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COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST NR. 25 TER VAN 9 JULI 2008 TOT WIJZIGING 
 

VAN DE COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST NR. 25 VAN 15 OKTOBER 1975 
 

BETREFFENDE DE GELIJKE BELONING VOOR MANNELIJKE 
 

EN VROUWELIJKE WERKNEMERS 
 

--------------------- 
 
 
 
 
 Gelet op de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve 
arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités; 
 
 
 Gelet op het internationaal arbeidsverdrag nr. 100 betreffende de 
gelijke beloning van mannelijke en vrouwelijke arbeidskrachten voor arbeid van gelijke waarde, 
1951, artikel 4.3 van het Europees sociaal handvest (herzien) van 3 mei 1996 en artikel 141, 
§§ 1 en 2 van het Verdrag tot oprichting van de Europese Gemeenschap; 
 
 
 Gelet op richtlijn 75/117/EEG van de Raad van 10 februari 1975 
betreffende het nader tot elkaar brengen van de wetgevingen der lidstaten inzake de toepas-
sing van het beginsel van gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers; 
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c.a.o. nr. 25 ter 

 Gelet op richtlijn 76/207/EEG van de Raad van 9 februari 1976 
betreffende de tenuitvoerlegging van het beginsel van gelijke behandeling van mannen en 
vrouwen ten aanzien van de toegang tot het arbeidsproces, de beroepsopleiding en de pro-
motiekansen en ten aanzien van de arbeidsvoorwaarden, gewijzigd bij richtlijn 2002/73/EG 
van het Europees Parlement en de Raad van 23 september 2002; 
 
 
 Gelet op richtlijn 79/7/EEG van de Raad van 19 december 1978 
betreffende de geleidelijke tenuitvoerlegging van het beginsel van gelijke behandeling van 
mannen en vrouwen op het gebied van de sociale zekerheid; 
 
 
  Gelet op richtlijn 86/378/EEG van de Raad van 24 juli 1986 betref-
fende de tenuitvoerlegging van het beginsel van gelijke behandeling van mannen en vrou-
wen in ondernemings- en sectoriële regelingen inzake sociale zekerheid, gewijzigd bij richt-
lijn 96/97/EG van de Raad van 20 december 1996; 
 
 
  Gelet op richtlijn 97/80/EG van de Raad van 15 december 1997 
inzake de bewijslast in gevallen van discriminatie op grond van het geslacht; 
 
 
  Gelet op richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de 
Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelij-
ke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking), die met ingang 
van 15 augustus 2009 de richtlijnen 75/117/EEG, 76/207/EEG, 86/378/EEG en 97/80/EG 
intrekt en vervangt; 
 
 
  Gelet op de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie 
tussen vrouwen en mannen; 
 
 
  Gelet op artikel 47 bis van de wet van 12 april 1965 betreffende de 
bescherming van het loon der werknemers; 
 
 
  Gelet op de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 van 15 oktober 
1975 betreffende de gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers, gewijzigd 
door de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 bis van 19 december 2001; 
 
 
  Overwegende dat zowel op internationaal vlak - en meer bepaald 
op Europees vlak - als op nationaal vlak het wetgevende kader sterk is geëvolueerd sedert 
de goedkeuring van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 van 15 oktober 1975; 
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c.a.o. nr. 25 ter 

  Gelet op ankerpunt 4 - Diversiteit en non-discriminatie van het in-
terprofessioneel akkoord van 2 februari 2007 voor de periode 2007-2008, waarin de sociale 
partners op centraal niveau zijn overeengekomen de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 
betreffende de gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers te actualiseren; 
 
 
  Hebben de navolgende interprofessionele organisaties van werk-
gevers en van werknemers: 
 
 
-  het Verbond van Belgische Ondernemingen 
 
 
- de nationale middenstandsorganisaties erkend overeenkomstig de wetten betreffende de 

organisatie van de Middenstand, gecoördineerd op 28 mei 1979 
 
 
-  de Boerenbond 
 
 
-  "la Fédération wallonne de l'Agriculture" 
 
 
- het Algemeen Christelijk Vakverbond van België 
 
 
- het Algemeen Belgisch Vakverbond 
 
 
- de Algemene Centrale der Liberale Vakbonden van België 
 
 
op 9 juli 2008 in de Nationale Arbeidsraad de volgende collectieve arbeidsovereenkomst 
gesloten. 
 
 
 
Artikel 1 
 
 
  In artikel 1 van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 van 15 
oktober 1975 betreffende de gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers 
worden de volgende wijzigingen aangebracht: 
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c.a.o. nr. 25 ter 

1°  De eerste alinea wordt als volgt gewijzigd: 
 
 
  "Onderhavige collectieve arbeidsovereenkomst heeft ten doel het 

beginsel van gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers, dat is neerge-
legd in artikel 141, § 1 en § 2 van het Verdrag tot oprichting van de Europese Gemeen-
schap, te verwezenlijken. 

 
 
 
2°  In de Nederlandse tekst wordt de tweede alinea als volgt gewijzigd: 
 
 
  "De gelijkheid van beloning houdt in dat voor gelijke arbeid of voor 

arbeid van gelijke waarde ieder onderscheid op basis van geslacht wordt afgeschaft." 
 
 
Artikel 2 
 
 
  Artikel 3 van dezelfde collectieve arbeidsovereenkomst wordt ver-
vangen als volgt: 
 

 
"Artikel 3 

 
 
  De gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers 
moet verzekerd worden voor alle elementen en voorwaarden van het loon, met inbegrip van de 
systemen van functiewaardering. 
 
 
  De systemen van functiewaardering moeten de gelijke behandeling 
verzekeren in de keuze van de criteria, in de weging van die criteria en in het systeem van 
omzetting van de functiepunten in loonpunten. 

 
 
  De sectoren en ondernemingen die dit nog niet hebben gedaan, 
toetsen hun systemen van functiewaardering en hun loonclassificaties aan de verplichting tot 
genderneutraliteit en brengen in voorkomend geval de nodige correcties aan." 

 
 
Artikel 3 
 
 
  Artikel 4 van dezelfde collectieve arbeidsovereenkomst wordt ver-
vangen als volgt: 
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"Artikel 4 
 
 
  Onder loon wordt verstaan: 
 

 
1°  het loon in geld waarop de werknemer ingevolge zijn dienstbetrekking recht heeft ten laste 

van de werkgever; 
 
 

2°  de fooien of het bedieningsgeld waarop de werknemer recht heeft ingevolge zijn dienstbe-
trekking of krachtens het gebruik; 

 
 
3° de in geld waardeerbare voordelen waarop de werknemer ingevolge zijn dienstbetrekking 

recht heeft ten laste van de werkgever; 
 
 

4° de vergoedingen die krachtens een collectieve arbeidsovereenkomst en ter aanvulling van 
het wettelijk vakantiegeld door de werkgever als vakantiegeld worden betaald; 
 
 

5° de vergoedingen die voortvloeien uit de aanvullende niet-wettelijke socialezekerheidsrege-
lingen." 
 
 

 
Commentaar 
 
 
 
1.  Het begrip loon moet in de ruime zin worden geïnterpreteerd, conform de geest van de 

voorbereidende werkzaamheden van de wet van 12 april 1965 betreffende de bescherming 
van het loon der werknemers (cf. Verslag van de Hr. L.E. TROCLET aan de Commissie 
Tewerkstelling, Arbeid en Sociale Voorzorg, Parl. Stuk, Senaat, nr. 115, zitting 1964-1965, 
9-2-1965, blz. 9 en 18) en de rechtspraak van het Hof van Justitie van de Europese Ge-
meenschappen. 
 
 

2.  Overeenkomstig artikel 12 van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie 
tussen vrouwen en mannen, over de aanvullende regelingen voor sociale zekerheid, 
vormt een direct onderscheid op grond van geslacht een directe discriminatie. 
 
 
 In afwijking van wat voorafgaat, zijn alleen verschillen gegrond op 
de respectieve levensverwachtingen van mannen en vrouwen toegelaten. 
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 Pensioentoezeggingen maken evenwel geen onderscheid tussen 
mannen en vrouwen bij de bepaling van het niveau van de persoonlijke bijdragen. 
 
 
 Bovendien maken de pensioentoezeggingen van het type vaste 
bijdragen geen onderscheid tussen mannen en vrouwen bij de bepaling van het niveau 
van de bijdragen. 
 
 
 Verschillen die gegrond zijn op de respectieve levensverwachtin-
gen van mannen en vrouwen zijn toegelaten in hoofde van zowel de inrichter van de aan-
vullende regeling voor sociale zekerheid als de pensioen- of verzekeringsinstelling die 
deze regeling uitvoert. 
 
 
 Wat de dienstjaren gepresteerd na 17 mei 1990 betreft, mag de in 
de wet van 28 april 2003 betreffende de aanvullende pensioenen en het belastingstelsel 
van die pensioenen en van sommige aanvullende voordelen inzake sociale zekerheid 
bedoelde pensioentoezegging geen enkel ander direct onderscheid op grond van ge-
slacht inhouden dan die welke gegrond zijn op de respectieve levensverwachtingen van 
mannen en vrouwen. 
 
 
 Het directe onderscheid op grond van geslacht in de in de voor-
noemde wet van 28 april 2003 bedoelde pensioentoezegging, met betrekking tot dienstja-
ren gepresteerd tot en met 17 mei 1990, levert geen ongeoorloofd onderscheid op in 
strijd met artikel 45 van de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet van 28 
december 1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid der arbeiders. Dat artikel 45 
bepaalt namelijk dat iedere werkgever die aan zijn personeel vrijwillig bijkomstige socia-
lezekerheidsvoordelen toekent, generlei onderscheid mag maken tussen de tot eenzelfde 
categorie behorende werknemers van zijn onderneming. 
 
 
 Artikel 12 van de voornoemde wet van 10 mei 2007 heeft gezorgd 
voor de omzetting van artikel 6, h) van richtlijn 86/378/EEG van de Raad van 24 juli 1986 
betreffende de tenuitvoerlegging van het beginsel van gelijke behandeling van mannen 
en vrouwen in ondernemings- en sectoriële regelingen inzake sociale zekerheid, zoals 
het werd vervangen door richtlijn 96/97/EG van de Raad van 20 december 1996. 
 
 
 Dat artikel 6, h) luidt als volgt: "Tot de bepalingen die in strijd zijn 
met het beginsel van gelijke behandeling, moeten die worden gerekend welke van het 
geslacht, hetzij direct, hetzij indirect, met name door verwijzing naar de echtelijke staat of 
de gezinssituatie, uitgaan om: (…) uiteenlopende niveaus voor de prestaties vast te stel-
len, behoudens voor zover nodig om rekening te houden met naar geslacht verschillende 
actuariële berekeningsfactoren bij regelingen met vaststaande premies of bijdragen. 
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 In het geval van door kapitalisatie gefinancierde regelingen met 
vaststaande uitkeringsniveaus, kunnen bepaalde elementen ongelijk zijn voor zover het 
verschil tussen de bedragen het gevolg is van het gebruik van naar geslacht verschillen-
de actuariële factoren bij de tenuitvoerlegging van de financiering van de regeling." 
 
 

 
Artikel 5 
 
 
  Artikel 9, eerste alinea van dezelfde collectieve arbeidsovereen-
komst wordt vervangen als volgt: 
 
 
 
  "Deze overeenkomst is gesloten voor een onbepaalde looptijd; zij 
wordt van kracht op de datum van de ondertekening ervan." 
 
 
 
Artikel 6 
 
 
  Deze overeenkomst is gesloten voor onbepaalde tijd.  
 
 
  Ze heeft dezelfde geldigheidsduur en kan volgens dezelfde termij-
nen en nadere regels worden opgezegd als de collectieve arbeidsovereenkomst die ze wij-
zigt. 
 
 
 
  Gedaan te Brussel, op negen juli tweeduizend en acht. 
 
 
 
Voor het Verbond van Belgische Ondernemingen 
 
 
 
 
  P. TIMMERMANS 
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Voor de Middenstandsorganisaties 
 
 
  Ch. ISTASSE 
 
 
 
 
Voor de Boerenbond, "la Fédération wallonne de l'Agriculture" 
 
 
 
 C. BOTTERMAN 
 
 
 
Voor het Algemeen Christelijk Vakverbond van België 
 
 
 
 M. LEEMANS 
 
 
 
Voor het Algemeen Belgisch Vakverbond 
 
 
 
 H. DUROI 
 
 
 
Voor de Algemene Centrale der Liberale Vakbonden van België 
 
 
 
 B. NOEL 
 
  
 
 

x               x               x 
 
 
  Gelet op artikel 28 van de wet van 5 december 1968 betreffende 
de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités, vraagt  de Nationale Arbeids-
raad dat deze overeenkomst bij koninklijk besluit algemeen verbindend wordt verklaard. 
 

--------------------------- 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

WIJZIGING VAN DE COMMENTAAR VAN DE COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST 
 

NR. 25 VAN 15 OKTOBER 1975 BETREFFENDE DE GELIJKE BELONING  
 

VOOR MANNELIJKE EN VROUWELIJKE WERKNEMERS 
 

---------------- 
 
 

 
 Op 9 juli 2008 hebben de in de Nationale Arbeidsraad vertegenwoor-
digde werkgevers- en werknemersorganisaties een collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 
ter gesloten tot wijziging van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 van 15 oktober 1975 
betreffende de gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers. 
 
 
 Die wijziging heeft meer bepaald tot doel de voornoemde collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 25 te actualiseren, rekening houdend met de ontwikkeling van het 
wetgevende kader, zowel op Europees als op nationaal niveau. 
 
 
 De in de Nationale Arbeidsraad vertegenwoordigde werkgevers- en 
werknemersorganisaties hebben het dan ook noodzakelijk geacht de commentaar van de 
collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 te wijzigen door de derde alinea van de commentaar 
van artikel 6 te vervangen als volgt: "De vaste commissie Arbeid van de Raad van de gelijke 
kansen voor mannen en vrouwen zal worden ingelicht over de werkzaamheden van die 
commissie." 
 

-------------------------- 



  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

TOEVOEGING VAN EEN INLEIDEND VERSLAG AAN DE COLLECTIEVE ARBEIDS- 
 

OVEREENKOMST NR. 25 VAN 15 OKTOBER 1975 BETREFFENDE DE 
 

GELIJKE BELONING VOOR MANNELIJKE EN 
 

VROUWELIJKE WERKNEMERS 
 

-------------------------- 
 
 
 
 Op 9 juli 2008 hebben de in de Nationale Arbeidsraad vertegenwoor-
digde werkgevers- en werknemersorganisaties een collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 
ter gesloten tot wijziging van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 van 15 oktober 1975 
betreffende de gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers. 
 
 
 Die wijziging heeft meer bepaald tot doel de voornoemde collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 25 te actualiseren, rekening houdend met de ontwikkeling van het 
wetgevende kader, zowel op Europees als op nationaal niveau. 
 
 
 De in de Nationale Arbeidsraad vertegenwoordigde werkgevers- en 
werknemersorganisaties hebben het noodzakelijk geacht de collectieve arbeidsovereen-
komst nr. 25 te laten voorafgaan door een verslag waarin de context van dit interprofessio-
neel instrument wordt geschetst. 
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V E R S L A G 
--------------------- 

 
 
 
 "Het (…) beginsel van gelijke beloning voor gelijke of gelijkwaardi-
ge arbeid vormt een belangrijk aspect van het beginsel van gelijke behandeling van mannen 
en vrouwen en is een wezenlijk en onontbeerlijk onderdeel van het acquis communautaire 
(…)" (overweging 8 van richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 
juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behande-
ling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking)). 
 
 
-  Eerst een overzicht van het rechtskader … 

 
 
*  op internationaal vlak … 
 

 
1.  Het beginsel van de gelijke beloning voor mannen en vrouwen werd voor het eerst 

ingeschreven in het verdrag van de Internationale Arbeidsorganisatie betreffende de 
gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers, 1951. 

 
 
 Dat beginsel is ook bevestigd door artikel 4.3 van het Europees 
sociaal handvest (herzien) van 3 mei 1996, dat het recht van mannelijke en vrouwe-
lijke werknemers op gelijke beloning voor arbeid van gelijke waarde erkent. 
 

 
2.  Bovendien heeft de Europese Gemeenschap, daarna de Europese Unie, een be-

langrijk rechtskader vastgesteld inzake de gelijkheid van mannen en vrouwen, met 
name wat de gelijke beloning betreft. 

 
 
a.  Zo voorziet artikel 119 van het Verdrag van Rome (dat artikel 141 van het Ver-

drag tot oprichting van de Europese Gemeenschap is geworden) in het beginsel 
van de gelijke beloning, door onder meer het volgende te bepalen: "Iedere lid-
staat draagt er zorg voor dat het beginsel van gelijke beloning van mannelijke en 
vrouwelijke werknemers voor gelijke of gelijkwaardige arbeid wordt toegepast." 

 
 
  In dat verband moet eraan worden herinnerd dat het Hof van Justi-

tie van de Europese Gemeenschappen een extensieve definitie geeft van het be-
grip "beloning". Volgens het Hof van Justitie dient onder beloning te worden ver-
staan, alle voordelen die de werkgever direct of indirect aan de werknemer be-
taalt uit hoofde van zijn dienstbetrekking. De voordelen zijn huidige of toekomsti-
ge voordelen en worden betaald uit hoofde van een dienstbetrekking die bestaat 
of heeft bestaan. 
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  Overeenkomstig de vaste jurisprudentie van het Hof van Justitie 
dient, om uit te maken of werknemers gelijke of gelijkwaardige arbeid verrichten, 
in concreto te worden nagegaan of deze werknemers, gelet op een reeks van fac-
toren (waaronder de aard van het werk, de arbeidsomstandigheden …), kunnen 
worden geacht zich in een vergelijkbare situatie te bevinden (overweging 9 van 
richtlijn 2006/54/EG "herschikking"). 

 
 
b.  Vervolgens werden een aantal richtlijnen goedgekeurd met het oog op een gelijke 

behandeling van mannen en vrouwen inzake arbeidsproces, beroepsopleiding, 
sociale bescherming, loon en toegang tot goederen en diensten en leveren van 
goederen en diensten. 

 
 
  Het gaat met name om de volgende richtlijnen die betrekking heb-

ben op het ene of het andere aspect van de problematiek van de gelijke behan-
deling van mannen en vrouwen inzake beloning: 

 
 
-  richtlijn 75/117/EEG van de Raad van 10 februari 1975 betreffende het nader 

tot elkaar brengen van de wetgevingen der lidstaten inzake de toepassing van 
het beginsel van gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers; 

 
 
- richtlijn 76/207/EEG van de Raad van 9 februari 1976 betreffende de tenuit-

voerlegging van het beginsel van gelĳke behandeling van mannen en vrouwen 
ten aanzien van de toegang tot het arbeidsproces, de beroepsopleiding en de 
promotiekansen, en ten aanzien van de arbeidsvoorwaarden, gewijzigd bij 
richtlijn 2002/73/EG van het Europees Parlement en de Raad van 23 septem-
ber 2002; 

 
 
-  richtlijn 79/7/EEG van de Raad van 19 december 1978 betreffende de geleide-

lijke tenuitvoerlegging van het beginsel van gelijke behandeling van mannen en 
vrouwen op het gebied van de sociale zekerheid; 

 
 
-  richtlijn 86/378/EEG van de Raad van 24 juli 1986 betreffende de tenuitvoer-

legging van het beginsel van gelijke behandeling van mannen en vrouwen in 
ondernemings- en sectoriële regelingen inzake sociale zekerheid, gewijzigd bij 
richtlijn 96/97/EG van 20 december 1996; 

 
 
-  richtlijn 97/80/EG van de Raad van 15 december 1997 inzake de bewijslast in 

gevallen van discriminatie op grond van het geslacht. 
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  Die veelheid van bronnen en de rechtspraak van het Hof van Justi-
tie hebben de Europese wetgever ertoe gebracht een richtlijn "herschikking" 
aan te nemen, namelijk richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de 
Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke 
kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep 
(herschikking). Met ingang van 15 augustus 2009 worden de richtlijnen 
75/117/EEG, 76/207/EEG, 86/378/EEG en 97/80/EG ingetrokken en vervangen 
door richtlijn 2006/54/EG. 

 
 
 

* … en op nationaal vlak 
 
 

 
 De collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 van 15 oktober 1975 
betreffende de gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers heeft op na-
tionaal vlak een vernieuwende rol gespeeld door de omzetting van richtlijn 75/117/EEG 
voor de domeinen waarvoor de sociale partners bevoegd zijn. 
 
 
 Die richtlijn werd integraal omgezet door hoofdstuk V van de wet 
van 4 augustus 1978 tot economische heroriëntering. Die wet werd vervangen door een 
wet van 7 mei 1999, die op haar beurt werd opgeheven door de wet van 10 mei 2007 ter 
bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen. Die laatste wet heeft tot doel 
de richtlijnen betreffende gendergelijkheid in Belgisch recht om te zetten. 
 

 
 
-  Actoren van de bevordering en de verdediging van het beginsel van gendergelijk-

heid … 
 
 

 
1.  Zoals hierboven is aangegeven, heeft de Nationale Arbeidsraad al een actieve rol ge-

speeld inzake de problematiek van de gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke 
werknemers, met name door het sluiten van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 
25. Hij heeft immers een algemene bevoegdheid om, op verzoek van de regering en/of 
het parlement of uit eigen beweging, adviezen uit te brengen of voorstellen te doen met 
betrekking tot sociale materies en om collectieve arbeidsovereenkomsten te sluiten. 

 
 
  De sociale partners hebben, naast hun rol in de Nationale Arbeids-

raad, verbintenissen aangegaan in verschillende centrale akkoorden en hebben actief 
deelgenomen aan talrijke projecten en concrete acties. Die punten worden verder in dit 
rapport ontwikkeld. 
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  Ten slotte bepaalt artikel 5 van de collectieve arbeidsovereen-
komst nr. 25 dat elke werknemer die zich benadeeld acht of de representatieve werk-
nemersorganisatie waarbij de werknemer is aangesloten bij het bevoegde rechtscolle-
ge een rechtsvordering kan instellen om het beginsel van gelijke beloning voor manne-
lijke en vrouwelijke werknemers te doen toepassen. Ingevolge artikel 4 van de wet van 
5 december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire co-
mités, mogen de representatieve werknemersorganisaties immers in rechte optreden ter 
verdediging van de rechten welke hun leden putten in de door hen gesloten overeen-
komsten, zonder dat daarbij afbreuk wordt gedaan aan het recht van de leden om zelf op 
te treden. 

 
 
 
2.  De Raad van de gelijke kansen voor mannen en vrouwen, die werd opgericht bij ko-

ninklijk besluit van 15 februari 1993 (en in de plaats is gekomen van de Commissie 
Vrouwenarbeid), is een adviesorgaan dat rapporten kan opstellen, onderzoekingen ver-
richten, maatregelen voorstellen, voorlichting en informatie verschaffen inzake het ge-
lijkekansenbeleid. 

 
 
 
   In die Raad behandelt een paritaire vaste commissie Arbeid de al-

gemene vraagstukken van sociale aard die de werkgevers en de werknemers aanbe-
langen.1 

 
 
 
3.  Artikel 20 van de richtlijn "herschikking" 2006/54/EG heeft de bepaling overgenomen 

van richtlijn 2002/73/EG van het Europees Parlement en de Raad van 23 september 
2002 tot wijziging van richtlijn 76/207/EEG, volgens welke de lidstaten een of meer or-
ganen aanwijzen voor de bevordering, analyse, ondersteuning en het volgen van de 
gelijke behandeling van mannen en vrouwen. 

 
 
   In België werd het Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en 

mannen opgericht bij wet van 16 december 2002. Die wet bepaalt dat het Instituut als 
taak heeft toe te zien op de naleving van de gelijkheid van vrouwen en mannen, elke 
vorm van discriminatie en ongelijkheid op basis van geslacht te bestrijden, en de in-
strumenten en strategieën die gestoeld zijn op een geïntegreerde aanpak van de gen-
derdimensie uit te werken (artikel 3, tweede alinea). 

                                                
1
  De adviezen van die commissie kunnen worden geraadpleegd op de website van de Raad van de 

gelijke kansen voor mannen en vrouwen: http://www.raadvandegelijkekansen.be 
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   Het Instituut bestaat uit verschillende cellen die bevoegd zijn voor 
verschillende actiedomeinen. De "cel tewerkstelling" zorgt in overleg met de sociale 
partners voor praktische instrumenten en studies met het oog op meer gelijkheid op de 
arbeidsmarkt. 

 
 
   Het Instituut heeft verschillende bevoegdheden gekregen. Het 

speelt met name een bemiddelende rol. In voorkomend geval kan het in rechte optre-
den in geschillen waartoe de toepassing van wetten die specifiek tot doel hebben de 
gelijkheid van vrouwen en mannen te waarborgen, aanleiding kan geven. 

 
 
 
- Enkele constateringen … 

 
 
 
 Ondanks de veelheid van rechtsinstrumenten blijven er in de prak-
tijk nog loonverschillen tussen mannen en vrouwen bestaan2. 
 
 
 Diverse studies en interpretaties proberen die loonverschillen te 
analyseren. Een groot deel van die verschillen kan objectief worden verklaard op grond 
van verschillen in opleidingsniveau, anciënniteit of functiekenmerken (voltijdse of deeltijdse 
arbeid, niveau van de functie in de hiërarchie …) of grootte van de onderneming … Vrou-
wen zijn bovendien, meer dan mannen, vaak tewerkgesteld in sectoren met lagere lonen. 
 
 
 Een aantal onverklaarde loonverschillen moeten evenwel worden 
toegeschreven aan directe of indirecte discriminaties. Volgens verschillende auteurs kun-
nen zich tijdens het proces van de functiewaardering een aantal elementen van discrimina-
tie voordoen. 
 
 
 Functiewaardering is een hulpmiddel om in een arbeidsorganisatie 
de verschillende functies naar zwaarte te rangschikken en onderling in de juiste verhou-
ding te plaatsen. Dat leidt tot een functieclassificatie, dat wil zeggen een verdeling van de 
functies in klassen van equivalente functies. Aan elke functieklasse wordt dan een loon 
toegekend. 

                                                
2
  Zie het jaarlijks rapport "De loonkloof tussen vrouwen en mannen in België", uitgegeven door het 

Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen. 
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 Die functieclassificaties worden vaak op sectorniveau vastgesteld. 
Sommige functieclassificaties op sectorniveau moeten evenwel worden herzien. Ander-
zijds beschikken een aantal sectoren niet over een functieclassificatie. 

 
 
 
 Wat ook het beloningssysteem is, het moet transparant zijn. 
 
 
 
… en acties om de gelijke beloning voor mannen en vrouwen te bevorderen 

 
 
 

1.  Uitgaande van die constateringen, is gebleken dat de functieclassificatiesystemen sekse-
neutraal moeten zijn; die bezorgdheid wordt overigens al uitgedrukt in artikel 3, tweede 
alinea van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25. Die bepaling luidt immers als volgt: 
"De systemen van functiewaardering moeten de gelijke behandeling verzekeren in de 
keuze van de criteria, in de weging van die criteria en in het systeem van omzetting van 
de functiepunten in loonpunten." 
 
 
 
 De Europese sociale partners (UNICE/UEAPME, CEEP en EVV) 
hebben zich in een actiekader over de gelijkheid van mannen en vrouwen, van 1 maart 
2005, ertoe verbonden de gelijkheid van vrouwen en mannen op de arbeidsmarkt en de 
werkplek te versterken. Dat actiekader heeft tot doel bij te dragen aan de tenuitvoerlegging 
van de strategie van Lissabon voor economische groei, meer en betere banen en sociale 
cohesie alsook aan de tenuitvoerlegging van het wetgevend kader van de Europese Unie 
over de gelijkheid van mannen en vrouwen. 
 
 
 
 De Europese sociale partners hebben vier prioriteiten vastgesteld en 
ze verzoeken de nationale sociale partners gedurende vijf jaar na de goedkeuring van dat 
actiekader werkzaamheden te verrichten met betrekking tot die prioriteiten. Een van die pri-
oriteiten is het wegwerken van de loonkloof tussen vrouwen en mannen. 
 
 
 
 Het is volgens de Europese sociale partners in dat verband noodza-
kelijk ervoor te zorgen dat de beloningssystemen, met inbegrip van de mechanismen voor 
functiewaardering, transparant en sekseneutraal zijn, en aandacht te hebben voor de mo-
gelijke discriminerende effecten van secundaire loonelementen. 
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 Bovendien bepaalt artikel 4, tweede alinea van de richtlijn "herschik-
king" 2006/54/EG dat, wanneer voor de vaststelling van de beloning gebruik wordt gemaakt 
van een systeem van werkclassificatie, dit systeem moet berusten op criteria die voor man-
nelijke en vrouwelijke werknemers hetzelfde zijn, en zodanig zijn opgezet dat elke discrimi-
natie op grond van geslacht is uitgesloten. 
 
 
 De collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 voorziet verder in de op-
richting van een gespecialiseerde paritair samengestelde commissie, die tot taak heeft het 
bevoegde rechtscollege van advies te dienen, indien het erom verzoekt, omtrent geschillen 
over de toepassing van het beginsel van gelijke beloning. 
 
 
 De collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 bis van 19 december 
2001 geeft die commissie ook de opdracht de sociale partners te informeren en te sensibili-
seren met betrekking tot initiatieven inzake sekseneutrale functiewaarderingssystemen en 
op verzoek van de paritaire comités dienaangaande advies en bijstand te verlenen (arti-
kel 6, derde alinea). 
 
 
 In zijn mededeling nr. 8 van 19 december 2001 aan de paritaire co-
mités betreffende de rol van de gespecialiseerde paritair samengestelde commissie herin-
nert de Nationale Arbeidsraad de sectoren aan de opdrachten van die gespecialiseerde 
commissie, onverminderd de bevoegdheidsautonomie van de sectoren in deze materie. 
 
 
 Die aanpak ligt in de lijn van de verbintenissen die de sociale part-
ners in het interprofessioneel akkoord van 8 december 1998 zijn aangegaan, om in de sec-
toren waar het functieclassificatiesysteem leidt tot ongelijke kansen tussen mannen en 
vrouwen, deze systemen in de paritaire comités te herzien met het oog op het realiseren 
van gelijke kansen, in voorkomend geval door middel van een analytische herziening van 
de functieclassificaties of door een door de sociale partners gelijkwaardig beschouwd 
systeem. 
 
 
 In het interprofessioneel akkoord van 22 december 2000 waren de 
sociale gesprekspartners het eens om de inspanning waarmee in het vorige interprofes-
sioneel akkoord begonnen werd, aan te houden en het aanwenden van analytische of ge-
lijkwaardige functieclassificatiesystemen aan te moedigen. 
 
 
 Ten slotte verzoeken de sociale partners in het interprofessioneel 
akkoord van 2 februari 2007 de sectoren en bedrijven die dit nog niet hebben gedaan, hun 
loonclassificaties te toetsen aan de verplichting tot genderneutraliteit en in voorkomend ge-
val de nodige correcties aan te brengen. 
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2.  Om ervoor te zorgen dat een beroep wordt gedaan op sekseneutrale functieclassificatie-
systemen hebben de gewezen directie Gelijke Kansen, die onder het ministerie van Te-
werkstelling ressorteerde (waarvan de bevoegdheden werden overgenomen door het Insti-
tuut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen) en de sociale partners in 2001 het "EVA"-
project (analytische EVAluatie) ontwikkeld. Het project had tot doel de sociale partners en 
de sectoren te voorzien van de nodige ondersteunende instrumenten bij de invoering van 
nieuwe sekseneutrale functieclassificaties en hen ertoe aan te zetten de verouderde sys-
temen te herzien.  
 
 
 Het project liep over een periode van vijf jaar en werd opgebouwd 
rond drie assen: 
 
 
 
- Een opleidingspakket 
 
 
  Het bestaande opleidingspakket, dat werd ingevoerd in 1996, werd 

grondig geactualiseerd. 
 
 
  Dat opleidingspakket bevat een opleidingsmodule en een handlei-

ding. 
 
 
  De opleidingsmodule "Evaluatie en classificatie van functies. In-

strumenten voor gelijk loon" is een praktische gids voor iedereen die verantwoordelijk is 
voor of betrokken bij de functiewaardering en de bepaling van de lonen. Het is de be-
doeling te verduidelijken wat functiewaardering is, een overzicht te geven van de soor-
ten systemen van functiewaardering en de problemen inzake gelijke beloning en func-
tiewaardering in België vast te stellen. 

 
 
  De handleiding "Sekseneutrale functieclassificatie" gaat in op de 

elementen waaraan meer aandacht moet worden besteed tijdens de functiewaardering3. 

                                                
3
  De opleidingsmodule en de handleiding, alsook andere documenten die werden opgesteld in het 

kader van het EVA-project, kunnen worden geraadpleegd op de website van het Instituut voor de 
gelijkheid van vrouwen en mannen: http://www.igvm.fgov.be 
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-  Een opleiding van de sociale partners op centraal niveau 
 
 
  De sociale partners die hebben deelgenomen aan het EVA-project 

werden opgeleid en gesensibiliseerd aan de hand van een opleidingspakket, om hun 
kennis door te geven aan hun leden, die op hun beurt hun kennis zullen doorgeven aan 
de paritaire comités en de ondernemingen. 

 
 
-  Een studie 
 
 
  Een onafhankelijk studiebureau werd gekozen om na te gaan of het 

klopt dat de analytische functieclassificatiesystemen een betere sekseneutraliteit zouden 
bieden. Dat onderzoek werd in 2005-2006 gevoerd in drie sectoren. 

 
 
  Opgemerkt dient te worden, dat in het kader van de analytische 

functieclassificatiesystemen de functies worden gewaardeerd volgens meerdere ken-
merken of criteria, aan de hand van een puntenschaal. Het totale aantal punten van de 
verschillende criteria geeft de relatieve zwaarte van de functies weer. Die functies kun-
nen dan onderling worden gerangschikt. 

 
 
  Uit de studie blijkt dat een analytische functieclassificatie zou bijdra-

gen tot een functierangschikking die is gebaseerd op criteria die losstaan van de persoon 
die de functie uitoefent en bijgevolg sekseneutraler zou zijn dan andere functieclassifica-
tiesystemen. 

 
 

3.  De sociale partners en het Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen hebben 
bovendien een "checklist sekseneutraliteit bij functiewaardering en -classificatie" opgesteld, 
die een praktisch hulpmiddel is om het de werkgevers mogelijk te maken zelf de gender-
neutraliteit van hun systeem van functiewaardering en -classificatie te controleren. 

 
 

 Dat instrument bestaat uit de checklist zelf en een wegwijzer voor 
gelijkheid van vrouwen en mannen bij functiewaardering. Die wegwijzer omvat de aspec-
ten die in aanmerking moeten worden genomen en de stappen die moeten worden nage-
leefd bij de keuze van een functiewaarderingssysteem om te komen tot een sekseneutra-
le functieclassificatie4. 

                                                
4
  De checklist en de wegwijzer kunnen worden gedownload op de website van de FOD Werkgele-

genheid, Arbeid en Sociaal Overleg: http://werk.belgië.be 
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4.  Het Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen heeft bovendien voorzien in een 
databank van goede voorbeelden van ondernemingen, overheidsdiensten en verenigingen, 
met het oog op de tenuitvoerlegging van strategieën en acties om de nog steeds aanwezi-
ge obstakels te overwinnen en te streven naar gelijkheid van vrouwen en mannen.5 
 
 

5.  Ten slotte geeft het jaarlijkse rapport van het Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en 
mannen6 over de loonkloof in België cijfers over het loonverschil tussen mannen en vrou-
wen. Het is opgesteld op grond van Europese indicatoren en de Enquête naar de Structuur 
en de Verdeling van de Lonen, aangevuld met gegevens van de RSZ. 
 
 
 

 
------------------------ 

                                                
5
  Die goede voorbeelden, die betrekking hebben op verschillende aspecten van de gelijkheid van 

vrouwen en mannen, zijn beschikbaar op de volgende website: http://www.igvm.be in de rubriek ac-
tiedomeinen. 

6
  Dat rapport kan worden gedownload op de website van het Instituut. 

 


