMENTAAR OP DE ZAAK-BRUNNHOFER (TRANSPARANTIECRITERIUM): 

Mevrouw Brunnhofer en haar mannelijke collega werkten bij een Oostenrijkse bank. Zij deden 
hetzelfde werk en hun basissalarissen lagen op precies hetzelfde niveau in dezelfde 
looncategorie volgens een collectieve arbeidsovereenkomst. Beide werknemers hadden 
bovendien recht op precies dezelfde toelage voor overuren. Er was slechts één verschil. Bij zijn 

 
51 Gabrielle Defrenne tegen Belgische luchtvaartmaatschappij NV Sabena, C-43/75 [1976] ECR I-455. 
52 Zie hoofdstuk 3 (jobevaluatie en 'wat vraagt u aan een gedaagde') en hoofdstuk 4.1 (een juiste 
vergelijkingspersoon identificeren en de bewijslast verschuiven) voor meer details over deze stappen.  
53 Susanna Brunnhofer tegen Bank der österreichischen Postsparkasse AG., C-381/99 [2001] ECR I-4961. 
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aanstelling kreeg de mannelijke collega een extra maandelijkse persoonlijke toelage, waardoor 
hij meer verdiende. De werkgever rechtvaardigde het loonverschil door te stellen dat de 
prestaties van de mannelijke werknemer beter waren en dat zijn job meer 
verantwoordelijkheid inhield.  

Het HvJ-EU oordeelde, zoals het al eerder had gedaan, dat bij de vaststelling van gelijk werk er 
moet worden beoordeeld of de werknemers zich in een vergelijkbare situatie bevinden wat 
betreft de aard van de job, de vereiste vaardigheden en de toegepaste arbeidsvoorwaarden. In 
de zaak Brunnhofer zou kunnen worden betoogd dat het argument van de werkgever dat de 
mannelijke werknemer taken met meer verantwoordelijkheid verrichtte, had moeten worden 
aanvaard. Het HvJ-EU oordeelde echter dat een persoonlijke factor zoals de prestaties van de 
persoon die de job uitvoert, geen onderdeel kan zijn van een beoordeling van gelijke waarde. 
Dit laatste punt lijkt voor de hand te liggen, aangezien prestaties een element van beloning zijn 
dat verband houdt met de persoon, terwijl het begrip "gelijkwaardige arbeid" uitsluitend 
betrekking heeft op de aard van het werk, en dus onafhankelijk van de kenmerken van de 
werknemer moet worden beoordeeld. 

  
De argumenten van het HvJ-EU werden op een heel andere manier opgesteld en hebben 
onverwachte gevolgen gehad. Het HvJ-EU argumenteerde dat, aangezien artikel 119 van het 
EG-verdrag (later artikel 141 EG en momenteel artikel 157) het recht op gelijke beloning voor 
hetzelfde werk toekent, de individuele prestaties van de persoon die de job uitvoert, niet in 
aanmerking mogen worden genomen. Bovendien benadrukte het HvJ-EU, hierbij verwijzend 
naar de argumenten van de Europese Commissie, dat, als beide werknemers hetzelfde werk 
uitvoeren, een loonverschil ten gevolge van de prestaties van de respectieve werknemer enkel 
mogelijk zou zijn als er andere taken aan deze werknemer zouden worden toegewezen of als 
zijn/haar job zou veranderen. 

Dit laatste punt van het hof lijkt te wijzen op een gebrek aan kennis van de beloningssystemen 
die doorgaans op nationaal niveau worden toegepast. Alhoewel de prestaties van een 
werknemer geen deel mogen uitmaken van de beoordeling van de gelijke waarde van het werk, 
vormt het niettemin een objectieve factor in de beoordeling van gelijke beloning. Als we dus 
deze interpretatie van het HvJ-EU ernstig zouden opvatten, die inhoudt dat betere individuele 
prestaties niet kunnen worden beloond zonder een verandering van functie, dan zouden alle of 
de meeste nationale beloningssystemen in strijd zijn met het EU-recht. De meeste systemen 
plaatsen gelijkwaardige jobs in dezelfde loonklasse. Houders van een functie binnen dezelfde 
loonklasse hoeven echter niet noodzakelijk hetzelfde bedrag te ontvangen wegens 
beloningselementen die verband houden met persoonlijke kenmerken. Een bijkomende 
regelmatige toelage of een loonsverhoging is vaak een compensatie voor anciënniteit, 
prestaties, onregelmatige werkuren of uitgaven. Dit heeft geen effect op de aard of de waarde 
van het uitgevoerde werk. 
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Werkgevers verplichten tot naleving van voorwaarden die voor nationale loonstelsels volstrekt 
onbegrijpelijk zijn, is niet bevorderlijk voor de naleving van de normen inzake gelijke beloning. 
Het HvJ-EU maakt het echter niet alleen de werkgevers, maar ook de nationale rechters soms 
moeilijk. Ondanks het feit dat de jobs van mevrouw Brunnhofer en haar collega op basis van 
een collectieve arbeidsovereenkomst gelijk werden beoordeeld en ingedeeld, eiste het HvJ-EU 
niettemin dat de verwijzende rechter helemaal opnieuw zou beginnen en de jobs opnieuw en 
los van de collectieve overeenkomst zou beoordelen. Zoals hierboven reeds vermeld, vereist 
functiewaardering professionele kennis en ervaring.  

Een laatste punt dat met betrekking tot de zaak-Brunnhofer moet worden behandeld, is de 
verdeling van de bewijslast. In lijn met zijn eerdere rechtspraak54 oordeelde het HvJ-EU dat het 
aan de eiser is om aan te tonen dat het werk gelijkwaardig is, tenzij dit onmogelijk is omdat het 
loonsysteem elke mate van transparantie ontbeert. Volgens het HvJ-EU vertoont de zaak-
Brunnhofer geen gebrek aan transparantie en is het dus aan de eiser om aan te tonen dat de 
respectieve jobs gelijkwaardig zijn.  

Hier lijkt het alsof jobgerelateerde en persoonsgebonden loonelementen opnieuw worden 
verward, hetgeen nadelig is voor de eiser. Het is mogelijk dat het loonsysteem transparant is 
met betrekking tot de evaluatie en de classificatie van jobs (de kwestie van gelijke waarde).  
Maar geldt dit ook voor persoonsgebonden loonelementen, zoals extra toelagen (de kwestie 
van gelijke beloning)? Hoe kan mevrouw Brunnhofer het argument van de werkgever dat haar 
collega een toelage ontvangt wegens zijn persoonlijke prestaties, ontkrachten als er schijnbaar 
geen relevante criteria voor de toekenning van toelagen zijn? Noch het HvJ-EU, noch de 
arbeidsvoorwaarden in de collectieve arbeidsovereenkomsten vermelden dergelijke criteria. De 
belangrijkste vragen die zich in dit opzicht stellen, zijn dan: 

 Wat zijn de criteria voor de toekenning van een persoonlijke toelage? 
 Zijn deze criteria objectief en niet (indirect) discriminerend? 
 En verklaren ze waarom mevrouw Brunnhofer geen recht heeft op dergelijke toelage?  

 

Op basis van de in zijn beslissing opgenomen feiten had het HvJ-EU geen duidelijke reden om 
vooraf te concluderen dat het specifieke nationale beloningssysteem transparant was. In dit 
geval is het dus niet uitgesloten dat de werkgever de objectieve criteria voor de toekenning van 
extra toelagen voor werknemers had moeten identificeren. Het argument op zich dat een 
loonverschil tussen werknemers te wijten is aan een verschil in prestaties zou in dit geval niet 
voldoen aan de EU-normen voor gelijke beloning.55 

 
54 Handels- og Kontorfunktionærernes Forbund I Danmark tegen Dansk Arbejdsgiverforening, optredend voor 
Danfoss, C-109/88 [1989] ECR I-3199. 
55 In dit specifieke geval oordeelde het EU-HvJ dat de prestatietoelage in strijd was met het gemeenschapsrecht. 
De toelage werd namelijk toegekend op het moment van de benoeming als de werkgever nog geen kennis had van 
het prestatieniveau van de werknemer. 
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Een bekende eerdere zaak, Barber56, toonde aan dat het principe van gelijke beloning geldt 
voor alle elementen van de beloning, inclusief verschillende specifieke voordelen, om 
werknemers van beide geslachten op gelijke wijze te beschermen. Ook in de zaak Murphy, C-
157/86 [1988] ECR I-632, was gelijkwaardig werk het centrale vraagstuk. In een meer recente 
zaak, de zaak B. F. Cadman, C-17/0557, oordeelde het HvJ-EU: 'Artikel 141 EG moet aldus 
worden uitgelegd dat, wanneer het gebruik van het anciënniteitscriterium als factor bij de 
vaststelling van de beloning leidt tot ongelijke beloning, voor gelijke of gelijkwaardige arbeid, 
tussen mannelijke en vrouwelijke werknemers, de volgende overwegingen in aanmerking 
moeten worden genomen:  

" Aangezien het gebruik van het anciënniteitscriterium in het algemeen geschikt is om het 
legitieme doel te bereiken, namelijk de verworven ervaring te belonen die de werknemer in 
staat stelt beter te presteren, behoeft de werkgever niet speciaal aan te tonen dat het gebruik 
van dit criterium geschikt is om het genoemde doel met betrekking tot een bepaalde functie te 
bereiken, tenzij de werknemer bewijzen aandraagt die hierover ernstige twijfel kunnen doen 
rijzen; 

'[...] Wanneer voor de vaststelling van de beloning gebruik wordt gemaakt van een systeem van 
beroepsclassificatie dat gebaseerd is op een beoordeling van de te verrichten arbeid, behoeft 
niet te worden aangetoond dat een individuele werknemer gedurende de betrokken periode 
ervaring heeft opgedaan waardoor hij in staat is zijn werk beter te verrichten.' 

Het HvJ-EU ontwikkelde eveneens de theorie van de zogenoemde ‘single source’ (i.e. een 
enkele beloningsbron voor vergeleken werknemers) en heeft deze in de zaak Allonby 
gedefinieerd.58 Het HvJ-EU verklaarde dat niets in de bewoordingen van artikel 141(1) EG 
veronderstelt dat de toepasbaarheid van deze bepaling beperkt is tot situaties waarin mannen 
en vrouwen voor dezelfde werkgever werken.  Wanneer verschillen in de loonvoorwaarden van 
werknemers die hetzelfde werk of werk van gelijke waarde verrichten, niet aan één bron 
(bijvoorbeeld één werkgever) kunnen worden toegeschreven, kan niemand verantwoordelijk 
worden gesteld voor de ongelijkheid en kan bijgevolg ook niemand de gelijke behandeling 
herstellen. De toepasbaarheid van het principe van gelijke beloning moet echter worden 
verondersteld in gevallen van verbonden werkgevers (waarbij een bedrijf rechtstreekse of 
onrechtstreekse controle heeft over het andere bedrijf). In dit geval is het dan ook 
gerechtvaardigd om verschillende werkplekken van dezelfde werkgever te vergelijken.  

 INDIRECTE DISCRIMINATIE  

 
56 C-262/88, Douglas Harvey Barber tegen Guardian Royal Exchange Assurance Group, 1990 I-01889. 
57 David Hütter tegen Technische Universität Graz, C-88/08, 2009 I-05325 (in dit geval werd de lengte van het 
aantal dienstjaren in verband gebracht met leeftijdsdiscriminatie: uitsluiting van beroepservaring die voor het 18e 
levensjaar werd opgedaan). 
58 Debra Allonby tegen Accrington & Rossendale College, Education Lecturing Services, trading as Protocol Professional and 
Secretary of State for Education and Employment, C-256/01, 2004 I-00873. 
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De rechtspraak van het HvJ-EU toont aan dat indirecte discriminatie door objectieve redenen 
kan worden gerechtvaardigd. Het uitgangspunt is dat een verschil in behandeling een uiting is 
van discriminatie, tenzij er kan worden aangetoond dat de behandeling objectief is 
gerechtvaardigd. De toonaangevende zaak is nog altijd de zaak Bilka59, waarin het HvJ-EU 
oordeelde dat artikel 141 EG-verdrag wordt geschonden door een onderneming die 
deeltijdwerknemers uitsluit van de bedrijfspensioenregeling, wanneer die maatregel een veel 
grote aantal vrouwen dan mannen treft, tenzij de onderneming aantoont dat de maatregel 
wordt gerechtvaardigd door objectief gerechtvaardigde factoren die geen verband houden met 
discriminatie op grond van geslacht. Dergelijke factoren kunnen zijn dat de onderneming ernaar 
streeft zo weinig mogelijk deeltijdwerkers in dienst te hebben, mits deze doelstelling 
beantwoordt aan een reële bedrijfsbehoefte, en dat de middelen die worden gekozen om deze 
doelstelling te bereiken passend en noodzakelijk zijn.  

Het HvJ-EU vereist dus dat er aan drie voorwaarden wordt voldaan: 

 de toepassing van het "verdachte" criterium moet beantwoorden aan een reële 
behoefte van de werkgever 

 de door de werkgever gekozen middelen moeten noodzakelijk zijn om dit doel te 
bereiken;  

 de middelen moeten passend zijn: dit betekent dat er een redelijke verhouding is tussen 
het doel en de middelen. 
 

De Bilka-test is gebaseerd op de toepassing van het proportionaliteitsbeginsel.  

De mate waarin het HvJ-EU zich heeft uitgesproken over gelijke beloning binnen het 
toepassingsgebied van artikel 157 van het VWEU of het vroegere artikel 141 EG (artikel 119 EG), 
kan worden geïllustreerd aan de hand van de drie hieronder beschreven zaken (al deze regels 
worden nog altijd toegepast). 

C-342/93 GILLESPIE EN ANDEREN TEGEN NORTHERN HEALTH AND SOCIAL SERVICES BOARDS 

1996 ECR I-475 

In deze zaak dienden ongeveer zeventien verzoeksters van verschillende afdelingen van de 
Northern Irish Health Services een klacht in tegen hun werkgevers wegens het bedrag dat ze 
tijdens hun moederschapsverlof ontvingen. In 1988 waren de eisersen met 
moederschapsverlof. In november 1988 leidden collectieve onderhandelingen in de 
gezondheidszorg tot een loonsverhoging die met terugwerkende kracht op 1 april van kracht 
werd. Maar door de berekeningsmethode op basis van het General Council Handbook kregen 
de verzoeksters deze loonsverhoging niet. Het loon was gebaseerd op het gemiddelde 
weekloon van de werknemers tijdens de laatste twee maanden vóór hun moederschapsverlof. 
De arbeidsovereenkomst was gebaseerd op een collectieve arbeidsovereenkomst die bepaalde 

 
59 Bilka-Kaufhaus GmbH tegen Karin Weber von Hartz, C-170/84, 1986 01607.  
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dat de werkneemsters gedurende de eerste vier weken van het zwangerschapsverlof hun 
volledige weekloon ontvangen, gedurende de volgende twee weken 90 % van hun volledige 
loon en ten slotte gedurende twaalf weken de helft van hun volledige loon.  Bijgevolg 
argumenteerden de verzoeksters in 1989 dat ze het slachtoffer waren van discriminatie op 
basis van hun geslacht in overeenstemming met artikel 119 en richtlijn 75/117 EG. 

Op basis van wettelijke beperkingen en collectieve arbeidsovereenkomsten vormen de 
uitkeringen die een werkgever tijdens moederschapsverlof aan zijn of haar werknemers moet 
betalen, het loon conform de betekenis van artikel 119 EG en richtlijn 75/117EG. In geval van 
een loonsverhoging hebben werknemers die op het moment van de verhoging met 
moederschapsverlof zijn, eveneens recht op deze loonsverhoging. Werknemers die wegens 
zwangerschap afwezig zijn, hebben recht op dezelfde stijging als hun collega's in het bedrijf. 
Ten slotte zij eraan herinnerd dat de volledige bezoldiging tijdens het zwangerschapsverlof 
gebaseerd is op de arbeidsverhouding en derhalve een loon vormt in de zin van artikel 119 van 
het Verdrag en Richtlijn 75/117. 

C-313/02 WIPPEL TEGEN PEEK & CLOPPENBURG GMBH & CO. KG. 

In september 1998 sloten mevrouw Wippel en Peek & Cloppenburg (P & C) een 
arbeidsovereenkomst af in de vorm van een ‘oproepcontract’, ingevolge welke de duur en de 
organisatie van de arbeidstijd van geval tot geval in onderling overleg tussen de 
belanghebbenden zou worden bepaald. P & C bood mevrouw Wippel enkel de mogelijkheid om 
ongeveer drie dagen per week en twee zaterdagen per maand te werken. Haar 
arbeidsovereenkomst vermeldde echter niet het aantal te presteren werkuren. Bijgevolg klopte 
mevrouw Wippel onregelmatige uren en was haar enige optie om de haar aangeboden werktijd 
te aanvaarden of te weigeren. Mevrouw Wippel beschouwde deze onzekerheid in het contract 
als ongelijke behandeling in vergelijking met voltijdse werknemers. Wippel heeft tegen P&C een 
vordering ingesteld tot vergoeding van het maandelijkse verschil tussen de beloning voor haar 
werkelijke arbeidsuren en de uren die hadden kunnen worden gevorderd indien zij het 
maximumaantal uren had gewerkt. 

In deze zaak moest het hof zich in eerste instantie buigen over de vraag of de onderliggende 
overeenkomst een regelmatige arbeidsovereenkomst was die binnen het toepassingsgebied 
van richtlijn 76/207 en het principe van gelijke behandeling van mannen en vrouwen viel, in het 
bijzonder met betrekking tot de arbeidsvoorwaarden, dan wel of zij viel binnen de 
werkingssfeer van artikel 141 EG en richtlijn 75/117 betreffende het principe van gelijke 
beloning voor mannen en vrouwen.58 Het HvJ-EU stelde vast dat de betrokken 
arbeidsovereenkomst enkel onder het toepassingsgebied van richtlijn 76/207/EEG betreffende 
de tenuitvoerlegging van het beginsel van gelijke behandeling van mannen en vrouwen viel. 
Artikel 141 EG en Richtlijn 75/117/EEG waren niet van toepassing, aangezien de geldelijke 
gevolgen werden geacht voort te vloeien uit de aard van de overeenkomst (namelijk "arbeid op 
verzoek" met de mogelijkheid het aangeboden werk te weigeren), terwijl de bepalingen van 
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artikel 141 EG en Richtlijn 75/117/EG zijn gebaseerd op een nauw verband tussen de aard van 
de verrichte arbeid en de beloning van de werknemer. 

C-191/03 NORTH WESTERN HEALTH BOARD TEGEN MCKENNA 2005 ECR I-07631 

In deze zaak besliste het HvJ-EU dat er geen sprake was van discriminatie op basis van geslacht, 
aangezien het EU-recht niet bepaalt dat een werkneemster die afwezig is wegens een ziekte die 
verband houdt met een zwangerschap, recht heeft op een volledige doorbetaling van haar loon 
tijdens haar afwezigheid, ook niet wanneer de nationale wetgeving een werkneemster die 
afwezig is wegens ziekte die geen verband houdt met een zwangerschap, geen recht geeft op 
een volledig salaris tijdens deze afwezigheid.  

Het hof oordeelde dat een verlaging van het loon wanneer de afwezigheid een bepaalde duur 
overschrijdt, dus geen discriminatie vormt, aangezien de verlaging van het loon niet zo groot is 
dat zij afbreuk doet aan de doelstelling van het gemeenschapsrecht om werknemers te 
beschermen, met name vóór de bevalling. Het hof oordeelde eveneens dat ziekteverlof, 
ongeacht of de ziekte verband houdt met een zwangerschap, kan worden verrekend op het 
totale aantal dagen betaald ziekteverlof dat een werknemer binnen een specifieke periode kan 
opnemen.  

Het hof besliste dat de zaak McKenna binnen het toepassingsgebied viel van artikel 141 EG en 
richtlijn 75/117/EEG betreffende het nader tot elkaar brengen van de wetgevingen van de 
lidstaten inzake de toepassing van het beginsel van gelijke beloning voor mannen en vrouwen.60 
Het hof oordeelde echter ook dat loon in de betekenis van artikel 141 EG en richtlijn 75/117 
niet binnen het toepassingsgebied van richtlijn 76/207/EEG valt. De tweede overweging van 
laatstgenoemde richtlijn bepaalt namelijk dat het loon onder het toepassingsgebied van 
richtlijn 75/117 valt 61. 

HET OUDERSCHAP is eveneens altijd een bekommernis geweest voor het hof. Tijdens de 
zwangerschap kunnen vrouwen extra voordelen worden toegekend, zonder dat dit als ongelijk 
wordt beschouwd, aangezien hun situatie verschillend is van die van mannen (Abdoulaye et al 
tegen Renault, 218/98). Het hof bakende eveneens het toepassingsgebied van gelijke 
behandeling af en bepaalde welke voordelen er in bepaalde gevallen rechtmatig enkel aan 
zwangere vrouwen mogen worden toegekend (Krüger, 281/97 en Gruber, 249/97). Een andere 
kwestie is het concept van 'kostwinner', waarbij de lidstaten doorgaans de man als het hoofd 
van de familie beschouwen. Reeds in de zaak-Sabbatini (1971) oordeelde het hof dat dit een 
onrechtmatige basis voor een regel was. De procedurele aspecten van discriminatie op basis 
van geslacht zijn van bijzonder belang. De regel van de BEWIJSLAST is van cruciaal belang om 
ongelijkheden weg te werken. In de zaak-Danfoss (109/88) oordeelde het hof dat, als er sprake 

 
60 North Western Health Board tegen Margaret McKenna, HvJ-EU, 8 september 2005, C-191/03 
61 'Overwegende dat wat de bezoldiging betreft, de Raad op 10 februari 1975 Richtlijn nr. 75/117/EEG betreffende 
het nader tot elkaar brengen van de wetgevingen der Lid-Staten inzake de toepassing van het beginsel van gelijke 
beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers (4) heeft vastgesteld;' richtlijn 76/207/EEG van de raad. 
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is van een niet-transparante loonstructuur en statistisch bewijs toont aan dat er loonverschil 
tussen mannen en vrouwen is, de bewijslast verschuift naar de werkgever. Deze laatste moet 
dan aantonen dat het loonverschil op andere gronden dan geslacht berust. Soortgelijke latere 
zaken vereisten 'significante statistieken' die op discriminatie wijzen (Enderby, 127/92, zie 
hierboven).  Evenzo is er het geval van INDIRECTE DISCRIMINATIE sprake van discriminatie indien 
de criteria die zijn vastgesteld om een loonniveau te rechtvaardigen, resulteren in een hoger 
salaris voor een aanzienlijk lager percentage vrouwen. Tenzij andere factoren die 'een legitiem 
doel' dienen, dit resultaat kunnen verklaren. Een van de procedurele aspecten is een 
doeltreffende implementering. Het hof heeft de garantie geëist van een 'reële en effectieve’ 
rechtsbescherming met een 'afschrikwekkend effect' (Von Colson, 14/83). Er is ook een recht 
op schadevergoeding vastgesteld (Marschall, 271/91). 

LITERATUUR EN ANDERE GERAADPLEEGDE BRONNEN: 
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http://www.grin.com/en/e-book/190764/eu-sex-discrimination-law-and-the-principle-of-
equal-pay 

Jonas Grimheden. Case Law from Europe on Gender Equality. Paper for the Network Seminar 
on Gender and Law, Beijing, 26-27 September 2004, forming part of the EU-China Human Rights 
Network.  

Dagmar Schieck and Victoria Chege. European Union Non-Discrimination Law. Comparative 
perspectives on multidimensional equality law. Gelijktijdig gepubliceerd in de VS en Canada 
door Routledge-Cavendish 270 Madison Ave, New York, NY10016, 2009.  

Dr. Albertine G. Veldman. Strengthening the effects of community equal pay legislation or why 
established equal pay standards have little impact on the pay gap in the EU labour market. 62 

Semirechterlijke beslissingen: voorbeelden en nuttige opmerkingen door de volgende 
gelijkheidsinstanties (verschillende bevoegdheid van elke gelijkheidsinstantie en uit te wisselen 
ervaring)  

1   Oostenrijk - Ombudsdienst voor gelijke behandeling  

2.   België - Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen 

3.   Tsjechië - Bureau van de openbare verdediger van rechten, afdeling gelijke behandeling 

4.   Frankrijk - Défenseur des droits (Verdediger van rechten) 

5.   Duitsland - Federale antidiscriminatie-agentschap 

 
62 Gepubliceerd door de Migration Policy Group en online beschikbaar op: 
http://www.migpolgroup.com/archive/public/docs/64.EqualPayandworkingConditions_3rdExpertsmeetingReport
_EN_23-24.06.03.pdf  
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6.   Griekenland - Griekse ombudspersoon 

7.   Hongarije - Instantie voor gelijke behandeling 

8.   Ierland - Ierse commissie voor de mensenrechten en gelijkheid 

9.   Malta - Nationale commissie ter bevordering van gelijkheid (NCPE) 

10. Portugal - Commissie voor gelijkheid in arbeid en tewerkstelling (CITE) 

11. Servië - Commissaris voor de bescherming van de gelijkheid 

12. Slowakije - Nationaal centrum voor de mensenrechten 

13. Zweden - Ombudspersoon voor gelijkheid 

SELECTIE VAN ZAKEN DIE DOOR EUROPESE NATIONALE GELIJKHEIDSINSTANTIES WERDEN 

BEHANDELD 

GELIJKWAARDIG WERK  

Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen, België, arbeidsrechtbank van Luik, 09-
02-2011:  

Een echtpaar waren werkzaam als conciërge in een bedrijf. De overeenkomst van de man 
vertrouwde hem bijkomende taken als 'klusjesman' toe, terwijl de overeenkomst van de vrouw 
taken van 'schoonmaakpersoneel' bevatte. Nadat de werkgever hun overeenkomsten verbrak, 
betwistte het echtpaar hun ontslag, waarbij ze verschillende vorderingen indienden, onder 
andere met betrekking tot gendergelijkheid. 

In dit verband oordeelde de arbeidsrechtbank dat de activiteiten als conciërge van de vrouw 
dezelfde waren als deze van de man en dat de werkgever haar dus niet minder mocht betalen 
dan haar man. Maar, zonder de zaak grondig uit te spitten, luidde het vonnis dat haar andere 
taken niet gelijkwaardig waren aan de taken van haar man en dat er in dit opzicht geen sprake 
kon zijn van discriminatie. 

Opmerking: deze zaak had ook grote gevolgen voor gendergelijkheid bij de toegang tot 
socialezekerheidsregelingen.  

Griekse ombudspersoon, Griekenland63 

Een vrouwelijke werknemer was werkzaam als lid van het ambulancepersoneel, maar werkte 
ook als bestuurder. Ze diende klacht in bij de Griekse ombudspersoon aangezien zij de enige 
persoon was die als ambulancebestuurder geen toelage voor gevaarlijk en ongezond werk 

 
63 De Griekse ombudspersoon bemiddelt in zaken van gelijke beloning tussen werkgevers en werknemers. Het 
bevindingenrapport van de Griekse ombudspersoon heeft zijn nut bewezen voor tal van slachtoffers van 
discriminatie die het rapport in de rechtbank gebruiken. Tijdens rechtszaken kan de ombudspersoon zelf het 
slachtoffer echter niet vertegenwoordigen. Er was in geen enkele zaak sprake van DIRECTE DISCRIMINATIE. 
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kreeg, hoewel ze dezelfde taken uitvoerde als haar mannelijke collega's. Ze had de kwestie 
aangekaart bij het ziekenhuis waar ze werkte, maar geen antwoord gekregen. Na grondig 
onderzoek van de zaak oordeelde de Griekse ombudspersoon dat de werkneemster hetzelfde 
werk als haar collega's uitvoerde en bijgevolg recht had op hetzelfde loon. De Griekse 
ombudspersoon verwittigde het ziekenhuis ervan dat de toelage voor gevaarlijk en ongezond 
werk ook aan de vrouwelijke collega moest worden betaald.  Uiteindelijk betaalde het 
ziekenhuis de toelage, inclusief voor de vorige maanden. 

Instantie voor gelijke behandeling, Hongarije64 EBH/1359/2009: 

De eiser klaagde dat haar loon gedurende een bepaalde periode lager lag dan dat van 
mannelijke collega's die hetzelfde werk uitvoerden en dat deze praktijk niet veranderde toen ze 
aan het hoofd kwam te staan van een groep van drie werknemers. Het merendeel van het werk 
bleef hetzelfde. Het salaris van de eiser werd uitsluitend door haar geslacht bepaald, hetgeen 
werd bevestigd door het feit dat haar collega hetzelfde probleem had.  

De gedaagde stelde in zijn verdediging dat er een groot kwaliteits- en kwantiteitsverschil was in 
het werk dat door de eiser werd uitgevoerd in vergelijking met haar mannelijke collega's. De 
gedaagde benadrukte dat de eiser en haar collega's verschillende onderdelen van eenzelfde 
werkproces uitvoeren, en dat het aan de werkgever is om te beslissen welk deel belangrijker is.  

Tijdens de gerechtelijke procedure toonde de eiser aan de hand van statistische gegevens aan 
dat haar werkgever de vrouwelijke werknemers discrimineerde. Vervolgens verschoof de 
bewijslast naar de werkgever om aan te tonen dat het beloningssysteem op feitelijke analyses 
was gebaseerd en niet discriminerend was. Alhoewel het de taak van de werkgever is om te 
beslissen hoe moeilijk elk werkproces is, moet de beslissing op objectieve criteria zijn gestoeld.  

Er bestaan specifieke Europese normen voor het objectief definiëren van discriminatie die 
voldoen aan de eisen van het HvJ-EU. Het argument van de werkgever dat een verschil van 
30.000-40.000 HUF tussen de salarissen van de werknemers verwaarloosbaar is, is 
onaanvaardbaar en in strijd met de Europese praktijk. Het argument dat er niet genoeg geld 

 
64 Deze instantie is een semirechterlijke instantie die het recht heeft om bindende beslissingen te nemen en tegen 
dewelke partijen een klacht kunnen neerleggen bij de bevoegde rechtbanken. De respectieve wet regelt 'actio 
popularis' als volgt:   
Act CXXV. uit 2003. Artikel 20 sec.  
(1): Een rechtszaak onder de persoonlijke of arbeidswetgeving wegens een schending van het principe van gelijke 
behandeling voor de rechtbank kan worden opgestart door 
a) de openbare aanklager, 
b) de instantie, of 
c) ngo's en belangenorganisaties, als de schending van het principe van gelijke behandeling of een direct gevaar op 
een schending was gebaseerd op een wezenlijke eigenschap van het individu en als de schending van de wetgeving 
of een direct gevaar op een schending invloed heeft op een grote groep personen die niet nauwkeurig kan worden 
bepaald. 
(2) De instantie wist onmiddellijk alle persoonlijke en bijzondere gegevens waarvan de verwerking niet 
onvermijdelijk noodzakelijk is voor de uitoefening van haar autoriteit, zoals in paragraaf 1) wordt vermeld. 
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voor een loonsverhoging was, was niet geloofwaardig aangezien de mannelijke collega's een 
loonsverhoging hadden gekregen.  

Op basis van het voorgelegde bewijs luidt de conclusie dat de gedaagde de verplichting van 
gelijke behandeling heeft geschonden. De beloning van de werknemers stond namelijk los van 
de aard, kwaliteit en kwantiteit van het werk, van hun kwalificaties, van de vereiste 
inspanningen en van hun ervaring. Het gedrag van de werkgever was gebaseerd op een 
stereotype ('ze zal de job ook wel voor een lager loon uitvoeren'), wat indruist tegen de  
Hongaarse en internationale rechtsregels.  

Eiser werkte voor hetzelfde loon in een leidinggevende functie, terwijl haar mannelijke collega 
verklaarde dat hij haar nooit als zijn overste beschouwde: hij verdiende een hoger salaris en 
werkte meer zelfstandig. Het beloningssysteem van de werkgever was niet transparant, het was 
niet op objectieve factoren gebaseerd en het beginsel van gelijke beloning werd niet nageleefd. 
In het licht van bovenstaande oordeelde de instantie voor gelijke behandeling dat de gedaagde 
de verplichting van gelijke behandeling heeft geschonden. Hij behandelde de eiser minder 
voordelig dan haar mannelijke collega's die hetzelfde werk uitvoerden en betaalde haar ook 
minder. Bovendien stelde de instantie vast dat, in de loop van de procedure, de gedaagde de 
eiser een deeltijdse job had aangeboden, wat ertoe leidde dat haar overeenkomst werd 
beëindigd. De instantie concludeerde dat het hier om een vergeldingsmaatregel van de 
werkgever ging. (1395/2009.) 

VERSCHILLENDE VOORDELEN  

Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen, België, arbeidsrechtbank Brussel, 22-09-
1992 en Cass 20-06-1994: 

In zijn vonnissen met betrekking tot verschillende beroepszaken over de verschillende 
voordelen die Sabena aan zijn vrouwelijke en mannelijke vliegtuigbemanning toekende, 
verklaarde de rechtbank dat de discriminatie moet worden weggewerkt door de beloning aan 
te passen aan het loon van het geslacht dat het meest verdient. De wegwerking van 
discriminatie mag geen afbreuk doen aan de rechten van werknemers die niet worden 
gediscrimineerd. 

 

GELIJKE BELONING  

Bureau van de openbare verdediger van rechten (afdeling gelijke behandeling), Tsjechië  

Deze zaak betreft een vrouwelijke hoofdgeneesheer in een ziekenhuis (private rechtspersoon). 
In 2013 werd het advies van de openbare verdediger van rechten ingeroepen in de zaak van 
mevrouw M. S., een hoofdgeneesheer in een ziekenhuis, die een klacht had neergelegd inzake 
mogelijke loondiscriminatie. De klacht was gebaseerd op het feit dat ze aanzienlijk minder 
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verdiende dan haar mannelijke collega’s, te weten ongeveer de helft van het loon van haar 
mannelijke collega's in een vergelijkbare functie (op dezelfde werkplek).  

Aangezien er een gerechtelijke procedure was ingeleid, stelde de openbare verdediger van 
rechten geen onderzoek in. Als onderdeel van zijn bevoegdheid om toe te zien of de wetgeving 
inzake gelijke behandeling wordt nageleefd, bood de openbare verdediger echter wel zijn 
juridisch advies aan de advocaat van mevrouw M. S. aan.  

De verdediger concludeerde dat, ingeval een vrouwelijke werknemer kan aantonen dat er 
sprake is van een loonverschil ten opzichte van haar mannelijke collega's die gelijkwaardig werk 
uitvoeren, het aan de werkgever is om aan te tonen dat het verschil geen verband houdt met 
het geslacht van de werknemers. Als de werkgever zijn/haar werknemers beloont volgens een 
niet-transparant systeem, moet de werkgever in geval van gerechtelijke vervolging de 
neutraliteit van dit systeem bewijzen en aantonen dat het niet tot discriminatie leidt. 

Hongaarse instantie voor gelijke behandeling, zaak EBH/577/2013: 

De eiser diende een klacht in bij de instantie omdat haar werkgever haar een lager loon 
betaalde dan haar mannelijke collega's die dezelfde functie bekleedden. Sinds november 2001 
was ze werkzaam voor de juridische voorganger van haar werkgever. Vanaf januari 2010 kreeg 
ze een nieuwe functie en begon ze als fleet operator binnen de franchiseafdeling. Haar taken in 
deze functie omvatten: contact onderhouden met de franchisepartners van haar werkgever, 
leaseovereenkomsten opstellen, vrachtbrieven en andere rekeningen controleren en klachten 
van klanten behandelen.  

Later in 2010 werden J.V. en I.V. - beiden mannen - toegevoegd aan het personeel van de 
franchiseafdeling. De eiser verklaarde dat ze allemaal dezelfde verantwoordelijkheden hadden. 
Van de 17 partnerbedrijven die onder de drie werknemers werden verdeeld, behandelde zij er 
7, J.V. 6 en I.V. 5. De eiser beweerde dat haar mannelijke collega's een nettosalaris ontvingen 
dat meer dan 100.000 HUF hoger lag dan haar salaris, ondanks het feit dat ze allemaal dezelfde 
functie vervulden en dezelfde taken uitvoerden. De eiser verklaarde bovendien dat haar 
werkgever op 13 juni 2013 haar arbeidsovereenkomst beëindigde. Als reden hiervoor gaf de 
werkgever een interne reorganisatie aan.  

Tijdens de rechtszaak voerde de gedaagde aan dat hij het salaris van de eiser herhaaldelijk had 
verhoogd en dat hij haar, bovendien, regelmatig bonussen en loyaliteitspremies had toegekend. 
Bijgevolg oordeelde de werkgever dat hij de vereiste van gelijke behandeling niet had 
geschonden. Vooraleer hij haar tewerkstelling had beëindigd, had hij de eiser een andere 
functie aangeboden. Een functie die ze weigerde.  

Wat de werknemer I.V. betreft, verklaarde de werkgever dat hij in het bezit was van bepaalde 
kwalificaties en bijgevolg een beter opgeleid personeelslid dan de eiser was. Bovendien was hij 
al 19 jaar in dienst bij het bedrijf en had hij verschillende bestuursfuncties binnen 
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uiteenlopende domeinen bekleed. Dit is ook de reden waarom het bedrijf vaak vertrouwde op 
zijn bestuurservaring en uitgebreide opleiding (in vergelijking met de eiser). 

Wat J.V. betreft, bevestigde de werkgever dat zijn basissalaris inderdaad hoger lag dan het 
salaris van de eiser. Als reden hiervoor voerde hij aan dat deze werknemer, in tegenstelling tot 
de eiser, het Russisch machtig was en in het bezit was van een universitair diploma. Bijgevolg 
kon deze werknemer zijn professionele expertise op vele gebieden toepassen, in tegenstelling 
tot de opleiding en ervaring van de eiser.  

De instantie oordeelde dat de gedaagde niet kon aantonen dat de eiser en haar collega's 
verschillende functies vervulden. Ook kon de gedaagde niet aantonen dat het werk dat de 
mannelijke collega's uitvoerden, een hogere waarde had dan het werk van de eiser. De 
gedaagde was er ook niet in geslaagd om zich van de bewijslast te kwijten. Hij had namelijk 
geen documenten aangereikt die aantonen dat de functies van de drie werknemers van elkaar 
verschilden, aangezien hij geen functieomschrijving had voorgelegd. Bovendien steunt de 
bewijsvoering ook de stelling dat ze in wezen dezelfde verantwoordelijkheden hadden. De 
instantie oordeelde bijgevolg dat de gedaagde de vereiste van gelijke behandeling had 
geschonden en dat er bij de bepaling en betaling van het salaris van de eiser sprake was van 
directe discriminatie op basis van haar geslacht. 

Ierse commissie voor de mensenrechten en gelijkheid65  

In Kennedy tegen Thurles Golf Club66 oordeelde de bevoegde gelijkheidsambtenaar67 dat de 
eiser en de vergelijkingspersoon gelijkwaardig werk in de bar van de golfclub verrichtten. 
Vervolgens overwoog de gelijkheidsambtenaar of er andere gronden dan geslacht waren die 
het loonverschil rechtvaardigden. Thurles Golf Club argumenteerde dat het feit dat de 
vergelijkingspersoon vier avonden per week werkte en de eiser slechts één avond een reden 
voor het loonverschil was die los stond van het geslacht. De gelijkheidsambtenaar aanvaardde 
dit argument niet en oordeelde dat het tijdstip waarop het werk werd uitgevoerd geen niet-
gendergerelateerde reden vormde. 

In O’Brien tegen Computer Scope Limited DEC - E2006 - 03068 werd de eiser vertegenwoordigd 
door haar vakbond, de nationale journalistenvereniging. Via haar vakbond wou de eiser advies 
inwinnen bij de gelijkheidsinstantie inzake haar klacht. De eiser beweerde dat haar loon niet 

 
65 De Ierse commissie voor de mensenrechten en gelijkheid is geen semirechterlijke instantie, maar kan individuen 
vertegenwoordigen in zaken omtrent gelijkheid, als 'amicus curiae' optreden en juridische oordelen en advies 
bieden. 
66 Jaarrapport van de gelijkheidsinstantie 2001. 
67 De gelijkheidsambtenaars waren de maatschappelijk werkers die zaken bepleitten in de voormalige 
gelijkheidsrechtbank. Hun functies worden nu vervuld door arbitrageambtenaars binnen de Ierse commissie voor 
werkplaatsrelaties: https://www.workplacerelations.ie/en/Publications_Forms/Guide-to-Procedures-in-
Employment-Equality-Cases.pdf Als er in de tekst naar gelijkheidsambtenaars wordt verwezen, werd de zaak 
behandeld door de voormalige gelijkheidsrechtbank.  
68 Jaarrapport gelijkheidsinstantie 2005. 
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evenredig was met haar functie als adjunct-redacteur en dat ze minder loon kreeg dan twee 
oudere mannelijke collega's die soortgelijk werk verrichtten. De eiser stelde ook dat zij was 
benadeeld omdat gedaagde haar geen freelancewerk had aangeboden.  

De eiser had een postdoctorale graad in de journalistiek en werkte onder meer voor een 
landelijk dagblad. Ze beschikte eveneens over de gespecialiseerde technische vaardigheden van 
een adjunctredacteur. Een mannelijke collega probeerde, namens de gedaagde, haar te 
overtuigen om de klacht te laten vallen.  

De gedaagde voerde aan dat de kwestie van soortgelijk werk als een van de 
vergelijkingspersonen niet ter zake doet. De kwestie was echter ondergeschikt aan de 
marktomstandigheden en de financiële positie van het bedrijf. De gedaagde betwistte de claim 
van de eiser dat zij werk van dezelfde waarde verrichte als de andere genoemde 
vergelijkingspersoon. De gedaagde ontkende ook dat hij de eiser had benadeeld door haar geen 
freelancewerk aan te bieden.  

Het argument van de gedaagde dat de eiser haar nieuwe functie had aanvaard zonder een 
loonsverhoging werd door de bevoegde gelijkheidsambtenaar als irrelevant bestempeld, 
'aangezien het niet mogelijk is om zich terug te trekken uit de vereisten van de wetgevingen 
inzake gelijke behandeling in arbeid en beroep uit 1998 en 2004'. De gelijkheidsambtenaar 
verwees ook naar het vonnis van het Hof van Justitie van de Europese Unie (HvJ-EU) in de zaak-
Brunnhofer. Wat de bepaling van het startsalaris betreft, hield het HvJ-EU met betrekking tot 
de kwestie van objectieve rechtvaardiging voor een loonverschil, inter alia, rekening met de 
doeltreffendheid van het werk van een werknemer in vergelijking met het werk van een 
collega. Het vonnis luidde als volgt: '... betekent het voorgaande, dat de werkgever geen 
omstandigheden kan aanvoeren die verband houden met de persoon van de werknemer en bij 
zijn aanwerving niet objectief bepaalbaar zijn, maar eerst in de loop van de concrete uitvoering 
van zijn werkzaamheden aan de dag treden, zoals persoonlijke arbeidscapaciteit of de kwaliteit 
van de werkelijk verrichte prestaties, ter rechtvaardiging dat hij voor die werknemer reeds bij 
het begin van diens arbeidsverhouding een andere beloning heeft vastgesteld dan hij betaalt 
aan een collega van het andere geslacht die dezelfde of vergelijkbare arbeid verricht.' 

De gelijkheidsambtenaar verklaarde dat de bekwaamheid van de eiser om de functie uit te 
oefenen geen probleem was.  De gelijkheidsambtenaar oordeelde dat er geen objectieve 
rechtvaardiging voor het loonverschil was en dat de gedaagde de claim van de eiser inzake 
discriminatie op grond van geslacht en leeftijd met betrekking tot haar loon niet had weerlegd. 
De gelijkheidsambtenaar oordeelde dat de gedaagde de eiser daadwerkelijk discrimineerde. Ze 
oordeelde dat de werkgever de eiser nadelig had behandeld als reactie op het feit dat de eiser 
de kwestie van gelijke beloning ter sprake had gebracht. De gelijkheidsambtenaar erkende dan 
ook de bewering van de eiser dat zij het slachtoffer was geworden van represaillemaatregelen; 
zij was geïntimideerd door een collega die namens de verweerder optrad om haar ervan te 
overtuigen haar klacht in te trekken. Bovendien oordeelde de gelijkheidsambtenaar dat de eiser 
het slachtoffer was van represailles van de verwerende partij toen deze haar geen 
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freelancewerk aanbood. De gelijkheidsambtenaar heeft verweerster veroordeeld tot (i) betaling 
aan verzoekster van hetzelfde salaris als aan de vergelijkingspersoon, (ii) betaling aan 
verzoekster van een bedrag van 5 000 EUR als compensatie voor de gevolgen van de 
discriminatie, en (iii) betaling aan verzoekster van een bedrag van 1 000 EUR als compensatie 
voor de gevolgen van de discriminatie, (iii) verzoekster 10 000 euro betalen als compensatie 
voor de gevolgen van de represailles, (iv) verzoekster rente betalen tegen het tarief van de 
Court Act over de helft van het haar verschuldigde bedrag aan gelijke beloning en de helft van 
de compensatie voor discriminatie en, (v) een gelijkekansenbeleid opstellen. 

 

In A Worker tegen A Company69 werd de eiser, die in een magazijn werkt, aanzienlijk minder 
betaald dan andere, mannelijke magazijniers in het bedrijf. Ze voerde aan dat ze hetzelfde werk 
of werk van grotere waarde dan de relevante vergelijkingspersonen verrichtte. Bovendien 
beweerde ze dat haar werkgever, ondanks het feit dat ze de kwestie rechtstreeks met hem 
besprak, weigerde om de ongelijkheid aan te pakken. Na advies van de gelijkheidsinstantie 
werd de kwestie tot tevredenheid van de eiser opgelost. 

Nationale commissie ter bevordering van gelijkheid (NCPE), Malta70:  

De NCPE onderzocht een zaak van gelijke beloning. Een vrouwelijke manager beweerde dat ze 
een lager loon ontving dan mannelijke managers met dezelfde of soortgelijke 
verantwoordelijkheden. Tijdens het onderzoek beoordeelde de commissaris: 

 de verschillende verantwoordelijkheden van verschillende managers om te kunnen 
vaststellen of het inderdaad gelijkwaardig werk was; 

 de gemiddelde loonkloof tussen individuele mannelijke managers; en  
 het gemiddelde loon van mannelijke managers in vergelijking met het loon van de eiser.  

 

De hoofdargumenten die de werkgever aanvoerde, waren dat:  

 de lonen van managers niet door een loonschaal werden geregeld en dat individuele 
mannelijke en vrouwelijke managers een verschillend loon ontvingen; en  

 de verantwoordelijkheden van de mannelijke managers groter waren.  
 

De commissie handhaafde de klacht en oordeelde dat het werk van de eiser vergelijkbaar was 
met en gelijkwaardig was aan het werk van haar mannelijke collega's.  In dit geval, waarbij elke 

 
69 Jaarrapport gelijkheidsinstantie 2007. 
70 De opdracht en bevoegdheden van de NCPE worden beschreven in hoofdstuk 456 van de wet inzake gelijkheid 
tussen mannen en vrouwen in de Maltese wetgeving.  De commissaris van de NCPE kan discriminatiezaken 
onderzoeken en niet-bindende beslissingen uitvaardigen. De rol van de NCPE is om mensen te ondersteunen bij 
hun klacht en om, indien nodig, ex officio onderzoeken op te starten. De commissie is niet bevoegd om mensen te 
vertegenwoordigen in rechtszaken.    
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individuele manager een verschillend loon ontving, was de kloof tussen het loon van de 
mannelijke managers kleiner dan de kloof tussen het gemiddelde loon van de mannelijke 
managers en het loon van de eiser. In zijn conclusies verzocht de commissaris het bedrijf om 
een reeks criteria op te stellen op basis waarvan het de lonen zal bepalen en om toekomstige 
loonsverhogingen voor alle managers te overwegen. Deze reeks criteria kunnen dan als basis worden 
gebruikt om de aanzienlijke loonongelijkheid tussen mannelijke en vrouwelijke managers aan te pakken. 

 

INDIRECTE DISCRIMINATIE71 

Het federale antidiscriminatie-agentschap (FADA), Duitsland72 

Een logistiekbedrijf hanteerde verschillende collectieve overeenkomsten voor mannelijke en 
vrouwelijke werknemers. Op basis van deze collectieve overeenkomsten verdienden 
vrouwelijke werknemers minder dan hun mannelijke collega's voor hetzelfde werk. De 
ondernemingsraad diende een klacht in tegen de werkgever. Dit heeft echter nooit tot een 
rechterlijke uitspraak geleid, omdat de ondernemingsraad een minnelijke schikking trof. De 
werkgever paste de collectieve overeenkomsten aan en vrouwelijke werknemers kregen 
hetzelfde loon voor vroegere en toekomstige werkperioden.73 

DIRECTE DISCRIMINATIE74  

Instantie voor gelijke behandeling, Hongarije (EBH/117/2010):  

De eiser werkte als magazijnier in een bedrijf en verrichtte hetzelfde werk als haar twee 
mannelijke collega's van wie het loon 70 procent en 100 procent hoger lag dan haar loon. Ze 
dacht dat haar geslacht de reden was voor de discriminatie. Nadat de instantie een procedure 
opstartte, diende de gedaagde de loonstrookjes voor de onderzochte periode in. Uit de 
loonstrookjes bleek dat de salarissen in het bedrijf werden bepaald op basis van individuele 
loononderhandelingen bij aanvang van de arbeidsbetrekking.  

 
71 De Hongaarse instantie voor gelijke behandeling heeft geen dossiers over indirecte discriminatie.  
72Het federale antidiscriminatie-agentschap (FADA) adviseert eisers bij klachten inzake gelijke beloning. Het advies 
is niet juridisch bindend. FADA mag geen concreet en bindend juridisch advies geven, noch in detail treden om het 
concrete dossier te beoordelen. Dit is de taak van advocaten. FADA is bijgevolg geen semirechterlijke instantie.  
FADA heeft nooit gehandeld in een dossier, noch een officiële beslissing of aanbeveling uitgevaardigd. FADA 
publiceert wel handleidingen, startte het project 'eg-check.de' op (een tool om loondiscriminatie op te sporen) en 
neemt enquêtes af over onderwerpen zoals ongewenste intimiteiten op het werk. Daarnaast bundelt FADA 
regelmatig belangrijke rechterlijke beslissingen over discriminatie, inclusief op grond van geslacht. Aangezien er in 
Duitsland geen semirechterlijke gelijkheidsinstanties zijn, werden alle beschreven dossiers voor de rechtbank 
behandeld. Er is geen enkele beslissing geweest ten gunste van de eiser in een zaak over gelijke beloning op grond 
van DIRECTE DISCRIMINATIE.  

http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ThemenUndForschung/Recht_und_gesetz/Rechtsprechung/rechtspr
echung_node.html - in het Duits  
73 Dossiernummer: ArbG Hamburg Az. 17 BV 2/07 
74 De Griekse ombudspersoon en FADA hebben geen jurisprudentie inzake directe discriminatie.  
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De twee mannen werkten reeds 15 en 16 jaar voor het bedrijf terwijl de twee vrouwen er 
slechts 2 en 4 jaar werkten. Een van de mannen was vroeger een manager in het bedrijf.  

De eiser verklaarde aan de instantie dat een van de mannen op ongeveer hetzelfde tijdstip als 
zij als magazijnier begon te werken. De andere man was later begonnen (ze hadden vroeger 
reeds verschillende functies bekleed). Zij had beide mannen opgeleid. Het salaris van de eiser 
voor de onderzochte periode lag veel lager dan dat van haar mannelijke collega's. Ook na een 
loonsverhoging bleef er een verschil bestaan, zodat het verschil in beloning in absolute termen 
toenam.   

Een van de mannen startte in 2003 als magazijnier, de andere in 2007. Een van hen was reeds 
twee jaar vóór de eiser werkzaam in de respectieve functie. De andere begon pas na de eiser 
aan zijn activiteiten als magazijnier. De gedaagde ontkende niet dat de werknemers die 
hetzelfde werk uitvoerden, een verschillend loon ontvingen. Ook kon hij geen rechtvaardiging 
hiervoor bieden. De enige verklaring was dat de mannen reeds langer in het bedrijf werkzaam 
waren, hoewel ze gedurende deze periode andere functies hadden bekleed.  

En alhoewel ze vroeger reeds verschillende jobs hadden uitgevoerd, oordeelde de instantie dat 
hun vroegere activiteiten geen rechtvaardiging vormen voor een loon dat 50-110 % hoger lag 
dan dat van de eiser. Het loon van de andere vrouwelijke magazijnier lag eveneens 45-100 % 
lager dan dat van de twee mannen.  

Ombudspersoon voor gelijkheid75, Zweden, Zweedse arbeidsrechtbank (AD 2001 nr. 13): 

Twee vrouwelijke vroedvrouwen die door een provincieraad werden tewerkgesteld, verdienden 
minder dan een mannelijke klinische ingenieur die werkzaam was voor dezelfde provincie. De 
salarissen werden onderhandeld in collectieve arbeidsovereenkomsten. Het hof voerde een 
globale beoordeling uit van de vereisten van de respectieve jobs, waarbij het rekening hield 
met criteria zoals kennis en vaardigheden, verantwoordelijkheid en inspanningen. Bij een 
evaluatie van de aard van het werk besteedde het hof bijzondere aandacht aan de 
werkomstandigheden. Het hof oordeelde dat het werk als vroedvrouw en het werk als 
ingenieur gelijkwaardig waren. Rekening houdend met: 

1  het leeftijdsverschil tussen de ingenieur en de vroedvrouwen (die jonger waren);  

2. de situatie op de arbeidsmarkt (de vroedvrouwen hadden geen alternatieve arbeidsmarkt 
dan de overheidswerkgever, i.e. een provincieraad);  

3. het feit dat de salarissen in collectieve arbeidsovereenkomsten werden onderhandeld; 

 
75 De ombudspersoon voor gelijkheid is een overheidsinstantie die namens het parlement en de regering werkt. De 
regering benoemt de ombudspersoon en de opdracht van deze ombudspersoon is in de wetgeving uitgestippeld. 
De taak van de ombudspersoon is om te controleren of de wetgeving inzake discriminatie en het verbod om 
personen met ouderschapsverlof te benadelen, wordt nageleefd. De ombudspersoon biedt juridisch advies en 
vaardigt aanbevelingen uit. De ombudspersoon onderzoekt klachten inzake discriminatie en kan namens een eiser 
een rechtszaak aanspannen. 
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oordeelde de arbeidsrechtbank dat het verschil in loon geen verband hield met het geslacht van 
de werknemers. De eiser verloor de zaak. Het blijft echter een heel belangrijke zaak. Het hof 
vergeleek namelijk een job met overduidelijke vrouwelijke dominantie (vroedvrouw) met een 
job met overduidelijke mannelijke dominantie (ingenieur) en oordeelde dat ze gelijkwaardig 
waren. 

ZWANGERSCHAP/MOEDERSCHAP 

Ombudspersoon voor gelijkheid, Zweden, Zweedse arbeidsrechtbank (AD 2009 nr. 56):  

De arbeidsrechtbank oordeelde dat een confessionele organisatie het verbod om werknemers 
met ouderschapsverlof te benadelen, had geschonden. In het kader van de jaarlijkse 
loonherziening in de werkplaats had de organisatie de werknemer geen loonsverhoging 
toegekend.  

In een andere zaak oordeelde de arbeidsrechtbank dat de werkgever zowel het verbod op 
discriminatie op basis van geslacht als het verbod om werknemers met ouderschapsverlof te 
benadelen, had geschonden. De werkneemster werd zwanger en ging met ouderschapsverlof. 
De werkgever weigerde om een vroegere overeenkomst inzake loonsverhoging na te komen 
(AD 2013 nr. 18). 

'ACTING UP'-TOELAGE76 

Ierse commissie voor de mensenrechten en gelijkheid: 

Een overheidsdepartement77 oordeelde dat zij ten onrechte een tijdelijke toelage had betaald 
in verband met de uitoefening van werkzaamheden in een hogere functie toen de eiser met 
zwangerschapsverlof was. Na tussenkomst van de gelijkheidsinstantie wijzigden ze de 
rondzendbrief en betaalden ze het geld terug. 

REPRESAILLES  

Ierse commissie voor de mensenrechten en gelijkheid:  

De zaak McCarthy tegen Dublin Corporation78 draaide rond represailles. De eiser beweerde dat 
zij het slachtoffer was van systematische en opzettelijke represailles als rechtstreeks gevolg van 
een zaak die zij had aangespannen op grond van de wetgeving inzake gelijke behandeling in 
arbeid en beroep uit 1977. De gelijkheidsambtenaar oordeelde dat ze het slachtoffer was van 
represailles en gelastte de betaling van £ 40.000 ter compensatie. De ambtenaar verklaarde dat 
de het nemen van represailles tegen een persoon die te goeder trouw een klacht neerlegt op 
grond van de gelijkheidswetgeving, een heel ernstige zaak is en, gezien de mogelijke impact 
hiervan op de doeltreffendheid van de wetgeving, absoluut onaanvaardbaar is. Het is eveneens 

 
76 Toelage die wordt betaald aan personeel dat een hogere rang bekleedt (belangrijkere taken wordt toegekend) 
dan wat in hun normale werk is vervat: http://circulars.gov.ie/pdf/general-council/finance/2007/1488.pdf  
77 Jaarrapport van de gelijkheidsinstantie 2001. 
78 Jaarrapport van de gelijkheidsinstantie 2001. 
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heel significant dat de arbeidsrechtbank haar £ 1.000 voor de originele discriminatie had 
toegekend (tegen deze zaak werd er beroep aangetekend bij de arbeidsrechtbank). 

BEWIJSLAST 

Ierse commissie voor de mensenrechten en gelijkheid:  

In Mitchell tegen Southern Health Board79 argumenteerde de eiser tevergeefs dat ze werd 
gediscrimineerd toen de functie die ze bekleedde als vaste betrekking werd geadverteerd. Ze 
argumenteerde dat zij beter gekwalificeerd was voor de functie dan een mogelijke kandidaat. 
De arbeidsrechtbank volgde richtlijn 97/80 van de raad inzake de bewijslast in zaken van 
discriminatie op basis van geslacht en oordeelde dat de last om het vermoeden van 
discriminatie te weerleggen enkel naar de gedaagde verschuift als het hof oordeelt dat de door 
de eiser voorgelegde feiten voldoende zijn om van dergelijk vermoeden te kunnen spreken. 

 

NIEUW VOORBEELD UIT DE FRANSE JURISPRUDENTIE DAT DOOR DE HALDE (MOMENTEEL DE DÉFENSEUR DES 

DROITS - DE FRANSE VERDEDIGER VAN RECHTEN) WERD BEHANDELD:  

BESCHRIJVING VAN DE STAPPEN IN EEN LANGE RECHTSZAAK   

In 2004 stelde de Kamer van Koophandel en Industrie van Marseille Provence (CCIMP) 
mevrouw G. aan om gedurende een bepaalde leerperiode de gedelegeerde functies van 
personeelsdirecteur op de luchthaven Marseille Provence uit te oefenen. Op 1 mei 2005 werd 
ze bevorderd en kreeg ze de officiële titel van personeelsdirecteur. Ze ontving een bijkomende 
toelage die werd berekend om de kloof tussen haar salaris (bepaald op het coëfficiëntieniveau 
550) en het salarisniveau dat is verbonden aan de functie (bepaald op het coëfficiëntieniveau 
600) te overbruggen.  

Op 22 juni 2005 gaat ze met ziekteverlof en van 17 december 2005 tot 11 augustus 2006 met 
moederschapsverlof. Op 1 juli 2006 wordt ze bevestigd in haar functie en ontvangt ze 
salariscoëfficiënt 600. Vanaf september 2006, het tijdstip van haar terugkeer uit 
moederschapsverlof, wordt ze het slachtoffer van pesterijen door een van haar oversten.  

In 2008 is ze meerdere keren met ziekteverlof. Op 24 april 2008 verklaart de bevoegde arts haar 
tijdelijk ongeschikt om haar taken uit te voeren. Op 9 april 2009 ontdekt ze dat ze een deel van 
haar job moet delen met een man die werd aangenomen terwijl ze niet aan het werk was en 
dat deze man een hoger salaris ontvangt en een hogere coëfficiënt heeft.  

Op 11 augustus 2009 wordt mevrouw G. op de hoogte gesteld van haar ontslag wegens ernstig 
wangedrag.  

 
79 Jaarrapport van de gelijkheidsinstantie 2001. 
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In zijn vonnis van 23 september 2011 verwierp de arbeidsrechtbank van Marseille (waarvoor de 
verdediger van rechten geen opmerkingen had ingediend) alle claims van mevrouw G. Ze had 
loondiscriminatie op basis van geslacht en pesterijen op het werk door dhr. R. aangevoerd en ze 
betwistte haar ontslag wegens ernstig wangedrag. Mevrouw G. tekende beroep aan tegen het 
vonnis.  

In zijn beslissing nr. MLD / 2012-164 van 7 december 2012 besliste de verdediger van rechten 
om zijn opmerkingen voor te leggen aan het hof van beroep van Aix-en-Provence. De 
verdediger van rechten oordeelde dat mevrouw G. het voorwerp was van loondiscriminatie in 
vergelijking met de andere leden van het directiecomité. Vanaf 2008 is mevrouw G. het 
slachtoffer gewest van discriminerende pesterijen ten opzichte van haar vervanger, de heer B. 
Dit begon bij haar terugkeer uit moederschapsverlof in 2006 (ze was het slachtoffer van 
plagerijen en vernedering door dhr. R.) en deed zich opnieuw voor bij haar terugkeer uit 
ziekteverlof in 2009.  

In zijn beslissing van 28 maart 2013 maakte het hof van beroep van Aix-en-Provence het ontslag 
van mevrouw G. ongeldig en beschouwde dit ontslag als een direct gevolg van de pesterijen die 
ze had gemeld. Hierbij herhaalde het hof gedeeltelijk de opmerkingen van de verdediger van 
rechten. Niettemin verwierp het hof de andere claims van mevrouw G.  

Op 28 mei 2013 tekende mevrouw G. cassatieberoep aan tegen de beslissing van het hof van 
beroep, dat haar niet had gecompenseerd voor de pesterijen en de loondiscriminatie waarvan 
ze het slachtoffer was. Haar advocaat poneerde twee gronden van beroep. De eerste grond 
omvatte de schending van het principe van gelijke beloning voor gelijk werk en het principe van 
gelijke beloning voor vrouwen en mannen overeenkomst artikels L. 3221- 2 en L. 3221-4 van 
het wetboek van arbeid. De tweede behandelde de claims voor compensatie voor pesterijen op 
het werk.  

In zijn beslissing nr. MLD / 2014-46 van 26 maart 2014 besliste de verdediger van rechten om 
zijn opmerkingen aan het hooggerechtshof (Cour de Cassation) voor te leggen. De verdediger 
van rechter betoogde dat het hof van beroep het objectieve karakter van het door de 
werkgever voorgelegde bewijs met betrekking tot loondiscriminatie op basis van geslacht niet 
voldoende had onderzocht. De verdediger van rechter was dan ook van oordeel dat het hof van 
beroep de relevante wetgeving inzake beroepsclassificatie van leidinggevend personeel op 
basis van artikel L. 1134-1 van het wetboek van arbeid inzake het principe van de verschuiving 
van de bewijslast in discriminatiezaken niet correct had toegepast.  

Bovendien was de verdediger van rechter van mening dat het hof van beroep had verzuimd om 
bewijs van de werkgever te vragen voor zijn beslissing om mevrouw G. te ontslaan en bijgevolg 
had verzuimd om, bij de beoordeling of er sprake was van pesterijen, de bewijslast naar de 
werkgever te verschuiven. Aldus heeft het hof het beginsel van de omkering van de bewijslast 
geschonden, zoals bepaald in artikel L. 1154-1 van het wetboek van arbeid en lid 4 van wet nr. 
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2008-496 van 27 mei 2008 betreffende de aanpassing van het gemeenschapsrecht naar het 
domein van antidiscriminatie.  

De verdediger van rechten oordeelde dat het hof van beroep zich ervan had moeten 
vergewissen of het ontslag van de eiser een direct gevolg was van het aan de kaak stellen van 
de discriminerende pesterijen waarvan ze na haar terugkeer uit ziekteverlof het slachtoffer 
was.  

Op 22 oktober 2014 sprak de sociale kamer van het hof van cassatie een gedeeltelijk 
cassatievonnis uit. Het hooggerechtshof oordeelde dat het hof van beroep niet alle feitelijke 
omstandigheden had onderzocht die nodig waren om de bepalingen van artikels L. 3221-2 en L. 
3221-4 van het wetboek van arbeid inzake loongelijkheid en gelijkwaardig werk toe te passen.  

 

 



61 
 

BIJLAGE 2: EXTERNE BRONNEN  
 
Bij de opbouw van een zaak kan het nuttig zijn om te verwijzen naar de EU-voorschriften inzake loon op 
basis van geslacht, naar eerdere werkzaamheden binnen dit domein en naar nuttige tools die specifiek 
voor dit onderwerp zijn ontwikkeld. Hieronder vindt u relevante informatie met bijzondere aandacht 
voor materiaal dat toepasselijk is voor de volledige EU-context, alsook wat landspecifieke informatie. 
Merk echter op dat de landspecifieke informatie niet exhaustief is. Het is veeleer een aanwijzing dat 
dergelijk materiaal mogelijk beschikbaar en van toepassing is op de context waarin u uw zaak opbouwt. 
De informatie hieronder is gestructureerd volgens instellingen en organisaties, nuttige statistieken over 
gendergelijkheid en loon, nuttige genderneutrale tools voor werkevaluatie en nuttige websites, boeken 
en overige informatie. Tenzij anders aangegeven, zijn alle documenten in het Engels beschikbaar. 
 

RAPPORTEN INZAKE GENDERGELIJKHEID EN GELIJKE BELONING DOOR RELEVANTE INSTELLINGEN EN 

ORGANISATIES 
Verschillende instellingen en organisaties stellen rapporten over gendergelijkheid op waarin u mogelijk 
nuttige, landspecifieke informatie vindt om uw zaak op te bouwen. We hebben een per 
instelling/organisatie een reeks rapporten opgesomd die waardevolle inzichten kunnen bevatten: 
 
EUROPESE COMMISSIE  
Rapport betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van 
mannen en vrouwen in arbeid en beroep (richtlijn 2006/54/EG) en de bijlagen bij dit rapport inzake 
jurisprudentie en deontologie (2013). 
Dit rapport van de commissie aan het Europese parlement vat de vooruitgang samen die werd geboekt 
bij de implementering van de Europese herschikkingsrichtlijn. Hoofdstuk 4 behandelt in hoofdzaak de 
vooruitgang op het vlak van gelijke beloning. 
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52013DC0861&from=NL 
 
Rapporten door het Europese netwerk van juridische experts inzake gendergelijkheid van de commissie: 
Het netwerk van juridische experts inzake gendergelijkheid van de commissie publiceert zowel een 
tweejaarlijks rapport met alle ontwikkelingen en evaluaties op het vlak van gendergelijkheid, als 
thematische rapporten over onderwerpen binnen dit domein.   
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/tools/legal-experts/index_en.htm 
 
Rapporten over landspecifieke casestudy's inzake loongelijkheid tussen vrouwen en mannen: 
Deze pagina vermeldt verschillende voorbeelden van landspecifieke casestudy's over de loongelijkheid 
tussen vrouwen en mannen. 
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/national-action/case-
studies/index_en.htm 
 
Rapport van de EC (2010): 'The Gender Pay Gap in Europe from a legal perspective': 
Dit rapport door het Europese netwerk van juridische experts inzake gendergelijkheid is een juridische 
analyse van de genderloonkloof, inclusief rapporten uit 33 Europese landen. 
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http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gpg_legal_perspective_2010_en.pdf 

 
 
EUROPESE GELIJKHEIDSINSTANTIES  
Rapporten inzake Europese gelijkheidsinstanties over gendergelijkheid en de genderloonkloof: 
 
België, Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen (2012): 'Gender en inkomen - analyse en 
ontwikkeling van indicatoren' 
Dit uitvoerige rapport focust op de relatie tussen geslacht en loon en analyseert de onderliggende 
sociaal-economische moeilijkheden die leiden tot loonongelijkheid in een Belgische context. 
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/downloads/60%20-
%20Gender%20en%20inkomen_NL.pdf 
 
Frankrijk, Défenseur des Droits(2015): 'Étude sur les écarts de remuneration entre les femmes et les 
hommes dans la fonction publique sous le prisme des inégalités de genre' 
Deze studie in het Frans onderzoekt loonongelijkheid bij vrouwen die werkzaam zijn in de openbare 
sector in Frankrijk. 
http://www.defenseurdesdroits.fr/sites/default/files/atoms/files/150312-ecart-
remuneration_hf_version_finale.pdf 
 
Duitsland, Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2013): 'Gleiche Arbeit, ungleicher Lohn? Zahlen und 
Fakten zur Entgeltungleichheit in Deutschland und in Europa': 
Dit rapport in het Duits biedt een overzicht van feiten en cijfers inzake loonongelijkheid tussen vrouwen 
en mannen in zowel de Europese Unie als in Duitsland. Het rapport stelt eveneens mogelijke 
maatregelen voor om deze ongelijkheid te bestrijden. 
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Entgelt_UN_Gleic
hheit/Faktensammlung_Entgeltungleichheit.pdf;jsessionid=19A399B0BC0BD9983395A8FFB0AF5EF6.2_c
id322?__blob=publicationFile&v=1 
 
Verenigd Koninkrijk, Equality and Human Rights Commission(2014): 'Financial services inquiry - sex 
discrimination and gender pay gap report by the Equality and Human Rights Commission' 
Dit rapport biedt een uitvoerige analyse van de huidige problemen inzake discriminatie op basis van 
geslacht en loonongelijkheid tussen vrouwen en mannen op het gebied van financiële dienstverlening in 
het Verenigd Koninkrijk. 
http://www.equalityhumanrights.com/sites/default/files/documents/financial_services_inquiry_report.
pdf 
 
 
INTERNATIONALE ARBEIDSORGANISATIE (IAO) 
IAO-studie (2015): 'The Motherhood Pay Gap: A review of the issues, theories and international 
evidence': 
In deze IAO-studie werden kwesties inzake loon op basis van geslacht met betrekking tot het 
moederschap geanalyseerd. De studie biedt zowel een analyse van de statistische complexiteit van de 
kwestie als van de redenen voor deze loonkloof binnen een economische en sociologische context. 
http://www.ilo.org/global/publications/working-papers/WCMS_371804/lang--en/index.htm  
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ILO Global Wage Report 2014/2015:  
Het jaarlijkse globale loonrapport van de IAO analyseert de belangrijkste loontrends in landen van het 
Globale Noorden en Zuiden. 
http://www.ilo.org/global/research/global-reports/global-wage-report/2014/lang--en/index.htm 

ILO Global Wage Report 2014-2015: Experts verklaren de genderloonkloof:  
In deze uitvoerige video verklaart econometrist Rosalia Vazquez-Alvarez het verschil in 
arbeidsmarkteigenschappen ten opzichte van de genderloonkloof. 
http://www.ilo.org/global/research/global-reports/global-wage-
report/2014/Charts/WCMS_322722/lang--en/index.htm 

 
EUROPESE STICHTING TOT VERBETERING VAN DE LEVENS- EN ARBEIDSOMSTANDIGHEDEN (EUROFOUND) 
EUROFOUND-rapport (2010): 'Addressing the gender pay gap: Government and social partner actions'  
Dit rapport biedt een overzicht van nationale studies over de genderloonkloof in Europa. Het rapport 
analyseert zowel de aangepaste als de onaangepaste loonkloof en beoordeelt de inspanningen van 
nationale overheden om de loonongelijkheid tussen vrouwen en mannen te bestrijden. 
http://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2010/working-conditions-industrial-
relations/addressing-the-gender-pay-gap-government-and-social-partner-actions 

EUROPEES INSTITUUT VOOR GENDERGELIJKHEID (EIGE) 
EIGE-rapport (2015): 'Gender Equality Index 2015 - Measuring gender equality in the European Union 
2005-2012': 
Dit rapport vergelijkt de gegevens inzake gendergelijkheid in de EU uit 2005, 2010 en 2012. Het doel van 
het rapport is om een dieper inzicht te verschaffen in de ontwikkeling van de EU2020 doelstellingen 
binnen dit domein. 
http://eige.europa.eu/rdc/eige-publications/gender-equality-index-2015-measuring-gender-equality-
european-union-2005-2012-report 
 
EIGE-gendergelijkheidsindex (GEI): 
De GEI biedt uitvoerige indicatoren van gendergelijkheid in de EU binnen de domeinen werk, geld, 
kennis, tijd, macht en gezondheid. 
http://eige.europa.eu/gender-statistics/gender-equality-index 
 
 

NUTTIGE STATISTIEKEN INZAKE GENDERGELIJKHEID EN LOON 
 
In dit hoofdstuk vindt u enkele belangrijke websites met officiële statistieken inzake gendergelijkheid, 
zowel op Europees als op nationaal niveau. De statistieken worden opgesomd en onderverdeeld volgens 
soort organisatie: supranationale organisaties, nationale tewerkstellingsstatistieken en externe 
statistieken. Statistisch bewijs inzake loonongelijkheid tussen vrouwen en mannen moet worden 
beschouwd  in verband met de bewijslast. Een relevant loonverschil voor de eiser moet worden 
aangetoond aan de hand van de toepasselijke gegevens voor de nationale context en het werkdomein.  
 
SUPRANATIONALE ORGANISATIES  

EIGE-genderstatistieken: 
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Feiten en cijfers over gender in de Europese Unie. 
http://eige.europa.eu/gender-statistics 
 
EIGE (2012): 'Segregation and quality of work': 
Zowel EU- als landspecifieke gegevens over gender met 
betrekking tot de scheiding en kwaliteit van werk. 
http://eige.europa.eu/gender-statistics/gender-equality-index/2012/domain/work/2  
 
EIGE (2012): 'Money- Financial Resources': 
Zowel EU- als landspecifieke gegevens over gender met betrekking tot financiële middelen. 
http://eige.europa.eu/gender-statistics/gender-equality-index/2012/domain/money/1  

EIGE (2012): 'Money - Economic Situation'  
Zowel EU- als landspecifieke gegevens over gender met betrekking tot het risico op armoede en 
inkomensverdeling. 
http://eige.europa.eu/gender-statistics/gender-equality-index/2012/domain/money/2  
 
Europese Commissie - Europese statistieken (Eurostat):  
Het directoraat-generaal Eurostat levert EU- en landspecifieke gegevens over een breed gamma van 
onderwerpen, inclusief gendergelijkheid. 
http://ec.europa.eu/eurostat/ 
 
Eurostat Statistics on Income and Living Conditions (EU-SILC) 
De EU-SILC-tool is de EU-referentiebron voor vergelijkende statistieken inzake inkomensverdeling en 
sociale inclusie op Europees niveau. 
http://ec.europa.eu/eurostat/web/income-and-living-conditions/overview 
 
Eurostat-glossarium 'Statistics Explained - Gender Pay Gap': 
Een definitie en uitvoerige verklaring van de genderloonkloof en de variëteiten hierop. 
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Glossary:Gender_pay_gap 
 
Organisatie voor Economische Samenwerking en Ontwikkeling (OESO) 'Gender Wage Gap': 
Wereldwijde vergelijkende statistieken inzake de genderloonkloof. 
http://www.oecd.org/gender/data/genderwagegap.htm 
 
 
NATIONALE TEWERKSTELLINGSSTATISTIEKEN 
Het is heel nuttig om te controleren of het land dat relevant is voor uw zaak, door de staat gefinancierde 
nationale statistieken inzake werkgelegenheid opstelt. Dit zijn bijvoorbeeld nationale 
werkgelegenheidsenquêtes die door nationale statistiekbureaus of door de verschillende vakbonden van 
een land worden uitgevoerd. Dergelijke enquêtes leveren doorgaans relevante statistieken op. 
Bijvoorbeeld:  
 
Oostenrijk, Statistik Austria - loongegevens: 
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http://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/soziales/gender-
statistik/einkommen/index.html- 
 
Frankrijk, INSEE, Institut national de la statistique et des études économiques - arbeid en tewerkstelling: 
http://www.insee.fr/fr/themes/theme.asp?theme=3 
 
Duitsland, Destatis, Statistisches Bundesamt - gegevens over de arbeidsmarkt: 
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/Arbeitsmarkt/Arbeitsmarkt.html;j
sessionid=530DA9A2D4462AF26A741B4F494E92D9.cae1 
 
Nederland, Sociaal en Cultureel Planbureau - Emancipatiemonitor 2012: 
http://www.scp.nl/Publicaties/Alle_publicaties/Publicaties_2012/Emancipatiemonitor_2012 
 
Ierland, Central Statistics Office - 'Women and Men in Ireland': 
http://www.cso.ie/en/releasesandpublications/ep/p-
wamii/womenandmeninireland2013/employmentlist/  
 
Spanje, ISE, Instituto Nacional de Estadística, arbeidsmarkt: 
http://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/categoria.htm?c=Estadistica_P&cid=1254735976594 
 
Zweden, Statistika centralbyrån (SCB) - loongegevens: 
http://www.scb.se/LE0201-EN/ 
 

NUTTIGE GENDERNEUTRALE TOOLS VOOR WERKEVALUATIE   
In dit hoofdstuk vindt u nuttige informatie over tools voor werkevaluatie. De tools worden per 
organisatie en/of land opgesomd. Het identificatieproces voor gelijkwaardig werk gebeurt doorgaans 
aan de hand van jobtitels, jobcodes, classificatiesystemen en dergelijke. Er zijn echter op de 
arbeidsmarkt, zowel in de openbare als in de privésector, een aantal tools en instrumenten beschikbaar 
die hierbij kunnen helpen. Deze tools worden aangeboden door zowel private actoren, bijvoorbeeld 
adviesbureaus, als openbare instellingen. Het identificatieproces voor gelijkwaardig werk gebeurt 
doorgaans met behulp van een tool voor werkevaluatie. Bij de bepaling van gelijkwaardig werk worden 
er vier criteria gebruikt: vaardigheden, inspanningen, verantwoordelijkheid en arbeidsomstandigheden. 
Deze instrumenten moeten voldoen aan elke wetgeving inzake gelijke behandeling en moeten worden 
aangepast om te voldoen aan de criteria binnen het juridische systeem. 
 
ALGEMEEN OVERZICHT:  
 
Oostenrijk, loonberekeningstool van het Oostenrijkse ministerie voor vrouwenzaken: 
Deze tool in het Duits werd ontworpen om, op basis van geïndividualiseerde parameters, het 
gemiddelde salaris in een specifiek beroep aan te geven. 
www.gehaltsrechner.gv.at 
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België, statistische berekeningstool van het Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen: 
Deze internetpagina biedt een tool (in het Nederlands en Frans) om de loongelijkheid te berekenen, 
alsook een checklist over genderneutraliteit in jobevaluatie en jobclassificatie. https://igvm-
iefh.belgium.be/nl/activiteiten/arbeid/loonkloof/berekening 

België, herziening van genderneutrale jobclassificaties door de Belgische Federale Overheidsdienst 
Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg: 
Deze website biedt een jobevaluatieschema dat garandeert dat de sectorspecifieke 
jobclassificatiesystemen genderneutraal zijn, zoals bij wet is voorgeschreven. 
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486# 
 
Frankrijk, gids voor een niet-discriminerende jobevaluatie van hoofdzakelijk vrouwelijke beroepen van 
de Franse verdediger van rechten 
Een gids in het Frans voor genderneutrale jobevaluaties om gelijkwaardig werk te identificeren. 
http://www.defenseurdesdroits.fr/sites/default/files/atoms/files/ddd_gui_20130301_discrimination_e
mploi_femme.pdf  

 
Duitsland, genderneutrale jobevaluatie 'EG-Check': 
Deze internetpagina in het Duits biedt een tool om te controleren of een bedrijf voldoet aan een 
gendergelijke behandeling inzake loon op de Duitse arbeidsmarkt. 
www.eg-check.de 

Nederland, Loonwijzer, gelijkebeloningstest voor werkgevers en werknemers: 
Deze tool biedt in eerste instantie werknemers de mogelijkheid om te controleren of ze worden betaald 
conform de bepalingen van de Nederlandse wetgeving inzake gelijke behandeling. Maar ook werkgevers 
kunnen er zich van vergewissen dat ze zich aan de wet houden. 
www.loonwijzer.nl 
 
Slowakije, inkomstencalculator voor vrouwen en mannen: 
Deze website in het Slowaaks biedt een looncalculator en geeft eveneens de loonkloof binnen 
verschillende beroepen aan. 
http://www.kedvyrastiem.sk/vsetko-o-kampani  
 
Zweden, BESTA-jobevaluatieschema van de Zweedse instantie voor overheidswerkgevers 
Dit veelgebruikte systeem biedt werknemers de mogelijkheid om te beoordelen of hun job voldoet aan 
de richtlijnen inzake gelijkheid. 
https://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/skrifter/bestawebb.pdf  

 
TOOLKITS VOOR ZELFANALYSE VOOR WERKGEVERS BINNEN BEDRIJVEN/INSTELLINGEN/ORGANISATIES: 

Europese Commissie - bijlage bij het rapport (2013): 'Annex on gender neutral tools for work evaluation 
to the report on Gender Equality Directive 2006/54/EC'. 
Deze bijlage biedt nuttige informatie over welke factoren er in aanmerking worden genomen bij de 
ontwikkeling van een tool voor genderneutrale jobevaluaties voor een bedrijf. 
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http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/files/131209_swd_annex_en.pdf 
 
IAO-gids (2008): 'PROMOTING EQUITY Gender-Neutral Job Evaluation for Equal Pay: a Step-by-Step 
guide'. 
Het doel van deze IAO-gids is om de fundering te leggen zodat werkgevers gendergelijkheid in de 
werkplaats, op vlak van loon en gelijke behandeling, kunnen implementeren en versterken. 
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---
declaration/documents/publication/wcms_101325.pdf 

Ierland, Gender Pay Audit Tool van de Irish Business and Employers’ Confederation (IBEC) 
Deze template moet organisaties ondersteunen bij de uitvoering van een audit inzake gelijke beloning. 
De belangrijkste focus hierbij ligt op gendergelijkheid en transparantie, maar ook andere relevante 
criteria en gronden worden in aanmerking genomen. 
http://www.ibec.ie/IBEC/ES.nsf/vPages/Employment_law~During_employment~free-gender-pay-audit-tool-23-09-
2013?OpenDocument#.Vo04NnlOf5o 

Ierland, Gender and Pay Toolkit van het Irish Congress of Trade Unions: 
Deze uitvoerige toolkit vormt een handleiding voor de beoordeling van gendergelijkheid in instellingen, 
organisaties en bedrijven. 
http://www.ictu.ie/publications/fulllist/negotiating-for-equality-gender-and-pay-toolkit/ 
 
Noord-Ierland, Code of Practice on Equal Pay van de Equality Commission for Northern Ireland 
Deze tool, die werd ontwikkeld om het bewustzijn op dit vlak te versterken, biedt werkgevers een 
overzicht van de stand van de zaken binnen de wetgeving inzake gelijke beloning in Noord-Ierland vanaf 
2013.  
http://www.equalityni.org/ECNI/media/ECNI/Publications/Employers%20and%20Service%20Providers/
EqualPayCodeofPracticeJune2013.pdf  

Portugal, Genderloonkloofcalculator van de Commissie voor gelijkheid in arbeid en tewerkstelling (CITE): 
Deze online tool in het Portugees van de CITE biedt bedrijven de mogelijkheid om zichzelf te beoordelen 
op het vlak van gelijke beloning voor vrouwen en mannen. Ook wordt er rekening gehouden met het feit 
of mogelijke verschillen te wijten zijn aan andere factoren dan geslacht. 
http://calculadora.cite.pt/index.php/welcome/home 

Portugal, Commissie voor gelijkheid in arbeid en tewerkstelling (CITE) et al., (2008): 'Self-assessment 
guide on gender equality in companies'. 
Deze gids voor bedrijven biedt een uitvoerige handleiding voor bedrijven om zelf te beoordelen of ze 
voldoen aan de normen inzake gendergelijkheid. 
http://www.cite.gov.pt/pt/dsie/doc/self_assesment.pdf 
 
Portugal, Commissie voor gelijkheid in arbeid en tewerkstelling (CITE), Internationale Arbeidsorganisatie 
(IAO-ILO) et al., (2008): 'Value of Work and Gender Equality – Guide to applying a methodology for 
assessing the value of work free from gender bias'. 
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Deze gids voor de evaluatie van werk zonder gendervooroordelen is het resultaat van een multi-
organisatorische samenwerking. De gids biedt een grondige benadering van de beoordeling van de 
waarde van werk in overeenstemming met de normen inzake gendergelijkheid. 
http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/guia_revalorizar_en.pdf 
 
Portugal, Confederatie van Portugese arbeiders (CGTP), Portugese vereniging van restaurants en 
soortgelijke etablissementen (ARESP) & Internationale Arbeidsorganisatie (IAO-ILO), (2008): 'Training 
Handbook on Equal pay for Men and Women':  
Dit handboek in het Engels biedt nuttige informatie en tools voor bedrijven die maatregelen inzake 
loongelijkheid tussen vrouwen en mannen willen implementeren. 
www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/referencial_revalorizar_en.pdf 
 
Verenigd Koninkrijk, Checklists for Equal Pay in practice van de Equality and Human Rights Commission: 
Het doel van deze checklists is om een werkgever te helpen om zijn of haar mogelijke kwetsbaarheid 
tegen claims inzake gelijke beloning te identificeren. 
http://www.equalityhumanrights.com/private-and-public-sector-guidance/employing-people/guidance-
employers-about-their-rights-under-equality-act-2010/equal-pay/checklists-equal-pay-practice 

Verenigd Koninkrijk, Equal Pay Audit Toolkit for Employers van de Equality and Human Rights 
Commission: 
Deze toolkit vormt een handleiding voor werkgevers om een audit inzake gelijke beloning uit te voeren 
en werd ontwikkeld voor bedrijven met meer dan 50 werknemers. 
http://www.equalityhumanrights.com/private-and-public-sector-guidance/employing-
people/managing-workers/equal-pay/equal-pay-audit-toolkit 
 

NUTTIGE WEBSITES, BOEKEN EN OVERIGE INFORMATIE  
In dit hoofdstuk vindt u algemene informatie over loongelijkheid tussen vrouwen en mannen die nuttig 
kan zijn voor uw zaak. Deze lijst is niet exhaustief, maar veeleer een aanwijzing voor andere mogelijke 
beschikbare bronnen die extra informatie voor de opbouw van uw zaak kunnen verschaffen. 
 
Europese Commissie, DG Justitie (2014): 'Tackling the gender pay gap in the European Union'. 
Dit rapport van de Europese Commissie behandelt essentiële vragen over de definitie en omvang van de 
genderloonkloof in Europa en focust op de maatregelen die zowel op Europees als op nationaal niveau 
werden getroffen. 
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/140319_gpg_en.pdf  
 
Equality and Human Rights Commission (2011): 'The National Equality Body contribution to closing the 
Gender Pay Gap'. 
Dit rapport analyseert de beste praktijken van de nationale gelijkheidsinstanties met betrekking tot 
gelijke beloning en sluit af met voorstellen om hun betrokkenheid uit te breiden. 
http://www.equalityhumanrights.com/sites/default/files/documents/legal/european-gender-pay-gap-
workshop-report.pdf  
 
European Network of Equality Bodies (Equinet) 
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Het European Network of Equality Bodies bundelt 45 organisaties uit 33 Europese landen die de strijd 
aangaan met discriminatie en gelijkheid bevorderen. Deze website biedt nuttige EU- en landspecifieke 
informatie over een verscheidenheid aan onderwerpen, inclusief gendergelijkheid en het werk dat 
binnen dit domein wordt verricht. 
www.equineteurope.org 
 
Samenwerking tussen Europese onderzoekscentra, gefinancierd door het EU PROGRESS programma 
'Gender Pay Gap':  
Nieuws en landspecifieke profielen met betrekking tot de genderloonkloof. 
http://genderpaygap.eu/ 
 
Boll, C., Leppin, J., Rossen, A. en Wolf, A. (2016) 'Magnitude and Impact Factors of the Gender Pay Gap 
in EU Countries'  
Dit rapport analyseert de oorzaken en gevolgen van de genderloonkloof in EU-lidstaten vanaf 2016.  
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/2016_factors_gpg_en.pdf 
 
Bergmann, N., Danzer, L., Sorges, C. (uitg.) (2016) 'Comparative Report on the Gender Pay Gap. New 
solutions for an old problem: Developing Transnational Strategies Together with Trade Unions and 
Gender Equality Units to Tackle the Gender Pay Gap.' 
http://www.genderpaygap.eu/documents/GPG_comparative%20report_add%20EGG%20final.pdf  
 
Lijst van loongerelateerde onderzoeksrapporten van de Equality and Human Rights Commission, 
Verenigd Koninkrijk: 
Deze uitvoerige lijst somt de referenties op van een aantal onderzoekspapers en rapporten inzake 
gelijke beloning. 
http://www.equalityhumanrights.com/private-and-public-sector-guidance/employing-
people/managing-workers/equal-pay/pay-related-research-and-inquiry-reports  

 
 Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen, België  
Het Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen biedt rapporten en statistieken over 
gendergelijkheid in België in het Nederlands, Frans en Engels. Het publiceert eveneens een jaarrapport 
over de genderloonkloof. 
http://igvm-iefh.belgium.be/nl 
 
Plantenga, J. en C. Remery (2006): 'The Gender Pay Gap in Europe: Origins and Policy Responses'. 
External report commissioned by and presented to the EU Directorate General Employment and Social 
Affairs, Unit G1 ‘Equality between women and men’. 
Dit rapport werd opgesteld door onafhankelijke economen en beoordeelt de genderloonkloof en de 
beleidsmaatregelen die werden getroffen om genderongelijkheid in de werkplaats te bestrijden. 
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/resources/romania/gender-pay-gap-origins-and-policy-
responses-comparative-review-30-european-countries 
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Arulampalam, W., A. L. Booth en M.L. Bryan (2006): 'Is there a glass ceiling over Europe? Exploring the 
Gender Pay Gap across the Wages Distribution'. Australian National University, Centre for Economic 
Policy Research. 
Deze studie onderzoekt gegevens uit elf EU-landen en evalueert het verschil in de loonverdeling tussen 
vrouwen en mannen per economische sector. Een opvallende bevinding is dat genderloonkloven 
aanzienlijk groter zijn aan zowel de top als de onderkant van de loonverdelingen.  
https://digitalcollections.anu.edu.au/bitstream/1885/43252/2/DP510.pdf 
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