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Management Samenvatting 
 

1. De totale onderzoeksgroep bestond uit 2.497 respondenten waarvan 1.814 Nederlandstaligen 
en 683 Franstaligen. Er waren ongeveer 62% mannen en 38% vrouwen.  De groep bestaat 
vooral uit hoger opgeleiden. Bijna 30% heeft een diploma hoger onderwijs van het korte type 
en nog eens bijna 30% heeft een diploma hoger onderwijs van het lange type.  Het gros van 
de respondenten is ongehuwd en nooit gehuwd geweest. Dit is meer zo voor mannen dan voor 
vrouwen. Bij deze laatste vinden we vooral meer gehuwden en samenwonenden. Bij de 
Franstalige respondenten vinden we meer ongehuwden. Nederlandstalige respondenten 
blijken meer gehuwd of samenwonend te zijn vergeleken met de Franstalige respondenten. 

2. Ongeveer 92% is in beide taalgroepen veel meer of volledig homoseksueel/lesbisch. Zoals te 
verwachten identificeren vrouwen zich minder als exclusief homoseksueel vergeleken met 
mannen. Dit komt ook tot uiting in het verkiezen van partnerrelaties, seksuele  fantasieën en 
contacten.  

3. Het merendeel (ongeveer drie op vier) heeft een voltijdse job als werknemer. Er is wel een 
verschil naar geslacht :meer vrouwen dan mannen werken deeltijds.  Tevens zijn er meer 
mannen zelfstandig vergeleken met vrouwen. Er zijn geen noemenswaardige verschillen naar 
taalgroep. Respondenten ouder dan 45 jaar hebben ook iets minder een voltijdse job. 

4. Met betrekking tot het beroepsstatuut zijn er een aantal verschillen tussen mannen en 
vrouwen. Mannen hebben meer een leidinggevend beroep en zijn ook minder in het onderwijs 
vertegenwoordigd. Vrouwen zijn ook meer tewerkgesteld als kantoorpersoneel. 

5. De sectoren waarin mannen en vrouwen tewerkgesteld zijn  verschillen ook.  Vrouwen zijn 
meer  tewerkgesteld in het onderwijs en in de gezondheidszorg en maatschappelijke 
dienstverlening. 

6. Meer mannen dan vrouwen werken in de privé sector. Meer vrouwen dan mannen zijn als 
contractueel tewerkgesteld bij de overheid. 

7. De meeste respondenten zijn tewerkgesteld in bedrijven of vestigingen van bedrijven met 
meer dan 50 werknemers. Er zijn geen noemenswaardige verschillen naar geslacht of taal. 

8. Zowel mannen als vrouwen waren gemiddeld 22,2 jaar oud toen ze hun beroepsloopbaan 
begonnen. De gemiddelde duur ervan bedraagt voor mannen 13,7 jaar en voor vrouwen 11,4. 

9. Uit de cijfers blijkt dat de seksuele oriëntatie wel degelijk een impact heeft op de vormgeving 
van de beroepsloopbaan. Voor bijna 30% van de respondenten beïnvloedt hun seksuele  
oriëntatie de jobkeuze, voor 28% de bedrijfskeuze, voor bijna 34% de beroepssector, voor 
31% de geografische locatie van de job, voor 8% de overweging om met een eigen bedrijf te 
starten. Er zijn geen verschillen naar geslacht te vermelden. Wel valt op dat Franstalige 
respondenten meer bevestigend antwoorden voor het kiezen voor een minder homofobe 
geografische locatie. Tevens vermelden ze meer overwogen te hebben een eigen bedrijf op te 
richten. 
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10. Respondenten met een postuniversitaire scholing kiezen meer voor een job die holebi 
vriendelijk lijkt vergeleken met respondenten met hoger secundair beroepsonderwijs en hoger 
onderwijs van korte type. Ze verschillen niet van de andere opleidingscategorieën. 

11. Werknemers uit kleine bedrijven hebben meer overwogen een eigen bedrijf op te richten om 
te ontsnappen aan homofobie. 

12. Nederlandstalige respondenten vermelden iets meer ontslagen te zijn. Dit geldt ook voor 
oudere werknemers. 

13. Mannen rapporteren meer niet weerhouden te zijn bij selectieprocedures vergeleken met 
vrouwen. 

14. Dit geldt ook voor buiten spel gezet worden bij promotie. Oudere werknemers rapporteren dit 
ook meer.  

15. Opzijgezet worden ten gevolge de noden van de organisatie wordt meer door 
Nederlandstalige dan Franstalige respondenten vermeld en door oudere werknemers. 

16. Een lagere verloning ontvangen voor een gelijke job en mits gelijke kwalificaties wordt meer 
vermeld door oudere werknemers. Idem voor gereclasseerd, gereaffecteerd of gemuteerd 
worden, en gedwongen worden ontslag te nemen. 

17. Met betrekking tot het opleidingsniveau stellen we  vast dat openlijk spreken over de seksuele 
oriëntatie problematischer wordt bij respondenten met postuniversitaire vorming en bij 
vrouwen. Met  betrekking tot bedrijfsgrootte tekenen er zich geen tendensen af. 

18. Op alle items met betrekking tot openheid en ervaring van homofobie scoren Franstaligen 
significant slechter dan Nederlandstaligen. 

19. Bij functioneringsgesprekken komt seksuele oriëntatie minder naar voor bij hoog geschoolden 
vergeleken met laag geschoolden. Met uitzondering voor contacten met klanten of gebruikers 
komt in alle bevraagde omstandigheden seksuele oriëntatie meer aan bod in grotere bedrijven. 

20. Er is duidelijk een  verschil naar openheid binnen het bedrijf bij Nederlandstalige 
respondenten vergeleken met Franstalige. Tevens zijn mannen meer open vergeleken met 
vrouwen. Er is geen verschil in openheid naargelang de grootte van het bedrijf. We stellen 
ook vast dat hoger opgeleiden minder open zijn vergeleken met lager opgeleiden. De 
respondenten met postuniversitair diploma scoren ook hier weer het hoogst. Men spreekt over 
zijn/haar seksuele oriëntatie vooral met collega’s en directe overste 

21. Ongeveer 60% rapporteert enige verbetering na de periode van outing. Vrouwen rapporteren 
minder verbetering vergeleken met mannen. Franstaligen rapporteren meer verbetering dan 
Nederlandstaligen. De grootte van het bedrijf oefent geen invloed uit op de gevolgen van het 
open spreken over de seksuele oriëntatie. Hoger geschoolden rapporteren vaker geen 
verandering volgend op hun openheid. 

22. Bij verslechtering van het arbeidsklimaat na outing wordt er vooral een gevoel van onbehagen 
met collega’s en met de leidinggevenden vermeld. 

23. Meer dan één op twee verzwijgt de seksuele oriëntatie tijdens de integratiefase binnen het 
bedrijf. Dit lijkt vooral voor te komen in grote bedrijven.  Het komt ook meer voor bij 
Franstalige respondenten en bij vrouwen. Vooral het gebruik van neutrale bewoordingen om 
over het privé leven spreken alsook het vermijden van persoonlijke vragen valt op. 
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24. Iets minder dan één op vier ervaart impliciete homofobie. Bij 5% komt indirecte homofobie 
relatief vaak voor. Er is geen verschil naar taalgroep noch naar geslacht. Tevens lijkt 
impliciete homofobie meer voor te komen in grote bedrijven. Impliciete homofobie lijkt op 
min of meer gelijkaardige wijze voor te komen in beide taalgroepen. Geruchten, zinspelingen 
en spot komen zeer frequent voor. De homofobe reacties kwamen vooral van collega’s, direct 
leidinggevende en het hoger kader. 

25. Expliciete of directe homofobie komt veel minder voor dan impliciete of indirecte.  Ongeveer 
12% ervaart dit. Franstalige respondenten zijn duidelijk meer het slachtoffer geweest.  Tevens 
komt het meer voor in grote bedrijven (+ 50 werknemers). Tevens wordt deze vorm meer 
vermeld door respondenten met enkel lager secundair onderwijs en werknemers ouder dan 45. 

26. Alhoewel het merendeel van expliciete homofobie verbaal is, vindt er ook een klein aantal 
bedreigingen en fysiek geweld plaats. In Franstalig België lijkt dit vooral eerder verbaal te 
zijn. In Vlaanderen rapporteert men meer bedreiging en fysieke agressie. Ook hier blijken de 
collega’s , de direct leidinggevende en het hoger kader verantwoordelijk te zijn. 

27. 17% in Vlaanderen en 33,5% in Franstalig België was getuige van homofobe reacties of 
handelingen. Franstalige respondenten rapporteren dit duidelijk meer. Tevens komt dit meer 
voor in bedrijven met meer dan 50 werknemers.  Ook 45 plussers zijn meer getuige geweest. 

28. Ongeveer 20% van degenen die homofobie ervaren hebben, rapporteert depressieve gevoelens 
als reactie op de ervaren homofobie. Gemiddeld 50% rapporteert woede en stress. Vooral 45 
plussers rapporteren meer depressie als gevolg van homofobie. Franstalige respondenten 
vermelden ook meer angst, woede en voorzichtigheid. Tevens vermelden vrouwen meer 
tussen te komen wanneer iemand slachtoffer is van homofobie. 

29. Het buiten spel gezet worden bij promotie is de meest gerapporteerde vorm van discriminatie 
(12%). Mannen scoren op elke vorm van discriminatie hoger dan vrouwen. Nederlandstaligen 
verklaren net iets meer dan Franstaligen om geen toestemming te krijgen op vorming en 
tevens een lager salaris te krijgen. Respondenten in bedrijven met minder dan 10 werknemers 
rapporteren deze discriminatievormen het minst. Vooral 45 plussers rapporteren 
promotiekansen gemist te hebben.  

30. Wanneer we de onderzoeksgroep holebi’s vergelijken met een controle groep getrokken uit  
de algemene bevolking (Study on Income and Living Conditions, Eurostat, Belgische data, 
2005) stellen we vast dat mannen in sterkere mate tewerk gesteld zijn bij de overheid, het 
onderwijs en binnen kantoren. Tevens zijn er beduidend meer specialisten in intellectuele 
beroepen en specialisten in gezondheidswetenschappen. Met uitzondering voor 
kantoorbediende geldt dit ook voor vrouwen. Het lijkt dat holebi’s kiezen voor sectoren die 
sterk gereglementeerd zijn en stabiliteit bieden. Tevens werken holebi’s gemiddeld meer in 
bedrijven met meer dan 50 werknemers. 

31. Uit ons analyse model waarbij we controleren voor de effecten van aantal uren gewerkt, 
anciënniteit, grootte van het bedrijf en het hebben van supervisie blijkt dat we geen 
loondiscriminatie kunnen vaststellen. Dit geldt zowel voor homomannen en homovrouwen. 
Deze laatste werken meer uren per week vergeleken met heterovrouwen.  Het gemiddeld 
aantal uur gewerkt in eerste en eventueel bijkomende jobs,  is zowel voor homomannen en 
heteromannen gelijk. 
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Inleiding 

In de media wordt maar al te graag uitgepakt met de idee dat holebi’s1 trendsetters zijn (De Tijd, 

1995; Vlaeminck, 2001; Verhoeven, 2001). Hoofdredacteur Steven Redant van het glossy homo 

tijdschrift Gus stelt: “Het is een cliché maar een waar cliché dat veel homo’s meer geld kunnen 

uitgeven dan hetero’s, niet omdat zij beter zouden betaald worden maar wel omdat zij vaak leven als 

tweeverdieners zonder kinderen. En vaak zijn homo’s trendsetters. Dat is niet alleen in de mode 

zichtbaar”. Het cliché van de kapitaalkrachtige DINKS (Double Income No Kids) wordt echter 

ontkracht door verschillende onderzoeksresultaten (Badgett, 1998; Arabsheibani, Marin & 

Wadsworth, 2005; Frank, 2006). Weinig kwalitatief marketingonderzoek (met erg vertekende 

steekproeven als gevolg van ‘convenience sampling’) en de grote zichtbaarheid van welstellende 

homomannen liggen aan de basis van dit vooroordeel. Een programma als ‘heren maken de man’2 

(waar overigens niets mis mee is) bestendigt de idee van homo’s als modebewuste en fijngevoelige 

mannen met een neus voor alles wat met interieur, fysieke uiterlijkheden, lifestyle enzovoort te maken 

heeft. Lesbiennes zijn als groep op dat vlak veel minder zichtbaar in het gemediatiseerde deel van de 

samenleving en blijken minder interessant te zijn voor marketinglui. Zij worden dan ook niet 

verondersteld een kapitaalkrachtige groep te zijn en worden veel minder dan homomannen 

geassocieerd met specifieke consumptiegoederen. De vraag rest in welke mate deze 

veronderstellingen m.b.t. de economische positie van holebi’s in de samenleving ook werkelijk 

opgaan. Daarnaast kan men zich de vraag stellen wat dergelijke verschillende posities voor ons 

betekenen en hoe dit gebruikt kan worden in een maatschappelijk debat.  

 

Het al dan niet bekleden van een sterke economische positie blijkt een vaak gehanteerd al dan niet 

dubbelzinnig argument met betrekking tot sociale rechtvaardigheid. Lee Badgett was één van de 

eerste (Amerikaanse) onderzoeksters die zicht trachtte te krijgen op de inkomensverschillen tussen 

hetero’s en holebi’s. In de Verenigde Staten was een polariserend discours ontstaan waarbij zowel het 

holebi middenveld als andere drukkingsgroepen gebruik maakten van een economische argumentatie 

om beleidsactoren te beïnvloeden (zie Badgett, 1998). Vanuit het holebi middenveld klonk enerzijds 

de behoefte aan het beschermen van een economisch achtergestelde want gestigmatiseerde groep. 

Anderzijds profileerde men holebi’s als een talrijke en kapitaalkrachtige groep waar politici dus 

rekening mee diende te houden. De conservatieve Amerikaanse lobby ging dit echter als een argument 
                                                      
1 Holebi’s zijn homomannen, lesbiennes en biseksuelen. 

2 In het programma ‘de heren maken de man’ krijgen vijf homo’s elke week de opdracht om de levenswijze van een (meestal 

heteroseksuele) man drastisch te wijzigen. De heteroman wordt door elkéén van de vijf homo’s deskundig bijgestaan. Elke homo heeft zijn 

eigen specialiteit: er is  een welness coach, interieur designer, mode stylist, voedingswaren specialist en een hair & beauty restyler). Zie ook 

http://www.kanaaltwee.be/deherenmakendeman/home.htm.   
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gebruiken tégen het ontwerp van een antidiscriminatiewetgeving. Immers, als men er economisch 

toch reeds zo goed voor stond, waarom deze bevoordeelde groep dan nog beschermen aan de hand 

van bijzondere wetgevende initiatieven? De economische positie van holebi’s werd aldus gehanteerd 

als een argument binnen het politieke strijdveld. Soms is het echter net het verbeteren van de 

maatschappelijke positie van holebi’s die wordt aangehaald als motor voor economische winst. De 

aanwezigheid van holebi’s in een bepaalde stad of regio is een teken van economische voorspoed en 

creativiteit, zo luidt het argument dan. Landen die verdraagzaam zijn t.o.v. holebi’s worden 

gekenmerkt door economische groei en een democratisch regime. Diversiteit en tolerantie zijn dan 

plots een katalysator voor ‘smart business’. Ook grote Amerikaanse autoproducenten beseffen dit en 

bieden hun werknemers met een niet heteroseksuele relatie specifieke extralegale voordelen aan. Prof. 

Richard Florida gelooft in de kracht van een creatieve sociale klasse die uit diverse geledingen is 

opgebouwd. Zijn slagzin “what’s good for General Motors, is good for America” illustreert de link 

tussen economische voorspoed en de welvaart van een diverse bevolkingsgroep (Florida, 2003).  

Een laatste argumentatie heeft met welzijn te maken en ligt het meest aan de grondslag van dit 

onderzoek: elk individu moet in zijn persoonlijke voorkeuren gerespecteerd worden. Dit betekent dat 

niemand omwille van zijn of haar (seksuele) voorkeuren op onrechtvaardige wijze ongelijk behandeld 

mag worden. Dat houdt ook in dat men op het werk zichzelf en dus gelukkig moet kunnen zijn. We 

durven zelfs te vermoeden dat gelukkige werknemers ook betere werknemers zijn, zelfs vanuit 

economisch perspectief.  

 

In deze studie willen we nagaan in welke mate de maatschappelijke positie van holebi’s consequenties 

heeft voor de positie van holebi’s op de arbeidsmarkt. De stigmatisatie of onderwaardering van een 

minderheidsgroep kan immers leiden tot discriminatie op de arbeidsmarkt zoals het niet verlenen van 

specifieke voordelen aan partners van hetzelfde geslacht, minder hoge lonen uitbetalen aan holebi’s, 

minder promotiemogelijkheden aanbieden aan holebi’s tot zelfs ontslag omwille van iemands 

seksuele voorkeur. Anderzijds kan ook het gestigmatiseerde individu bepaalde keuzes maken als 

gevolg van stigmabewustzijn of anticipatie op discriminatie. Ook deze keuzes kunnen invloed 

uitoefenen op hun arbeidsmarktpositie. 

Een eerste deel in de literatuurstudie betreft de beschrijving van holebi’s als groep in de samenleving. 

Gaat de gestigmatiseerde positie van holebi’s samen met een aantal specifieke problemen? In deze 

studie zullen we in eerste instantie aanvangen met een definiëring van discriminatie: wanneer wordt 

iemand gediscrimineerd? Vervolgens kijken we naar de kenmerken van holebi’s als groep in de 

samenleving. Wat is hun maatschappelijke positie en hoe kan dit hun arbeidsmarktpositie 

beïnvloeden? Coming out of open zijn over haar of zijn seksuele voorkeur blijkt een essentieel 

element m.b.t. de zichtbaarheid van holebi’s en bepaalt dus ook de mate waarin ze al dan niet 

onderhevig zijn aan (directe of indirecte) discriminatie. In een tweede deel kijken we naar 

verschillende verklaringsmodellen die aangeven welke elementen een rol spelen m.b.t. de 

arbeidspositie van holebi’s. Vervolgens geven we een overzicht van de verschillende nationale en 
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internationale onderzoeksresultaten m.b.t. het inkomen, de promotiemogelijkheden en de sectorkeuze 

van holebi’s. We gaan na of er aanwijzingen zijn voor het bestaan van een ‘roze’ plafond. Ten slotte 

formuleren we conclusies met betrekking tot de literatuurstudie en het eruit voortvloeiend te toetsen 

onderzoeksmodel.  

 

1. Doelgroep en probleemstelling 

 

1.1. Discriminatie 

 

Er is sprake van discriminatie telkens er een onderscheid wordt gemaakt op niet objectief 

gerechtvaardigde gronden (Borghs & Hintjens, 2000). Deze éénvoudige definitie kan echter op 

verschillende wijzen ingevuld worden. Partners in een homoseksuele relatie kunnen zich niet via hun 

eigen geslachtsorganen voortplanten. Wanneer men dit ziet als een objectief bewijs voor de 

onnatuurlijkheid van homoseksualiteit, dan kan men bepaalde rechten die normaliter gelden voor 

heterokoppels, niet toekennen aan homokoppels. De eerder aangehaalde definitie van discriminatie is 

echter onvolledig. Volgens de antidiscriminatiewetgeving is discriminatie een verschil in behandeling 

tussen categorieën van personen dat (1) niet op een objectief criterium berust en dat (2) niet redelijk 

verantwoord is. Het is dus van belang om een onderscheid te maken tussen een ‘ongelijke 

behandeling’ en een 'discriminatie' (Sottiaux, 2003). Toch kunnen we ons niet ontdoen van het 

gegeven dat bij het beoordelen van discriminatie steeds de subjectiviteit van de beoordeler een rol 

speelt. Wat geldt als een ‘objectief’ of ‘redelijk’ gegeven is niet onafhankelijk van de tijdsgeest en van 

culturele elementen.  

 

Er zijn verschillende vormen van discriminatie. Enerzijds is er discriminatie in regels en wetgeving, 

anderzijds is er discriminatie m.b.t. feitelijke of materiële goederen. De eerste vorm is weg te werken 

indien de politieke wil aanwezig is, feitelijke of materiële discriminaties zijn echter moeilijk te 

inventariseren en weg te werken (Borghs & Hintjens, 2000). Soms wordt het onderscheid gemaakt 

tussen formele discriminatie en informele discriminatie. De eerste vorm wordt omschreven als een 

geheel van situaties waarin holebi’s ervaren niet dezelfde rechten te hebben als hetero’s (i.e. 

institutionele maatregelen of beslissingen zoals het aanwerven, ontslaan, promoveren en verlonen van 

werknemers). De tweede vorm wordt omschreven als het geheel van interacties met de hetero-

omgeving waarbij homoseksualiteit in manifeste en latente vormen wordt afgewezen (problemen die 

te maken hebben met de werksfeer zoals vijandigheid, uitlachen, pesten, verzwijgen,…) (Vincke & 

Stevens, 1999b; Chung, 2001). Voorts maakt men een onderscheid tussen directe en indirecte 

discriminatie waarbij men het respectievelijk heeft over een uitsluiting of achterstelling op grond van 

iemands seksuele voorkeur en over een discriminatie die te maken heeft met een holebi-vijandige of 
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holebi-onvriendelijke werksfeer ten opzichte van ‘onzichtbare’ holebi’s (i.e. holebi’s die niet openlijk 

voor hun seksuele voorkeur uitkomen) (Borghs & Hintjens, 2000; Chung, 2001). De ervaringen van 

het individu zelf spelen ook een rol met betrekking tot discriminatie. Zo is er een verschil tussen 

potentiële discriminatie (i.e. de discriminatie die zich kan voordoen wanneer mijn zijn of haar coming 

out zou doen) en ervaren discriminatie (i.e. discriminatie zoals die door het individu wordt ervaren). 

Zowel potentiële discriminatie als ervaren discriminatie kan een objectieve en/of subjectieve 

component bevatten (Chung, 2001). 

 

De verschillende invullingen van discriminatie leren ons dat er veel verschillende vormen van 

discriminatie bestaan en dat niet alle vormen van discriminatie even gemakkelijk uit de wereld te 

helpen zijn. Bij elke discriminatie is er een slachtoffer, een dader en vaak is er een derde partij die de 

ernst of de graad van discriminatie bepaalt. Elk van deze drie partijen heeft een eigen visie op de 

ongelijke behandeling die zich heeft voorgedaan en de mate waarin deze al dan niet overhelt naar een 

discriminatie. Een ongelijke behandeling hoeft dus niet steeds onrechtvaardig te zijn. Een 

discriminatie is dat wel. 

Wanneer holebi’s gediscrimineerd worden kan dat de vorm aannemen van homonegativiteit 

(homoseksualiteit wordt dan beschouwd als minderwaardig of een bedreiging voor de heteroseksuele 

meerderheid) of van heteronormativiteit (impliciet of expliciet wordt er vanuit gegaan dat iedereen 

heteroseksueel is). Wat dit concreet betekent in het leven van holebi’s bespreken we in het volgende 

deel.  

 

1.2. Holebi’s: een gestigmatiseerde groep? 

 

Zijn holebi’s een gestigmatiseerde groep? We zouden geneigd zijn deze vraag negatief te 

beantwoorden, de recente juridische ontwikkelingen (bv. de openstelling van het huwelijk voor 

personen van hetzelfde geslacht) indachtig. De idee van homo’s als trendsetters en gegoede DINK’s 

(Double Income No Kids) (zie inleiding) doet vermoeden dat het allerminst kneusjes zijn. Een meer 

uitgebreide literatuurstudie geeft echter aan dat holebi’s nog steeds een gestigmatiseerde groep 

vormen die dientengevolge met verschillende problemen kampen (zoals discriminatie, een minder 

positief mentaal welzijn,…) (voor een uitgebreide bespreking zie Dewaele, Cox, Van den Berghe & 

Vincke, 2006). Uit het jaarverslag 2006 van het Centrum voor Gelijkheid van Kansen en voor 

Racismebestrijding (CGKR) blijkt dan ook dat 17% van de discriminatiemeldingen verband houdt 

met discriminatie op basis van seksuele voorkeur, waarvan de meeste meldingen betrekking hebben 

op beeldvorming in de media, arbeid en tewerkstelling. Tevens meldt het CGKR dat bijna alle 

gevallen van fysieke of verbale agressie die werden gemeld aan de dienst niet-raciale discriminaties, 

te maken hebben met de seksuele voorkeur van het slachtoffer (De Witte, 2006). 
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1.2.1 Heteronormativiteit en schijntolerantie 

 

De attitudes in België ten opzichte van holebi’s zijn aanzienlijk verbeterd in vergelijking met twee 

decennia geleden. Toch wil in 1999 nog steeds 17% van de Belgen liever geen holebi als buur (EVSG 

& WVSA, 1999-2004). Ook meer recente gegevens (Corijn, 2004) tonen aan dat de doorsnee 

Vlaming een dubbelzinnige houding aanneemt ten opzichte van gelijke rechten voor partners van 

hetzelfde geslacht. Bijna een derde van de ondervraagde Vlamingen vindt het een goede zaak dat men 

het burgerlijk huwelijk nu ook heeft opengesteld voor homoseksuele paren. Een even groot deel vindt 

dit echter geen goede zaak en nog eens een derde heeft er geen uitgesproken mening over. Belgen 

hebben bovendien meer vertrouwen in een kind dat opgevoed wordt door één moeder dan door twee 

partners van hetzelfde geslacht. van Wijk en anderen (2005) maken vanuit dit perspectief een 

onderscheid tussen traditionele homonegativiteit3 en moderne homonegativiteit4, waarbij de 

discrepantie tussen attitudes (negatieve gevoelens koesteren ten opzichte van holebi’s en deze groep 

als een bedreiging zien) en gedrag (zich positief uitlaten ten opzichte van holebi’s omdat men weet 

dat het koesteren van vooroordelen slecht is) benadrukt wordt. Schijntolerantie lijkt zich te 

ontwikkelen in een klimaat van politieke correctheid. De meeste mensen vinden dat holebi’s gelijke 

rechten moeten krijgen, maar concrete initiatieven om dit te verwezenlijken zoals de openstelling van 

het burgerlijk huwelijk of de mogelijkheid om kinderen te adopteren voor partners van hetzelfde 

geslacht worden nog steeds door een minderheid van de mensen gedragen. Het huidige klimaat in 

Vlaanderen ten opzichte van holebi’s kunnen we om die redenen als schijntolerant omschrijven. 

 

Schijntolerantie vindt zijn oorsprong in heteronormativiteit. Heteronormativiteit verwijst naar 

instituties, praktijken en attitudes die heteroseksualiteit tot een geprivilegieerd systeem in de 

dominante cultuur maken (Salo, 2004:194). Het omvat de heteroseksuele assumptie: men gaat er van 

uit dat iemand heteroseksueel is, tot het tegendeel is bewezen. De heteroseksuele assumptie is een 

attitude die onder andere in stand wordt gehouden door de onzichtbaarheid van holebi’s in de 

samenleving. Immers, wat niet zichtbaar of gekend is, ligt buiten het verwachtingspatroon van 

mensen. Heteronormativiteit en schijntolerantie beïnvloeden op hun beurt het gedrag van holebi’s wat 

zich uit in negatieve anticipatie: men verbergt zijn of haar seksuele voorkeur uit angst voor de 

negatieve gevolgen van een coming out (Vincke & Stevens, 1999b). Het doorbreken van 

onzichtbaarheid heeft zowel een effect op het welzijn van holebi’s als op de attitudes in de 

samenleving. Deze zichtbaarheid is immers enerzijds belangrijk voor holebi’s om hun gevoelens van 

isolement te doorbreken (Borghs & Hintjens, 2000). Anderzijds leidt de zichtbaarheid van 

holebiseksualiteit tot het doorbreken van stereotiepen over holebi’s. Deze zichtbaarheid schept 

immers ontmoetingsmogelijkheden. Wanneer hetero’s in verschillende levenssferen met holebi’s in 

                                                      
3 i.e. het verwerpen van homoseksualiteit en het beschouwen als een zonde, ziekte en onnatuurlijk. 

4 i.e. de meer abstracte, subtiele en minder manifest negatieve vorm van traditionele homonegativiteit. 
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contact komen, wordt hun stereotiepe beeldvorming over die groep doorbroken (Pelleriaux & Van 

Ouytsel, 2003:126). Het fenomeen werkt ook in de omgekeerde richting: heteronormativiteit en 

schijntolerantie werken onzichtbaarheid in de hand omdat holebi’s als gevolg daarvan negatief 

anticiperen en zich dus niet outen als holebi (Dewaele & Michielsens, 2003:45-47). 

 

1.2.2 Holebi’s en hun werkomgeving 

 

De werkomgeving van holebi’s is net als de Belgische samenleving onderhevig aan heteronormatieve 

invloeden die maakt dat het voor sommige leden van deze minderheidsgroep niet evident is om er hun 

coming out te doen. Dit beperkt de mogelijkheden tot het opbouwen van ondersteunende relaties op 

het werk. Daarnaast vinden we aanwijzingen voor het voorkomen van matige tot ernstige vormen van 

discriminatie. 

 

Ontslagen worden omwille van zijn of haar seksuele voorkeur komt nog steeds voor. Sommige studies 

maken melding van een ‘glazen plafond’ voor holebi’s (men kan niet tot op het hoogste niveau 

opklimmen) en ondernemingsvlucht (holebi’s trachten te ontsnappen aan een holebi-onvriendelijke 

werkomgeving door een zelfstandige onderneming op te richten) (Dewaele & Michielsens, 2003). Uit 

onderzoek bij de Vlaamse bevolking (N = 2880) blijkt dat holebi’s meer dan dubbel zo vaak werkloos 

zijn (12% van de holebi’s versus 5% van de Vlamingen) zelfs na controle voor opleidingsniveau (dat 

lager ligt bij holebi’s) (Lenaers, 20065). 

 

Heteronormativiteit binnen de werkomgeving van holebi’s kan verschillende gedaantes aannemen. 

Het uit zich in de ‘dresscode’ die verwacht wordt van werknemers tot de normen die er heersen met 

betrekking tot levensloopaspecten. Er wordt vaak verwacht dat men op een bepaalde leeftijd kinderen 

en een partner heeft en holebi’s kunnen zich wat dat betreft vaak niet identificeren met de 

gespreksonderwerpen. Tevens zijn de intieme relaties die holebi’s hebben moeilijk bespreekbaar 

omdat zowel holebi’s als hetero’s het vaak moeilijk hebben dergelijke niet heteroseksuele 

relatievormen te bespreken (Charpentier, 2004:121). Terwijl het voor hetero’s op het werk erg 

normaal is om over hun privé- en gezinsleven te praten, wordt het privéleven van holebi’s beschouwd 

als iets waarvoor op het werk geen plaats is. 

 

Een heteronormatief werkklimaat maakt het minder waarschijnlijk dat holebi’s op het werk intieme 

relaties opbouwen (Nardi, 1999:56; Charpentier, 2004). Zij voelen zich vaak minder op hun gemak in 

de voornamelijk heteroseksuele werkomgeving en vinden er weinig identiteitsondersteuning. Ondanks 

het gegeven dat de contactfrequentie met collega’s erg hoog ligt, zijn de vriendschappen die er 

ontwikkeld worden vaak weinig intiem en van korte duur (Nardi, 1999:111). Ook uit Vlaams 

                                                      
5 We merken op dat slechts 3.6% van de steekproef (N=88) uit holebi’s bestaat. 



 
 

12 

onderzoek (3000 holebi’s werden bevraagd) blijkt dat de relaties van holebi’s met hun collega’s of 

medestudenten minder kwalitatief zijn dat die van de doorsnee Vlaming met hun collega’s. 17% van 

die Vlaamse holebi’s voelt zich (vrijwel) helemaal niet verbonden met zijn of haar collega’s terwijl dit 

voor de doorsnee Vlaming slechts 9% bedraagt.  78% van die holebi’s is volledig of gedeeltelijk open 

over zijn of haar seksuele voorkeur op het werk. 22% probeert te vermijden om zich te moeten outen 

of liegt er over door te zeggen dat hij of zij hetero is (Vincke, Dewaele, Van den Berghe & Cox, 

2006). 

 

Het door holebi’s anticiperen op holebi-negatieve reacties is niet steeds onterecht. Een recente 

bevraging in Frankrijk toont aan dat 26% van de bevraagde holebi’s op het werk holebi-foob gedrag 

ervaart. In 69% van de gevallen wordt hier niets aan gedaan, 14% van de slachtoffers verlaat zijn of 

haar job of wordt overgeplaatst. Slechts in 4% van de gevallen wordt de dader gesanctioneerd of 

overgeplaatst (L’autre Cercle, 2007). Er wordt door werkgevers dus zelden gereageerd op holebi-foob 

gedrag wat voor holebi’s een belangrijke hindernis kan zijn om hun coming out te doen.  

54% van de Franse holebi-respondenten praat vrijuit op het werk over hun holebi-seksualiteit, 13% 

van hen wordt echter door anderen geout en 15% van de respondenten verbergt zijn of haar seksuele 

voorkeur voor al hun collega’s. De redenen voor het doen van een coming out op het werk zijn divers. 

De helft van de respondenten doet het omdat ze vinden dat ze niets te verbergen hebben, 17% doet het 

omdat ze schrik hebben dat anderen het in hun plek zullen doen, 15% doet het vanuit militante 

gevoelens en 8% doet het omdat ze willen benadrukken dat ze anders zijn dan hetero’s. De meeste 

van deze holebi’s (57%) ervaren geen gevolgen op het werk na een coming out. 22% ondervindt wel 

negatieve gevolgen, 21% ondervindt positieve gevolgen. 74% van de holebi’s die hun coming out niet 

doen, hebben schrik voor mogelijke negatieve gevolgen. Op dat vlak blijken lesbiennes meer 

optimistisch te zijn dan homomannen. Zij die werken in de bouw- en in de commerciële sector 

anticiperen tevens meer op negatieve gevolgen (L’autre Cercle, 2007).  

 

Binnen de Belgische federale ambtenarij heerst er niet altijd een positieve sfeer met betrekking tot 

holebi’s. Uit een bevraging van ongeveer 800 federale ambtenaren blijkt dat bijna een derde van de 

respondenten het er (bijna) volledig mee eens is dat het moeilijk is om op het werk uit te komen voor 

zijn of haar holebi-seksuele voorkeur. Slechts ongeveer één op tien van de respondenten vind dat dit 

helemaal niet het geval is. Ongeveer de helft (46%) van de federale ambtenaren hoort wel eens 

grapjes over holebi’s op het werk. Meer dan een derde (37%) van die federale ambtenaren geeft aan 

dat hun collega’s wel eens erg negatieve bewoordingen gebruiken om holebi’s te aan te duiden6. 31% 

van de respondenten vindt ook dat wanneer iemand in hun werkomgeving over zijn of haar holebi-

seksualiteit praat, dat dit dan negatief kan zijn voor de carrière van de desbetreffende holebi. Het hoeft 

                                                      
6 De onderzoekers vroegen de respondenten “Gebruiken je collega’s soms woorden als flikker, jeanet, manwijf, potter, mietje, verwijfd,… 

wanneer ze het over holebi’s hebben?”. 
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dan ook niet te verwonderen dat van de holebi’s in dit onderzoek (9% van de totale steekproef) twee 

op drie zijn of haar coming out op het werk niet doet (De Biolley, Aslan, Dewaele & Bonnet, 2007).  

  

De Vlaamse onderwijssector blijkt ook niet altijd een holebi-vriendelijke plek te zijn. Ongeveer een 

vijfde van de Vlaamse holebi-leerkrachten (N = 198) komt op school niet uit voor zijn of haar 

seksuele voorkeur. Bij de leerkrachten die wel (gedeeltelijk) open zijn, is er een vrij grote groep die 

het slechts aan een aantal mensen vertelt. De leerkrachten die het meest open zijn over hun seksuele 

voorkeur worden het meest geconfronteerd met discriminerende handelingen in eerste plaats door hun 

collega’s en leerlingen. Directies discrimineren minder maar de gevolgen van hun discriminaties zijn 

groter (ontslagen worden, niet aangenomen worden en promotiekansen missen) (De Brauwere, 2002). 

Het onderzoek van Pelleriaux & Van Outsel (2003) bevestigt het weinig holebi-vriendelijk karakter 

van de schoolomgeving: al naargelang de onderwijsvorm (BSO, TSO, ASO of KSO) vindt 15% tot 

37% van de meer dan 40000 bevraagde leerlingen dat holebiseksualiteit niet bespreekbaar is op 

school. 

 

Een holebi-vriendelijke werkomgeving is belangrijk voor het welzijn van holebi’s maar het komt 

evenzeer ten goede van de geleverde prestaties en de algemene werksfeer. Het heeft een positieve 

invloed op de voldoening die men als holebi uit haar of zijn werk kan halen. Het leidt tot zich 

gelukkig voelen, meer openheid en vertrouwen, een hogere werkproductiviteit en –efficiëntie, meer 

kunnen genieten van zijn of haar job en gevoelens van trots en loyaliteit ten opzichte van het bedrijf. 

Een holebi-onvriendelijke werkomgeving leidt echter tot het ervaren van stress, uitsluiting, 

zelfcensuur, concentratieproblemen en kan zelfs eindigen in het nemen van ontslag (Colgan, Creegan, 

McKearney & Wright, 2006). 

 

We kunnen besluiten dat hoewel openheid over zijn of haar holebi-seksuele voorkeur in ieders 

voordeel blijkt te zijn (zowel voor holebi’s, hun collega’s als voor hun werkgevers), de werkplek toch 

zelden een plaats is waar men zich op dat vlak volledig kan uiten. Heteronormativiteit en holebi-

negativiteit spelen hier een bepalende rol. Holebi-seksualiteit wordt immers als iets privé gezien 

terwijl praten over heterorelaties en gezinsleven wel wordt aanvaard. Flagrante discriminaties (zoals 

bijvoorbeeld ontslag) zijn eerder zeldzaam. Pejoratief en spottend taalgebruik komt wel regelmatig 

voor. Het op het werk hebben over holebi-seksualiteit (zonder negatieve bijklank) blijkt weinig 

evident. In deze context is het niet verwonderlijk dat nog steeds 20 tot 60% van de holebi’s weinig of 

niet open is over zijn of haar seksuele voorkeur op het werk. Het is immers net door open te zijn dat 

men zich blootstelt aan mogelijke discriminatie.  
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1.3. Coming out en discriminatiemanagement op het werk 

 

Coming out speelt een rol met betrekking tot de mate waarin holebi’s met discriminatie 

geconfronteerd kunnen worden. Daarnaast kan men als holebi verschillende gedragskeuzes maken die 

gericht zijn op het hanteren van of omgaan met discriminatie. 

Holebi’s die meer open zijn over hun seksuele voorkeur lijden meer onder externe stressoren 

(openheid maakt hen zichtbaar en dus ook meer kwetsbaar voor discriminatie), terwijl zij die meer 

gesloten zijn meer lijden onder interne stressoren (bv. een lagere zelfachting en gevoelens van angst) 

(Diplacido, 1998:154). Wanneer men open is over zijn of haar seksuele voorkeur loopt men het risico 

met directe discriminatie (ontslag, gepest worden, promotiekansen missen enzovoort) geconfronteerd 

te worden (Black, Makar, Sanders & Taylor, 2003). Doet men dit niet, dan kan men echter nog steeds 

indirect gediscrimineerd worden (bv. het slachtoffer zijn van een holebi-onvriendelijk werkklimaat) 

en moet men afrekenen met de angst om als holebi ‘betrapt’ te worden. Deze geslotenheid kan tevens 

aanvoelen als een zelfverloochening met negatieve gevolgen voor het zelfbeeld dat men heeft. Dit 

maakt dat een coming out doen op het werk een erg moeilijk beslissingsproces is waarbij men de 

voor- en nadelen steeds goed moet afwegen. Enerzijds is er een risico op discriminatie bij openheid, 

anderzijds zijn er de voornamelijk psychische nadelen (het ervaren van stressoren) als gevolg van 

geslotenheid. Een heteronormatief werkklimaat zal de geslotenheid en onzichtbaarheid van holebi’s 

op het werk bestendigen en in stand houden.  

 

Niet alleen de heteronormatieve context speelt een rol met betrekking tot openheid. Als holebi kan je 

immers op verschillende manieren met je seksuele voorkeur op het werk omgaan. Individuele keuzes 

en het al dan niet anticiperen op discriminatie zijn belangrijk. Anticiperen op discriminatie heeft te 

maken met de mate waarin men verwacht dat anderen je op stereotiepe wijze zullen behandelen omdat 

je tot een minderheidsgroep behoort. Dit stigmabewustzijn leidt tot een meer op zichzelf gericht zijn 

en zich meer zorgen maken over hoe de anderen naar je kijken. Individuen met een hoog 

stigmabewustzijn ervaren meer directe discriminatie (Pinel, 1999). Toch is het daadwerkelijk ervaren 

van discriminatie een belangrijke stimulans voor holebi’s om negatief te anticiperen en dus eigen 

seksuele voorkeur te verbergen voor de buitenwereld (Dewaele & Michielsens, 2003). Ongeveer 45% 

van de holebi’s anticipeert soms tot dikwijls op discriminatie (Vincke & Stevens, 1999a). Anticiperen 

op discriminatie vanuit een stigmabewustzijn is dus soms terecht en dus een functionele 

zelfbeschermende optie. Anderzijds kan het bij holebi’s stress genereren terwijl dit eigenlijk niet 

nodig is en maakt het holebi’s onzichtbaar op de werkvloer.  

 

De mogelijkheden van holebi’s om met hun seksuele voorkeur op het werk om te gaan worden 

enerzijds weerspiegeld in verschillende keuzes met betrekking tot zijn of haar beroep en anderzijds in 

het zich aanpassen aan zijn of haar werkomgeving. Holebi’s kunnen op drie manieren fundamentele 

beroepskeuzes maken: 1. men kan zichzelf tewerkstellen, 2. een veilige beroepskeuze maken (wat 
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betreft zijn of haar seksuele voorkeur), 3. of risico’s nemen. De eerste optie leidt tot werken als 

zelfstandige waardoor men zich geen zorgen dient te maken om ontslagen of gediscrimineerd te 

worden. Voorts kan men verschillende doelbewuste en veilige keuzes maken: 1. in een bedrijf gaan 

werken dat door holebi’s wordt beheerd, 2. in een bedrijf gaan werken waar een groot aandeel 

holebi’s werken, 3. in een sector werken die zich specifiek richt tot een holebi-cliënteel en 4. in een 

sector gaan werken die bekend staat als holebi-vriendelijk. Dit doelbewust en veilig kiezen verhoogt 

de kans om niet gediscrimineerd te worden maar sluit het niet uit. De laatste optie is dat men 

risicovolle keuzes maakt omdat men zich niet wil beperken in een specifiek holebi-vriendelijk 

aanbod. In dat geval kiest men voor banen die erg kunnen variëren in holebi-vriendelijkheid (Chung, 

2001).  

Ook nadat holebi’s een baan gevonden hebben, moeten ze beslissingen maken over hoe ze zich 

binnen hun werkomgeving zullen opstellen met betrekking tot hun seksuele voorkeur. Dit uit zich 

enerzijds in een bepaalde mate van identiteitsmanagement en anderzijds in discriminatiemanagement. 

Identiteitsmanagement heeft te maken met het al dan niet uiten van zijn of haar seksuele voorkeur. 

Vijf strategieën zijn mogelijk: ‘toneel spelen’ (een heterorelatie aangaan om anderen te overtuigen 

van een heteroseksuele voorkeur), ‘doen alsof’ (men hetero is), ‘verdoezelen’ (bepaalde informatie 

niet geven of verzwijgen om de seksuele voorkeur te verbergen), ‘impliciet open zijn’ (eerlijk zijn 

over zijn of haar persoonlijk leven zonder zichzelf daarom te benoemen als holebi), ‘expliciet open 

zijn’ (zichzelf openlijk benoemen als holebi)7. Naast het al dan niet open zijn over haar of zijn 

seksuele voorkeur, kan men ook met discriminatie (wanneer men er mee wordt geconfronteerd) op 

verschillende wijzen omgaan. De volgende vier strategieën zijn mogelijk met betrekking tot 

discriminatiemanagement: 1. ontslag nemen zonder aangifte te doen over de ervaren discriminatie, 2. 

het ondergaan van discriminatie zonder er over te spreken, 3. over zijn of haar discriminatie-ervaring 

praten met bepaalde personen om op die manier steun te vinden, en 4. de discriminatie aankaarten bij 

de daders en/of oversten (Chung, 2001). 

 

We besluiten dat het zich al dan niet uiten als holebi op de werkvloer gepaard gaat met een moeilijk 

beslissingsproces waarbij men voor- en nadelen tegenover elkaar moet afwegen. Dit beslissingsproces 

wordt beïnvloed door discriminatie-ervaringen in het verleden en door stigmabewustzijn. Dit 

resulteert in een zekere mate van anticipatie op discriminatie die beroepskeuzes (“Waar ga ik 

werken?”) en aanpassingsgedrag op de werkvloer (“Kom ik voor mijn seksuele voorkeur uit en hoe ga 

ik met discriminatie om?”) zal bepalen. Zowel omgevingsfactoren (heteronormativiteit, 

schijntolerantie, de mate van ondersteuning die men ervaart,…) als individueel psychologische 

factoren (hoe omgaan met stress en met discriminatie, persoonlijkheid,…) spelen hierin een rol. Het is 

ondertussen duidelijk dat discriminatie van holebi’s hun arbeidsmarktpositie kan beïnvloeden. 

Daarnaast zijn er echter nog andere factoren die de verschillen in arbeidsmarktpositie tussen holebi’s 

en hetero’s kunnen verklaren. Deze verklaringsmodellen bespreken we in het volgende deel. 

                                                      
7 De auteur merkt op dat deze strategieën niet zomaar van toepassing zijn op personen met een biseksuele voorkeur. 
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2. Verklaringsmodellen 

 

2.1. Discriminatie van holebi’s 

 

Zoals we reeds eerder aangaven, bestaat er wel degelijk discriminatie ten opzichte van holebi’s op de 

arbeidsmarkt hoewel de meest extreme vormen (bv. ontslagen worden omwille van zijn of haar 

seksuele voorkeur) eerder zeldzaam lijken. Discriminatie van holebi’s op de arbeidsmarkt kan zich 

uiten in inkomensverschillen tussen holebi’s en hetero’s maar dit hoeft niet steeds zo te zijn. 

Verschillende factoren spelen hier een rol en de prevalentie van discriminatie is vaak erg moeilijk te 

bewijzen.  

 

We kunnen onderscheid maken tussen toegekende discriminatie, endogene job discriminatie en 

discriminatie als gevolg van onderwaardering. Toegekende discriminatie hangt samen met het 

toewijzingsproces op het moment dat iemand aangenomen, gepromoveerd of ontslagen moet worden. 

Endogene job discriminatie doet zich voor wanneer een holebi, die een bepaald beroep uitoefent in 

een bepaalde sector, minder betaald wordt dan een collega die hetzelfde werk doet. Ten slotte is er 

discriminatie als gevolg van het feit dat jobs die vooral ingevuld worden door holebi’s minder goed 

betaald worden dan jobs die vooral ingevuld worden door hetero’s en dit terwijl voor beide beroepen 

dezelfde vaardigheden en inkomensrelevante factoren gelden. Toegekende discriminatie hangt samen 

met discriminatie als gevolg van onderwaardering in die zin dat de eerste vorm van discriminatie een 

noodzakelijke voorwaarde vormt voor de tweede. Indien homomannen bijvoorbeeld eerder geschikt 

geacht worden voor ‘softe’ (en minder goed betaalde) sectoren zoals de sociale sector dan leidt dit 

ook tot de lagere inkomens van deze mannen. Echter, zelfs bij het niet voorkomen van toegekende 

discriminatie en discriminatie als gevolg van onderwaardering, kunnen er zich verschillen voordoen 

op de arbeidsmarkt als gevolg van verschillende voorkeuren en kansen in iemands onderwijsloopbaan 

(Petersen & Saporta, 2004). Er zijn dus naast discriminatie nog andere factoren en processen die 

kunnen leiden tot verschillen tussen holebi’s en hetero’s op de arbeidsmarkt. 

 

Er zijn verscheidene mogelijke uitkomsten van discriminatie door werkgevers. Als bepaalde 

minderheidsgroepen gediscrimineerd worden op de arbeidsmarkt maar er zijn voldoende niet-

discriminerende werkgevers dan zullen deze laatste de leden van de minderheidsgroep (die even 

productief zijn als leden van een meerderheidsgroep) in dienst nemen. In dat geval zullen de leden van 

de minderheidsgroep niet per definitie minder verdienen. Sectorsegregatie is dan wel het gevolg: 

minderheden en niet-minderheden werken dan in verschillende bedrijven of op verschillende 

werkplekken (Plug & Berkhout, 2004). Als het aantal werkzoekenden uit een minderheidsgroep het 

aantal jobs aangeboden door niet discriminerende werkgevers overschrijdt, dan pas leidt dit tot het 

minder verdienen van leden uit de minderheidsgroep. Er zijn twee factoren die bepalen of holebi’s 
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minder zullen verdienen. Ten eerste bepaalt de verhouding tussen de grootte van de holebi-populatie 

en het aantal aangeboden jobs door niet niet-discriminerende werkgevers inkomensverschillen. Ten 

tweede bepaalt de mate waarin werkgevers holebi’s kunnen onderscheiden van niet-holebi’s of deze 

laatste aan discriminatie onderhevig kunnen zijn. Elk bewijs voor discriminatie van holebi’s geeft dus 

een onderschatting van het probleem weer. Immers, bij een grotere zichtbaarheid van holebi’s zouden 

er zich meer gevallen van discriminatie voordoen (Black, Makar, Sanders & Taylor, 2003).  

 

Discriminatie op de arbeidsmarkt is echter moeilijk hard te maken. Het schatten van de hoeveelheid 

en ernst van discriminatie is een moeilijke zaak, zowel op individueel niveau als op het niveau van de 

arbeidsmarkt. Op de arbeidsmarkt wordt de mate van productiviteit immers zelden op een directe 

manier gemeten. De indirecte of ad hoc indicaties van productiviteit (bv. opleidingsniveau, aantal 

jaren ervaring,…) die een onderzoeker gebruikt zijn beperkt omdat ze tevens kunnen verwijzen naar 

persoonskenmerken (geslacht, etniciteit,…) (Heckman, 1998). Heckman (1998) wijst er bovendien op 

dat niet elke ongelijkheid op de arbeidsmarkt een bewijs voor discriminatie is. Wanneer men elke 

ongelijkheid wel als dusdanig zal interpreteren, kan dit leiden tot het nemen van weinig efficiënte 

beleidsmaatregelen. Zo zal het nemen van juridische maatregelen met betrekking tot burgerrechten 

(bv. het invoeren van een antidiscriminatiewetgeving) geen soulaas brengen indien de ongelijkheid op 

de arbeidsmarkt eerder voortvloeit uit problemen tijdens de schoolloopbaan, een weinig 

ondersteunende gezinscontext enzovoort. 

 

We besluiten dat verschillende mechanismen aan de basis kunnen liggen van discriminatie van 

holebi’s op de arbeidsmarkt. Toegekende discriminatie, endogene job discriminatie en discriminatie 

als gevolg van onderwaardering moeten vanuit dit perspectief onderscheiden worden. De hoeveelheid 

beschikbare jobs voor holebi’s (en de mate waarin deze laatste zichtbaar zijn) door niet 

discriminerende werkgevers bepaalt in welke mate er zich inkomensverschillen of sectorsegregatie 

zullen voordoen. Toch blijft het vaststellen van de hoeveelheid discriminatie in een samenleving een 

erg moeilijke zaak. We mogen dan ook niet voorbij gaan aan andere mogelijke verklaringsmodellen 

voor de ongelijke positie van holebi’s op de arbeidsmarkt.   

 

2.2. De afwezigheid van een heteronormatief gezinsmodel en het maken van niet 

genderstereotiepe gedragskeuzes 

 

Holebi’s vallen buiten het traditioneel heteronormatief maatschappelijk model in die zin dat zij (ook) 

relaties aangaan met een partner van hetzelfde geslacht. Tot voor kort hadden partners van hetzelfde 

geslacht niet de mogelijkheid om een burgerlijk huwelijk aan te gaan, noch beschikten ze over de 

optie om kinderen te adopteren. Dit toont enerzijds aan dat zij in het verleden daadwerkelijk 

behoorden tot een groep die werd uitgesloten van bepaalde burgerrechten. Anderzijds kan de 
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afwezigheid van een dergelijk maatschappelijk ‘keurslijf’ mogelijkheden bieden om zelf een eigen 

invulling te geven aan een intiem relationeel leven. De keuzefamilies (‘families of choice’) van 

holebi’s weerspiegelen de flexibiliteit van een gestigmatiseerde minderheidsgroep: ze compenseren 

een gebrek aan ondersteunende familierelaties door uitgebreide vriendschapsnetwerken op te bouwen 

(Dewaele, Cox, Van den Berghe & Vincke, 2006). Ook het hanteren van flexibele genderrollen (zich 

niet gedwongen voelen om seksespecifiek gedrag te vertonen) kan een voordeel zijn in een complexe 

samenleving waarin zowel typisch ‘mannelijke’ als ‘vrouwelijke’ eigenschappen nodig zijn om een 

succesvol leven te leiden (Dewaele & Michielsens, 2003).  

 

Het niet of minder deelnemen van holebi’s aan een heteronormatief gezinsmodel kan verschillen in 

arbeidsmarktpositie tussen holebi’s en hetero’s verklaren. Een gehuwde heteroman met kinderen zal 

vaak een echtgenote hebben die thuisblijft en voor het huishouden zorgt. Daarom zullen deze mannen 

meer belang hechten aan een hoog inkomen (en bereid zijn langer te werken, een stresserende job aan 

te nemen of te verhuizen voor hun job) en op vlak van werk en opleiding beslissingen maken die een 

accumulatie van kapitaal tot gevolg hebben. Omdat heteroseksuele vrouwen tevens een toekomstvisie 

koesteren vanuit hetzelfde traditioneel en heteronormatief gezinsmodel, zullen zij eerder geneigd zijn 

om beslissingen te nemen op vlak van werk en opleiding die accumulatie van kapitaal belemmeren. 

Omdat homomannen en lesbiennes op dergelijk heteronormatief gezinsideaal niet of minder vaak 

anticiperen zou dit er bij homomannen toe kunnen leiden dat ze minder verdienen dan heteromannen 

en bij lesbiennes dat ze meer verdienen dan heterovrouwen (Black, Makar, Sanders & Taylor, 2003). 

Wanneer holebi’s niet anticiperen op een traditioneel gezinsmodel zullen hun opleidings- en 

beroepskeuzes ook minder op zo’n klassiek toekomstbeeld afgestemd zijn.  

 

Het door holebi’s verwerpen van traditionele gendernormen lijkt eerder in het voordeel te zijn van 

lesbiennes en in het nadeel van homomannen. Homomannen zouden jobs verkiezen die eerder als 

‘vrouwelijk’ geïdentificeerd worden terwijl lesbiennes eerder zouden kiezen voor ‘mannelijk’ 

georiënteerde jobs. Aangezien men in traditionele ‘mannenjobs’ meer verdient dan in traditionele 

‘vrouwenjobs’ zouden we opnieuw verwachten dat homomannen minder verdienen dan 

heteromannen. Voor lesbiennes lijkt het resultaat met betrekking tot inkomen moeilijker te 

voorspellen omdat we niet weten wat het meeste zal doorwegen op hun inkomen: het ervaren van 

discriminatie en kiezen voor een slecht betaalde holebi-vriendelijke job of het niet gebonden zijn aan 

traditionele partnerschappatronen en dus kiezen voor goed betaalde ‘mannenjob’ (Blandford, 2003). 

Lesbiennes zouden echter meer assertief zijn dan heterovrouwen in het opzoeken van beter betaalde 

jobs. Ook hun hogere mobiliteit en beperkte gezinsverplichtingen zouden van hen interessante 

werknemers of ‘loyal servants’ maken (Frank, 2006). 

 

Het gegeven dat holebi’s (deels) buiten een heteronormatief maatschappelijk model vallen, heeft zijn 

voordelen (i.e. flexibele genderrollen en een grotere keuzevrijheid) en nadelen (i.e. uitgesloten 
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worden van bepaalde rechten, geconfronteerd worden met vooroordelen). Het maken van niet 

genderstereotiepe keuzes kan invloed uitoefenen op de arbeidsmarktpositie van holebi’s. We mogen 

echter niet vergeten dat holebi’s nog voor ze de arbeidsmarkt betreden al een schoolloopbaan achter 

de rug hebben en ook daar reeds bepaalde keuzes hebben gemaakt. Ervaringen en leerprocessen 

tijdens de schoolloopbaan bepalen immers in belangrijke mate met welke vaardigheden men op de 

arbeidsmarkt komt.  

 

2.3. Met andere vaardigheden op de arbeidsmarkt  

 

Holebi’s komen mogelijk om verschillende redenen met andere vaardigheden op de arbeidsmarkt. 

Enerzijds zou de schoolloopbaan van holebi-jongeren niet altijd even vlot verlopen. Anderzijds 

vinden we aanwijzingen dat holebi’s net meer dan hetero’s geneigd zijn om het beste van zichzelf te 

geven.  

 

De adolescentie- en schoolperiode van jonge holebi’s wordt vaak als een stressvolle en moeilijke 

periode ervaren (Baert & Cockx, 2002). De ontwikkeling van een seksuele identiteit is voor holebi’s 

een langdurig en moeilijk proces. De periode voorafgaand aan een coming out is er één van 

emotionele onrust waarbij de beslissing om zich al dan niet te outen met veel angst en onzekerheid 

gepaard gaat (Dewaele, 2004). Vaak voelen holebi-jongeren zich eenzaam en geïsoleerd en is hun 

nabije sociale omgeving weinig ondersteunend. Scholieren die op één of andere manier met hun 

seksuele identiteit bezig zijn, hebben significant meer lichamelijke en psychosociale klachten dan 

degenen die hier niet mee bezig zijn (de Graaf & Sandfort, 2000). Ze rapporteren tevens meer 

zelfmoordgedachten en doen meer zelfmoordpogingen dan heterojongeren (van Heeringen & Vincke, 

2000). Op school kunnen er als gevolg van de gestigmatiseerde status van deze jongeren verschillende 

problemen ontstaan zoals slechte schoolresultaten, spijbelen, zittenblijven en vroegtijdig 

schoolverlaten (Savin-Williams, 1995). Toch kunnen de conflictervaringen van jongeren ook 

bijdragen tot het leren van vaardigheden die hen helpen omgaan met de complexe eisen van een 

samenleving (Verhofstadt-Denève, 1998). Indien holebi-jongeren steun vinden bij andere holebi’s, 

kunnen ze dan ook gelukkige levens leiden (Savin-Williams, 1995). Uit de literatuur mag dan wel 

vooral een negatief beeld van de schoolperiode van holebi-jongeren blijken, we vinden weinig of geen 

(Vlaams) onderzoek terug waarbij men expliciet het verband legt tussen de negatieve ervaringen van 

holebi-jongeren en bijvoorbeeld slechte schoolresultaten. We kunnen dus enkel vermoeden dat deze 

negatieve ervaringen een invloed zullen hebben op de vaardigheden die men meebrengt op de 

arbeidsmarkt.  

 

Tegenwoordig komen holebi-jongeren steeds vroeger uit voor hun seksuele voorkeur maar dit is een 

vrij recente evolutie. Een seksuele identiteitscrisis doet zich dan ook niet bij alle holebi’s op jonge 
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leeftijd voor. Holebi’s die ouder zijn en in een meer stigmatiserend homofoob klimaat opgroeiden, 

doen vaak pas een coming out op latere leeftijd en zijn al dan niet (heteroseksueel) getrouwd geweest 

met of zonder kinderen (Dewaele, 2004; Godemont, Dewaele & Breda, 2004). Het is daarom niet 

onwaarschijnlijk dat holebi’s uit verschillende leeftijdsgroepen op een andere manier met hun 

seksuele identiteit op de werkvloer omgaan. We kunnen moeilijk voorspellen in welke mate holebi’s 

uit verschillende leeftijdsgroepen in gelijke mate anticiperen op discriminatie op de werkvloer (en dus 

gesloten zijn over hun seksuele voorkeur). We hebben tevens geen gegevens over hoe het koesteren 

van een negatief toekomstbeeld al dan niet opgaat voor holebi’s uit verschillende leeftijdsgroepen en 

hoe dit hun beroepskeuzes en openheid beïnvloedt.  

 

Anticiperen op discriminatie kan ook als resultaat hebben dat holebi’s net extra hard hun best doen 

om goed te presteren. Hommannen zouden erg veel tijd en energie in hun werk investeren om te 

compenseren voor gevoelens van minderwaardigheid. Op deze manier proberen ze een onkwetsbare 

positie in te nemen (Kimmel & Sang, 1995). Ook Baert & Cockx (2002) geven aan dat sommige 

holebi’s hun seksuele voorkeur trachten te overcompenseren door op hun werk (of op school) extra 

goed te presteren, wat kan leiden tot stress en gezondheidsproblemen. Vanuit een gelijkaardige 

redenering verklaart Carpenter (2005) de lagere inkomens van biseksuelen in vergelijking met 

homomannen en lesbiennes. Biseksuelen zouden omwille van een minder sterke identificatie met een 

homoseksuele identiteit, minder compensatiemechanismen ontwikkeld hebben die discriminatie op de 

arbeidsmarkt kunnen counteren. 

 

Er zijn dus tegenstrijdige argumenten m.b.t. de invloed van een seksuele voorkeur op het 

opleidingsniveau of de arbeidsmarktpositie van holebi’s: 1. als holebi’s pijnlijke schoolervaringen 

meemaken dan worden ze ontmoedigd om verder te studeren; 2. seksuele voorkeur heeft geen invloed 

op het opleidingsniveau wanneer holebi’s beslissingen maken m.b.t. hun opleiding nog voor ze 

worstelen met hun seksuele identiteit; 3. indien holebi’s anticiperen op een discriminerende 

arbeidsmarkt, zullen ze misschien extra opleidingsinspanningen doen om voor potentiële discriminatie 

te compenseren (Plug & Berkhout, 2004). Hoewel er dus verschillende redenen zijn die aangeven dat 

holebi’s met andere vaardigheden op de arbeidsmarkt komen, stelt dit ons niet in staat om 

voorspellingen te doen met betrekking tot de mate waarin ze een bevoordeelde of benadeelde positie 

arbeidsmarktpositie innemen. De verschillen in de homonegativiteit in iemands sociale omgeving en 

de verschillen in vaardigheden die holebi’s aan de dag kunnen leggen om met deze homonegativiteit 

om te gaan, zullen uiteindelijk hun positie in belangrijke mate bepalen.  
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3. Overzicht onderzoeksresultaten 

 

In dit deel geven we een overzicht van relevante onderzoeksresultaten uit binnen- en buitenland met 

betrekking tot inkomensverschillen tussen holebi’s of hetero’s, sectorsegregatie en het al dan niet 

bestaan van een glazen plafond voor holebi’s (i.e. het roze plafond). Eerst schetsen we een aantal 

kenmerkende problemen met betrekking tot holebi-onderzoek. Deze zijn belangrijk aangezien de 

(gedeeltelijke) onzichtbaarheid van holebi’s in een populatie het onmogelijk maakt om te spreken 

over representatieve steekproeven. Vervolgens bespreken we verschillende onderzoeksresultaten. 

Amerikaanse onderzoekers lagen aan de basis van het vergelijkende onderzoek (hetero versus holebi) 

met betrekking tot inkomens. De culturele en politieke verschillen maken een vergelijking met de 

Belgische context echter moeilijk. Daarom gingen we tevens op zoek naar Europese onderzoeken met 

een meer vergelijkbare context. In eigen land is dit onderzoeksproject immers het eerste waarbij de 

specifieke arbeidsmarktpositie van holebi’s gedetailleerd in kaart wordt gebracht.  

   

3.1. Problemen die kenmerkend zijn voor holebi-onderzoek 

 

Holebi-onderzoekers worden in het algemeen geconfronteerd met een aantal uitdagingen (voor een 

uitgebreide bespreking zie Dewaele, Cox, Van den Berghe & Vincke, 2006). In eerste instantie is het 

belangrijk een invulling te geven aan de term ‘holebi’. Hoe kan men seksuele voorkeur van personen 

in kaart brengen zonder dat dit ten koste gaat van de bestaande diversiteit binnen de algemene 

populatie? Het hanteren van concepten kan er immers toe leiden dat bepaalde personen niet ‘geteld’ 

worden en dus onzichtbaar blijven binnen het onderzoek. Vaak gebruiken onderzoekers aselecte 

steekproeven die worden afgenomen bij een groot deel van de bevolking omwille van hun 

representatief karakter. Het is echter zelden mogelijk om holebi’s in deze steekproeven te 

identificeren op basis van een zelf gerapporteerde seksuele voorkeur. Onderzoekers selecteren de 

holebi’s dan op basis van ad hoc criteria zoals het hebben van (seksuele) partners van hetzelfde 

geslacht (zie bv. Badgett, 1995; Allegretto & Arthur, 2001; Carpenter, 2004; Black, Makar, Sanders 

& Taylor, 2003) of samenwonen met een partner van hetzelfde geslacht (Arabsheibani, Marin & 

Wadsworth, 2005). Dit zorgt er voor dat holebi’s zonder partnerrelatie niet meegeteld worden en dat 

het aandeel holebi’s op de totale steekproef vaak klein is zodat het bijvoorbeeld onmogelijk wordt om 

homomannen en lesbiennes met biseksuele mannen en vrouwen te vergelijken. Respondenten vragen 

naar hun seksuele voorkeur vermijdt alvast de ondervertegenwoordiging van bepaalde groepen 

holebi’s (Frank, 2006). 

 

Daarnaast is ook de mate waarin holebi’s open zijn over hun seksuele voorkeur van belang omdat niet 

alle personen met een seksuele voorkeur voor personen van hetzelfde geslacht, dit ook uiten (Frank, 

2006). Holebi’s worden daarom ook een verborgen populatie genoemd (Vincke & Stevens, 1999a). 
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Omwille van deze uitdagingen in holebi-onderzoek, zijn er weinig beschikbare kwantitatieve 

gegevens over deze specifieke doelgroep (Dewaele & Michielsens, 2003). Het gebruik van 

‘convenience samples’ (kleine steekproeven die enkel holebi’s bevatten die gerekruteerd werden aan 

de hand van een beperkt aantal kanalen zoals tijdschriften, kranten, homobars,…) verklaart de lage 

kwaliteit van sommige kwantitatieve holebi-onderzoeksgegevens (Badgett, 1998; Black, Makar, 

Sanders & Taylor, 2003). Kwaliteitsvolle kwantitatieve gegevens over holebi’s verzamelen, kan dus 

enkel wanneer we in onze steekproef voldoende diversiteit garanderen door een verscheidenheid aan 

rekruteringskanalen en rekruteringsmiddelen te gebruiken (zie Dewaele, Cox, Van den Berghe & 

Vincke, 2006).  

 

3.2. Overzicht internationaal en nationaal onderzoek 

 

3.2.1 Amerikaans onderzoek 

 

De baanbrekende Amerikaanse studie van Lee Badgett (1998) ontkrachtte de mythe dat holebi’s een 

kapitaalkrachtige groep in de samenleving zijn. Deze onderzoekster vergelijkt de resultaten van 

verschillende onderzoeken waarbij steekproeven op een betrouwbare wijze verzameld werden. Ze 

stelt een hoge consistentie vast tussen de verschillende onderzoeksresultaten ook al werden 

verschillende definities (met betrekking tot seksuele voorkeur) en methodes voor dataverzameling 

gehanteerd. Uit haar vergelijking blijkt dat holebi’s niet meer verdienen dan hetero’s en dat ze niet in 

meer kapitaalkrachtige huishoudens leven. Uit twee studies blijkt zelfs dat homomannen minder 

verdienen dan heteromannen met dezelfde kwalificaties. Uit een analyse van de American Census (i.e. 

de officiële Amerikaanse volkstelling) blijkt dat homomannen met een partnerrelatie 15.6% minder 

verdienen dan gehuwde heteroseksuele mannen en 2.4% minder dan niet gehuwde heteroseksuele 

mannen met een partnerrelatie (Allegretto & Arthur, 2001). De subgroep holebi’s in de General Social 

Survey8 werd geïdentificeerd aan de hand van het al dan niet seksueel contact gehad hebben met 

iemand van hetzelfde geslacht. Onderzoek op basis van deze data toont aan dat homomannen 14 tot 

32% minder verdienen dan heteromannen. Lesbiennes verdienen 17 tot 34% meer dan heterovrouwen 

(Black, Makar, Sanders & Taylor, 2003; Blandford, 2003). Hoewel homomannen in gelijkaardige 

gezinnen opgroeien wat betreft het opleidingsniveau van de vader, zijn zij toch hoger opgeleid dan 

heteromannen. Dit hoger opgeleid zijn uit zich echter niet in hogere inkomens, wel integendeel 

(Black, Makar, Sanders & Taylor, 2003). Lesbiennes en bivrouwen werken meer in typische (goed 

                                                      
8 De GSS is een nationale grootschalige enquête op basis van een toevalssteekproef. De onderzoekers gebruikten gepoolde cross-sectionele 

data uit de verschillende golven van 1989-1996. De steekproef die Blandford (2003) gebruikte bestond uit 3039 mannen (waarvan ongeveer 

3% openlijke homo- en bimannen) en 2959 vrouwen (waarvan ongeveer 2% openlijke lesbische en bivrouwen). De steekproef die Black e.a. 

(2003) gebruikten bestond uit 2246 voltijds werkende vrouwen (waarvan ongeveer 4% lesbische en bivrouwen) en 2633 voltijds werkende 

mannen (waarvan ongeveer 4% homo- en bimannen). 
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betaalde) mannenberoepen terwijl homo- en bimannen meer in typische (slecht betaalde) 

vrouwenberoepen werken. Dit verklaart echter nog steeds niet de eerder vermeldde (netto)invloed van 

seksuele voorkeur op inkomen (Blandford, 2003). Carpenter (2004) baseert zich tevens op een 

representatieve nationale enquête. Partners van hetzelfde geslacht (en vrouwenkoppels in het 

bijzonder) blijken minder te verdienen dan gehuwde heterokoppels. Het inkomensverschil wordt 

voornamelijk verklaard door het niet gehuwd zijn van partners van hetzelfde geslacht. De auteur 

onderzocht tevens inkomensverschillen tussen hetero’s en holebi’s bij 50.000 volwassenen uit 

Californië. In dit onderzoek is de subsample holebi’s aanzienlijk groter dan in voorgaande 

onderzoeken9. Tevens wordt seksuele voorkeur aan de hand van zelfidentificatie (met de vraag “ben je 

homo, lesbisch of biseksueel?”) gemeten. Na controle voor het opleidingsniveau (dat hoger is voor 

homomannen en lesbiennes in vergelijking met hetero’s en biseksuelen) zijn er geen 

inkomensverschillen meer tussen homomannen, lesbiennes en hetero’s. Wel blijken biseksuelen 10% 

minder te verdienen dan hetero’s (Carpenter, 2005). Uit een analyse van de National Health and 

Nutrition Examination Survey waarbij 40.000 huishoudens werden bevraagd, blijkt echter opnieuw 

dat mannen die doorheen hun leven seks hebben gehad met één of meerdere mannelijke partners 23 

tot 30% minder verdienen dan heteromannen (Carpenter, 2007). 

 

Het is moeilijk om een eensluidend besluit te trekken op basis van voorgaande onderzoeken. 

Homomannen blijken alvast nooit meer te verdienen dan heteromannen en in verschillende 

onderzoeken verdienen ze zelfs minder dan hun heteroseksuele tegenhangers. Voor lesbiennes zijn de 

resultaten minder consistent. Soms is er geen verschil tussen hen en heterovrouwen, soms verdienen 

ze minder en in een aantal onderzoeken blijken ze meer te verdienen. Verschillende factoren zoals het 

al dan niet gehuwd zijn, het opleidingsniveau en of holebi’s in typische vrouwen- of mannenberoepen 

werken, verklaren soms een aanzienlijk deel van de loonverschillen met hetero’s. Echter, gezien deze 

onderzoeken seksuele voorkeur op een verschillende manier meten (vaak met ad hoc metingen die 

losstaan van zelfidentificatie) en er grote verschillen zijn in de grootte van de subsample holebi’s, is 

het erg moeilijk om de resultaten met elkaar te vergelijken. Bovendien is de Amerikaans culturele 

context niet zomaar te vergelijken met de Europese of Belgisch culturele context. 

 

3.2.2 Europees onderzoek 

 

Hoewel onderzoekers uit de Verenigde Staten de eerste waren om de arbeidsmarktpositie van holebi’s 

in kaart te brengen, toch worden er de laatste jaren steeds meer Europese studies met betrekking tot 

dit thema gepubliceerd. Plug & Berkhout (2004) volgden Nederlandse pas afgestudeerden gedurende 

                                                      
9 Carpenter (2005) identificeerde 578 homomannen (2.8% van de steekproef), 245 bimannen (1.3% van de steekproef), 335 lesbiennes 

(1.2% van de steekproef) en 470 biseksuele vrouwen (2.0% van de steekproef).  
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20 maanden op de arbeidsmarkt10. Binnen deze groep van jonge en hoog opgeleide individuen 

verdienen homomannen gemiddeld 3% minder dan heteromannen en lesbiennes ongeveer 3% meer 

dan heterovrouwen. De vaak vastgestelde inkomenskloof tussen mannen en vrouwen blijkt binnen 

deze groep holebi’s niet te bestaan. Biseksuelen lijken wat betreft hun inkomen meer op 

heteroseksuelen dan op homoseksuele mannen en vrouwen. Volgens de auteurs bevestigt dit enigszins 

de stelling dat het voor biseksuelen gemakkelijker is om door te gaan voor hetero en dientengevolge 

geen discriminatie op basis van hun seksuele voorkeur te ervaren11. Een analyse van de Britse Labour 

Force Survey12 geeft aan dat homomannen op het eerste zicht meer verdienen dan heteromannen. 

Wanneer men echter controleert voor het opleidingsniveau, blijken ze minder te verdienen dan 

heteromannen. Een hoog opleidingsniveau blijkt dus bij homomannen niet dezelfde winsten op te 

leveren als bij heteromannen. Toch beklemtonen de auteurs dat de inkomensverschillen tussen 

mannen en vrouwen enerzijds en autochtonen en allochtonen anderzijds aanzienlijk groter zijn dan die 

tussen hetero’s en homoseksuele mannen en vrouwen (Arabsheibani, Marin & Wadsworth, 2005). 

Onderzoek aan verschillende universiteiten in Engeland wijst op een glazen (of roze?) plafond voor 

homo- en bimannen13. Zij blijken in alle niveaus binnen de Britse universiteiten moeilijker promotie 

te kunnen maken dan heteromannen en dus verhoudingsgewijs te weinig te verdienen. Lesbiennes en 

bivrouwen blijken net meer te verdienen dan vrouwen als gevolg van betere promotiemogelijkheden 

(Frank, 2006). 

 

We beschikken voorts over een aantal beperkte gegevens die de arbeidsmarktpositie van holebi’s in 

Vlaanderen beschrijven. Uit een bevraging van ongeveer 3.000 holebi’s blijkt dat 61% van hen werkt 

terwijl dit bij de doorsnee Vlaming slechts 54% is. Holebi’s (en lesbiennes en bivrouwen in het 

bijzonder) werken gemiddeld meer uren per week dan de doorsnee Vlaming. Ze hebben ook vaker een 

leidinggevende functie dan de doorsnee Vlaming. De homo- en bimannen blijken ondanks hun hoger 

opleidingsniveau, toch minder te verdienen dan de doorsnee Vlaming. Voor lesbiennes en bivrouwen 

werden er geen inkomensverschillen vastgesteld (Vincke, Dewaele, Van den Berghe & Cox, 2006). 

Uit een ander onderzoek bij de Vlaamse bevolking blijkt dat holebi’s meer dan dubbel zo vaak 

werkloos zijn (12% van de holebi’s versus 5% van de Vlamingen) zelfs na controle voor 

                                                      
10 11600 personen werden bevraagd waarvan 241 homomannen, 53 biseksuele mannen, 198 lesbiennes en 122 biseksuele vrouwen. 
11 We merken op dat dit niet strookt met de eerder vermeldde bevinding van Carpenter (2005) dat biseksuelen 10% minder verdienen dan 

hetero’s (Carpenter, 2005). Die haalde net aan dat biseksuelen minder vaak discriminatie zouden counteren vanuit hun eerder heteroseksuele 

identificatie. 
12 406836 personen werden bevraagd waarvan 929 homoseksuelen (570 mannen en 359 vrouwen), 237852 getrouwde hetero’s en 46861 

ongetrouwde heterokoppels (die samenwonen). Het was echter onmogelijk om in deze survey holebi’s die getrouwd zijn met iemand van het 

andere geslacht en zij die niet met een partner samenwonen, te identificeren. 
13 De ‘Association of University Teachers’ (AUT) nam een online enquête af binnen 6 universiteiten om een steekproef van academici te 

verkrijgen uit verschillende regio’s en types van universiteiten. Ze verkregen 813 respondenten die ongeveer voor de helft uit mannen en 

vrouwen bestond. 14% van de steekproef bestond uit holebi’s (49 homomannen, 33 lesbiennes, 10 mannelijke biseksuelen en 18 vrouwelijke 

biseksuelen).   
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opleidingsniveau. Holebi’s blijken lager opgeleid te zijn dan hetero’s, zelfs na controle voor leeftijd 

en opleidingsniveau van de vader (Lenaers, 2006) 14. 

 

Er zijn dus aanwijzingen voor het bestaan van een roze plafond voor homomannen. Lesbiennes 

zouden eerder gemakkelijker promotie maken. Homomannen verdienen minder dan heteromannen, 

lesbiennes verdienen meer of evenveel als heterovrouwen. Toch zijn de inkomensverschillen niet erg 

groot in vergelijking met het loonverschil tussen bijvoorbeeld autochtonen en allochtonen. De hogere 

werkloosheidsgraad van holebi’s is echter wel verontrustend.  

 

4. Conclusie en onderzoeksmodel 

 

Niet elke ongelijke behandeling van het individu is een discriminatie. Het is belangrijk discriminatie 

te onderscheiden van een ongelijke behandeling ook al zal dit onderscheid steeds een deels 

subjectieve invulling krijgen. De heteronormatieve en schijntolerante maatschappelijke context 

waarbinnen holebi’s leven maakt dat zij meer dan niet-holebi’s het slachtoffer kunnen zijn van 

discriminatie. Holebi’s zijn echter niet fysiek herkenbaar wat betekent dat zij zich kunnen beschermen 

tegen directe discriminatie (ontslagen worden, gepest worden,...) door geen uiting te geven aan hun 

seksuele voorkeur. Dan nog kunnen ze echter slachtoffer zijn van indirecte discriminatie (lijden onder 

een holebi-onvriendelijk klimaat, schrik hebben om door anderen geout te worden,...). Het is echter 

moeilijk om te bewijzen dat verschillen in de arbeidsmarktpositie van holebi’s en hetero’s het gevolg 

zijn van discriminatie. Ten eerste is het niet omdat er geen inkomensverschillen zijn tussen holebi’s 

en hetero’s dat er geen discriminatie op de arbeidsmarkt kan zijn. Ten tweede zijn er verschillende 

factoren die een rol spelen met betrekking tot verschillen in arbeidsmarktpositie. Ervaringen en 

leerprocessen tijdens de schoolloopbaan kunnen het opleidingsniveau van holebi’s positief of negatief 

beïnvloeden. Ten slotte kan het maken van niet genderstereotiepe en niet heteronormatieve 

beroepskeuzes (mannen die voor ‘vrouwenberoepen’ kiezen en vrouwen die voor ‘mannenberoepen’ 

kiezen) het inkomen en de sector waarin men wordt tewerkgesteld bepalen. Het verklaren van 

verschillen in arbeidsmarktpositie tussen holebi’s en hetero’s wordt bovendien bemoeilijkt door 

methodologische hindernissen. Er bestaan geen lijsten van alle holebi’s in België waardoor een 

toevalssteekproef onmogelijk is. Een deel van de holebi-populatie blijft onzichtbaar. We zijn als 

onderzoeker dus afhankelijk van de mate waarin respondenten uitkomen voor hun holebi-seksuele 

voorkeur. Het is dan ook van groot belang om bij het rekruteren van respondenten een 

verscheidenheid aan rekruteringskanalen en –middelen te gebruiken. 

Een overzicht van internationale onderzoeksresultaten toont aan dat verschillende definiëringen 

gebruikt worden met betrekking tot holebi-seksualiteit en dat de grootte van subsamples holebi’s in 

                                                      
14 We merken op dat slechts 3.6% van de totale steekproef (N=2880) uit holebi’s bestaat. 
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onderzoek vaak van elkaar verschillen. Dit maakt het erg moeilijk om verschillende 

onderzoeksresultaten met elkaar te vergelijken. Het is in dit onderzoek belangrijk om een voldoende 

grote groep holebi’s (met een diverse samenstelling wat betreft geslacht, leeftijd, opleidingsniveau en 

andere relevante achtergrondkenmerken) te vergelijken met een groep hetero’s met gelijkaardige 

kenmerken. Tevens moeten we de verschillende factoren in rekenschap brengen die potentiële 

verschillen in arbeidsmarktpositie kunnen verklaren. Omgevingsfactoren (een heteronormatieve en 

schijntolerante omgeving) en individueel psychologische factoren (stigmabewustzijn en anticiperen 

op discriminatie) spelen een rol met betrekking tot het maken van opleidings- en beroepskeuzes, 

identiteitsmanagement (i.e. mate van coming out) en discriminatiemanagement (het omgaan met 

ervaren discriminatie). We vatten het voorgaande samen in het volgende onderzoeksmodel (figuur 1, 

p28). 
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Figuur 1 
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Het door holebi’s leven in een heteronormatieve en schijntolerante samenleving leidt ertoe dat ze zich 

bewust zijn van hun minderheidsstatus (i.e. stigmabewustzijn). De mate waarin men zich hier van 

bewust is, zal leiden tot het al dan niet anticiperen op discriminatie. Wanneer holebi’s anticiperen op 

discriminatie zullen ze eerder gesloten zijn over hun seksuele voorkeur, anticiperen ze niet dan zullen 

ze eerder open zijn. De mate waarin holebi’s al dan niet open zijn over hun seksuele voorkeur (i.e. 

identiteitsmanagement) verhoogt of verlaagt hun kansen om met directe of indirecte discriminatie 

geconfronteerd te worden. In geval van openheid is er risico op directe discriminatie (bv. gepest of 

ontslagen worden). Bij geslotenheid is er risico op indirecte discriminatie (bv. ervaren van stress, een 

laag zelfbeeld). In geval van directe discriminatie kan men als individu daar op verschillende 

manieren mee omgaan (i.e. discriminatiemanagement). Het ervaren van directe discriminatie kan een 

rechtstreeks effect hebben op het inkomen (bv. bij ontslag). De gehanteerde handelingsstrategie kan 

echter tevens de impact van de ervaren discriminatie op het inkomen van het individu bepalen. 

Daarnaast kunnen de ervaringen van stigma en uitsluiting door holebi’s hun schoolloopbaan in 

positieve of negatieve zin beïnvloeden. Dit kan vervolgens een invloed uitoefenen op hun latere 

beroepskeuzes of tewerkstelling. De kenmerken van hun uiteindelijke tewerkstelling bepaalt dan 

mede hun inkomen. Daarnaast erkennen we in dit model andere relevante persoonkenmerken die het 

inkomen kunnen beïnvloeden (geslacht, leeftijd, zelfidentificatie, partnerschapstatus, het al dan niet 

hebben van kinderen en werkervaring).  
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ONDERZOEKSRESULTATEN 

DATACOLLECTIE15 
De Nederlandstalige versie werd door 1848 respondenten begonnen,  1453 beëindigden ook de vragenlijst (78,6%). Langs Franstalige kant zijn er 696 beginners en 
hebben 505 respondenten de vragenlijst volledig doorlopen (72,6%). Voor de analyses behouden we zo veel mogelijk informatie en werken we dus niet enkel met die 
vragenlijsten die compleet zijn. Dit impliceert dat de aantallen, naargelang de deelanalyses kunnen variëren. Het totale databestand bestaat dus uit 2544 respondenten.  
Bij de respectievelijke analyses worden de aantallen vermeld. 

1. Kenmerken van de onderzoeksgroep 

Onderstaande tabel geeft de verdeling naar geslacht en taalgroep. De verdeling is binnen de taalgroepen identiek.  

Tabel 1 Taalgroep en geslacht                                                                                               Tabel 2 Leeftijd naar geslacht en taalgroep 

 Wat is uw 
geslacht? 

Nederlands Frans Rij 
totaal 

N Man 1126 425 1551 
Kolom Percent  62,07% 62,23%  
N Vrouw 688 258 946 
Kolom Percent  37,93% 37,77%  
N All Grps 1814 683 2497 
 

De gemiddelde leeftijd van de respondenten bedraagt 35,5 jaar (standaard afwijking – sAf- 
9,8 jaar). Onderstaande tabel geeft de leeftijd weer naar geslacht en taalgroep. De Nederlandstalige vrouwen zijn significant jonger (p < 0.05) dan de andere 
groepen. 

We hebben drie leeftijdsgroepen geconstrueerd die inzicht geven in de verschillende stappen van de beroepsloopbaan, namelijk < 34, 35-44 en 45+. In 
onderstaande tabellen geven we deze verdelingen naar geslacht en taalgroep.  

                                                      
15 De vragenlijst gebruikt voor deze datacollectie, werd opgesteld naar het voorbeeld van de vragenlijst ontwikkeld door dr. Christian Falcoz in het kader van de studie L'homophobie 
dans l'entreprise, in opdracht van de Franse Haute Autorité de Lutte contre les Discriminations et pour l’Egalité (Halde, maart 2008). 

Wat is uw 
geslacht? 

taal Gemidd
elde 
Leeftijd 
 

N sAf 

Man      Nederlands 36,3 1100 10,2 
Man      Frans 36,1 413 9,3 
Vrouw    Nederlands 33,7 679 9,5 
Vrouw    Frans 35,8 251 9,3 
Allen   35,5 2443 9,8 
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Tabel 3 Leeftijdsgroepen naar geslacht 

 

Vrouwen zijn iets meer vertegenwoordigd in de jongste leeftijdsgroep. Dit komt, 
zoals gesteld, door de lagere leeftijd van de Nederlandstalige vrouwen. 

 

 

 

Tabel 4 Leeftijdsgroepen volgens taal 

 

 leeftijd  man Vrouw Rij 
totaal 

N -35 748 543 1291 
Kolom %  49,44% 58,39%  
N 35-44 442 226 668 
Kolom %  29,21% 24,30%  
N 45+ 323 161 484 
Kolom   21,35% 17,31%  
 Allen 1513 930 2443 

 Leeftijds 
groepen 

Nederlands Frans Rij 
totaal 

N -35 960 335 1295 
Kolom Percent  53,45% 50,30%  
N 35-44 474 200 674 
Kolom Percent  26,39% 30,03%  
N 45+ 362 131 493 
Kolom Percent  20,16% 19,67%  
  Allen 1796 666 2462 
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De verdeling naar opleiding is als volgt: de onderzoeksgroep bestaat vooral uit hoog opgeleiden. Bijna 30% heeft een diploma hoger onderwijs van het korte type 
gevolgd door hoger onderwijs lange type.  

Tabel 5 Opleiding 

Opleiding 
Percent 

Lo geen diploma 1,9 
secundair lager 4,3 
aso hoger kunst 8,4 
tso bso hoger 10,5 
ho kort 29,9 
ho lang 28,5 
postuni doc 16,3  

Histogram: EDURECODE
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Het gros van de respondenten is ongehuwd en nooit gehuwd geweest. Dit is meer zo voor mannen dan voor vrouwen. Bij deze laatste vinden we vooral meer 
gehuwden en samenwonenden. Bij de Franstalige respondenten vinden we meer ongehuwden. 
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Tabel 6 Burgerlijke staat 

 

 
Wat is uw burgerlijke staat? 

Man Vrouw Rij 
totaal 

Gehuwd 187 157 344 
Kolom % 12,13% 16,70%  
Samenwonend 440 295 735 
Kolom % 28,53% 31,38%  
Ongehuwd en nooit gehuwd geweest 850 430 1280 
Kolom % 55,12% 45,74%  
Gescheiden (of gescheiden levend) 61 55 116 
Kolom % 3,96% 5,85%  
Weduwe/Weduwnaar 4 3 7 
Kolom % 0,26% 0,32%  
Totals 1542 940 2482 
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Er is tevens een klein verschil naar taalgroep. Nederlandstalige respondenten blijken meer gehuwd of samenwonend te zijn vergeleken met de Franstalige 
respondenten. 

Tabel 7 Burgerlijke staat naar taalgroep 

 

 
Wat is uw burgerlijke staat? 

Nederlands Frans Rij 
totaal 

Gehuwd 273 78 351 
Kolom % 15,01% 11,42%  
Samenwonend 563 178 741 
Kolom % 30,95% 26,06%  
Ongehuwd en nooit gehuwd geweest 901 385 1286 
Kolom % 49,53% 56,37%  
Gescheiden (of gescheiden levend) 77 40 117 
Kolom % 4,23% 5,86%  
Weduwe/Weduwnaar 5 2 7 
Kolom % 0,27% 0,29%  
Totals 1819 683 2502 

.  
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Ten slotte kijken we nog eens naar de gezinssamenstelling. Wat uit een aantal vorige onderzoeken naar voor komt, wordt ook hier bevestigd. Er is een relatief 
groot aantal holebi’s met kinderen, namelijk bijna  6 % van de mannen en bijna 21% van de vrouwen. 

 

Tabel 8 Verdeling naar type huishouden 

 

 
Kunt u aangeven tot welke van volgende typen 
huishoudens uw huishouden behoort? 

Nederlands Frans Rij totaal 
andere 202 147 349 
Kolom % 13,05% 15,57%  
Met partner 648 348 996 
Kolom % 41,86% 36,86%  
Met partner en thuiswonende kinderen 77 175 252 
Kolom % 4,97% 18,54%  
Zonder partner, met thuiswonende kinderen 18 26 44 
Kolom % 1,16% 2,75%  
Alleenwonend 603 248 851 
Kolom % 38,95% 26,27%  
Totals 1548 944 2492 

 



 
 

40 

 

Seksuele oriëntatie 

 

 

 

Ongeveer 92% is in beide taalgroepen veel meer of volledig 
homoseksueel/lesbisch 
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Zoals te verwachten identificeren vrouwen zich minder als exclusief homoseksueel vergeleken met mannen. Dit komt ook tot uiting in het verkiezen van 
partnerrelaties, seksuele fantasieën en contacten (cijfers hier niet weergegeven). 

Tabel 9 Omschrijving eigen seksualiteit 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Ik omschrijf mijn eigen seksualiteit als ...? 

Man Vrouw Rij 
totaal 

Volledig heteroseksueel 7 10 17 
Kolom % 0,52% 1,22%  
Veel meer heteroseksueel dan homoseksueel 7 14 21 
Kolom % 0,52% 1,70%  
Beetje meer heteroseksueel dan homoseksueel 4 9 13 
Kolom % 0,29% 1,09%  
Evenveel heteroseksueel als homoseksueel 15 34 49 
Kolom % 1,10% 4,13%  
Beetje meer homoseksueel dan heteroseksueel 22 27 49 
Kolom % 1,62% 3,28%  
Veel meer homoseksueel dan heteroseksueel 190 208 398 
Kolom % 13,98% 25,27%  
Volledig homo/lesbisch 1109 509 1618 
Kolom % 81,60% 61,85%  
Ik weet het niet 5 12 17 
Kolom % 0,37% 1,46%  
Totals 1359 823 2182 
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TEWERKSTELLING  

 

Tussen Nederlandstalige en Franstalige respondenten zijn er 
geen noemenswaardige verschillen 
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We krijgen het volgende patroon met betrekking tot tewerkstelling.  Het merendeel (ongeveer drie op vier) heeft een voltijdse job als werknemer. Er is wel een 
verschil naar geslacht meer vrouwen dan mannen werken deeltijds.  Tevens zijn er meer mannen zelfstandig vergeleken met vrouwen. Er zijn geen 
noemenswaardige verschillen naar taalgroep. Respondenten ouder dan 45 jaar hebben ook iets minder een voltijdse job. 

 

Tabel 10 Activiteitsstatus 

 

 
Hoe zou u uw huidige activiteitsstatus omschrijven? 

Man Vrouw Rij 
totaal 

Ik heb een voltijdse job als werknemer. 1098 641 1739 
Kolom % 74,69% 72,27%  
Ik heb een deeltijdse job als werknemer. 127 139 266 
Kolom % 8,64% 15,67%  
Ik heb een voltijdse job als zelfstandige. 124 43 167 
Kolom % 8,44% 4,85%  
Ik heb een deeltijdse job als zelfstandige. 25 15 40 
Kolom % 1,70% 1,69%  
Ik ben werkloos. 96 49 145 
Kolom % 6,53% 5,52%  
Totals 1470 887 2357 
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Met betrekking tot het beroepsstatuut zijn er een aantal verschillen tussen mannen en vrouwen. Mannen hebben meer een leidinggevend beroep en zijn ook 
minder in het onderwijs vertegenwoordigd. Vrouwen zijn ook meer tewerkgesteld als kantoorpersoneel. 

Tabel 11 Verdeling naar beroep 

 

 
Welk beroep oefent u uit 

Man Vrouw Row 
Hoger kader van de openbare administratie 4,55% 2,07% 3,62% 
Bedrijfsdirecteurs 1,85% 1,30% 1,64% 
Leiders en zaakvoerders 7,47% 2,98% 5,80% 
Specialisten in wetenschappen:natuurkunde, wiskunde en techniek 2,31% 0,52% 1,64% 
Specialisten in gezondheidswetenschappen 4,24% 5,70% 4,78% 
Onderwijzend personeel 11,33% 17,88% 13,77% 
Andere specialisten in intellectuele en wetenschappelijke beroepen 12,17% 9,20% 11,06% 
Tussenkader wetenschappelijk personeel & technici 3,16% 1,55% 2,56% 
Tussenkader gezondheidswetenschappen 2,23% 5,44% 3,43% 
Tussenkader onderwijzend personeel 2,00% 3,24% 2,46% 
Ander tussenkader 12,25% 11,27% 11,88% 
Kantoorpersoneel 18,64% 24,09% 20,68% 
Receptionisten, ontvanghostessen, loketbedienden 1,31% 1,30% 1,30% 
Diensten aan particulieren en veiligheidsdiensten 3,31% 3,63% 3,43% 
Modellen, verkopers, demonstrateurs 1,85% 0,52% 1,35% 
Landbouwers en gekwalificeerde arbeiders voor landbouw en visvangst bestemd voor de markt 0,08% 0,00% 0,05% 
Landbouwers en arbeiders voor land- en tuinbouw en visvangst bestemd voor de levensmiddelen 0,23% 0,26% 0,24% 
Ambachts- en vaklui voor mijnen, groeven en bouw 0,15% 0,13% 0,14% 
Ambachts- en vaklui voor beroepen in de metallurgie en de metaalconstructie 0,31% 0,13% 0,24% 
Ambachtslui van de preciesiemechaniek en drukwerk 0,23% 0,13% 0,19% 
Andere ambachtslui 2,62% 2,59% 2,61% 
Bedieners van vaste installaties 0,46% 0,52% 0,48% 
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Welk beroep oefent u uit 

Man Vrouw Row 
Bedieners van machines en monteurs 0,23% 0,39% 0,29% 
Bestuurders van voertuigen en bedieners van graaf- en hefwerktuigen 0,92% 1,04% 0,97% 
Verkoopsdiensten 4,62% 2,85% 3,96% 
Handlangers voor mijnen, bouw, openbare werken etc. 0,08% 0,26% 0,14% 
Krijgsmacht 0,92% 0,65% 0,82% 
128 0,46% 0,39% 0,43% 
Totals 62,71% 37,29% 100,00% 
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De sectoren waarin mannen en vrouwen tewerkgesteld zijn  verschillen ook.  Vrouwen zijn meer tewerk  gesteld in het onderwijs en in de gezondheidszorg en 
maatschappelijke dienstverlening. 

Tabel 12 Verdeling naar economische sector 

 

 
economische sector 

Man Vrouw Rij 
totaal 

Landbouw, jacht, visserij 4 0 4 
Kolom % 0,31% 0,00%  
winning van delfstoffen 3 2 5 
Kolom % 0,23% 0,26%  
industrie 150 78 228 
Kolom % 11,48% 10,16%  
productie en distributie gas, electriciteit, water 12 7 19 
Kolom % 0,92% 0,91%  
bouwnijverheid 30 9 39 
Kolom % 2,30% 1,17%  
groot en kleinhandel auto's en huishoudtoestellen 57 23 80 
Kolom % 4,36% 2,99%  
horeca 28 6 34 
Kolom % 2,14% 0,78%  
transport 89 33 122 
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economische sector 

Man Vrouw Rij 
totaal 

Kolom % 6,81% 4,30%  
financiële instellingen 76 18 94 
Kolom % 5,81% 2,34%  
zakelijke dienstverlening 150 54 204 
Kolom % 11,48% 7,03%  
openbaar bestuur 177 93 270 
Kolom % 13,54% 12,11%  
onderwijs 202 163 365 
Kolom % 15,46% 21,22%  
gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 154 170 324 
Kolom % 11,78% 22,14%  
gemeenschapsvoorzieningen, sociaal culturele en persoonlijke diensten 159 107 266 
Kolom % 12,17% 13,93%  
particuliere huishoudens 2 4 6 
Kolom % 0,15% 0,52%  
extra territoriale organisaties en lichamen 14 1 15 
Kolom % 1,07% 0,13%  
Totals 1307 768 2075 
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Meer mannen dan vrouwen werken in de privé sector. Meer vrouwen dan mannen zijn als contractueel  tewerkgesteld bij de overheid. 

Tabel 13 Verdeling publiek - privé 

 

 
Welke sector betreft het? 

Man Vrouw Rij 
totaal 

Privé sector 668 355 1023 
Kolom % 52,89% 44,04%  
Publieke sector ambtenaar 365 231 596 
Kolom % 28,90% 28,66%  
Publieke sector contractueel 230 220 450 
Kolom % 18,21% 27,30%  
Totals 1263 806 2069 
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Tabel 14 Grootte van de onderneming 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

De meeste respondenten zijn tewerkgesteld in bedrijven of vestigingen van bedrijven met meer dan 50 werknemers. Er zijn geen noemenswaardige verschillen 
naar geslacht of taal. 

Zowel mannen als vrouwen waren gemiddeld 22,2 jaar oud toen ze hun beroepsloopbaan begonnen. De gemiddelde duur ervan bedraagt voor mannen 13,7 jaar en 
voor vrouwen 11,4. 

 

 

 
aantal werknemers in de vestiging 

Man Vrouw Rij 
totaal 

1-10 personen 237 126 363 
Kolom % 17,05% 14,98%  
Tussen 11 -19 personen 90 93 183 
Kolom % 6,47% 11,06%  
Tussen 20-49 personen 200 124 324 
Kolom % 14,39% 14,74%  
50 personen en meer 820 481 1301 
Kolom % 58,99% 57,19%  
Ik weet het niet, maar hoogstens 10 personen 8 1 9 
Kolom % 0,58% 0,12%  
Ik weet het niet, maar meer dan 10 personen 35 16 51 
Kolom % 2,52% 1,90%  
Totals 1390 841 2231 
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De ervaring van homofobie. 
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Uit deze cijfers blijkt dat de seksuele oriëntatie wel degelijk een impact heeft op de vormgeving van de beroepsloopbaan. Voor bijna 
30% van de respondenten beïnvloedt hun holebi zijn  de jobkeuze, voor 28% de bedrijfskeuze, voor bijna 34% de beroepssector, 
voor 31% de geografische locatie van de job, voor 8% de overweging om met een eigen bedrijf te starten. Er zijn geen verschillen 
naar geslacht te vermelden. Wel valt op dat Franstalige respondenten meer bevestigend antwoorden voor het kiezen voor een minder 
homofobe geografische locatie. Tevens vermelden ze meer overwogen te hebben een eigen bedrijf op te richten. 
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We bekijken de uitspraken even in detail. Hierbij gaan we na of er  verschillen zijn naar geslacht, opleiding, grootte van de tewerkstellingsvestiging en 
leeftijdscategorie van de respondenten (variantie analyse). De gerapporteerde verschillen zijn minimaal significant op p< 0.01. Het contrast tussen de groepen is 
vastgesteld op basis van post hoc Scheffé test. 

Tabel 15 

Dit wordt vooral gerapporteerd door 
respondenten die thans in een bedrijf met 
meer dan 50 werknemers  tewerkgesteld zijn. 
 

 

Ik een job moest kiezen waar 
holebi's, volgens mij, talrijk zijn 
en goed worden geaccepteerd.  

 
Category   
  

N Percent Cumulative 
Nooit 1473 70,8 70,8 
Niet vaak 240 11,5 82,3 
Soms 163 7,8 90,2 
Vaak 116 5,5 95,8 
Zeer vaak 54 2,5 98,4 
Altijd 33 1,5 100 

Histogram: Ik een job moest kiezen waar holebi's, volgens mij, talri jk zijn en goed worden
geaccepteerd.
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Tabel 16 
 

 
 

 

Ik een bedrijf koos omdat het 
me homovriendelijk leek.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1497 72,1 72,1 
Niet vaak 238 11,4 83,6 
Soms 150 7,2 90,8 
Vaak 103 4,9 95,8 
Zeer vaak 49 2,3 98,1 
Altijd 38 1,8 100 

Histogram: Ik een bedrijf koos omdat het me homovriendeli jk leek.
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Tabel 17 

 
 

 

Ik een beroepssector koos die 
me tolerant leek met 
betrekking tot holebi's.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1376 66,3 66,3 
Niet vaak 227 10,9 77,2 
Soms 178 8,5 85,8 
Vaak 158 7,6 93,4 
Zeer vaak 74 3,5 97,0 
Altijd 61 2,9 100 

Histogram: Ik een beroepssector koos die me tolerant leek met betrekking tot holebi's.
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Tabel 18 

 
Respondenten met een postuniversitaire 
scholing kiezen hiervoor meer vooral 
vergeleken met respondenten met hoger 
secundair beroepsonderwijs en hoger 
onderwijs van korte type. Ze verschillen niet 
van de andere opleidingscategorieën. 
 

 

Ik een job koos in een buurt 
(bv. een stad), die me minder 
homofoob leek.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1429 68,9 68,9 
Niet vaak 215 10,3 79,3 
Soms 164 7,9 87,2 
Vaak 107 5,1 92,4 
Zeer vaak 75 3,6 96,0 
Altijd 82 3,9 100 

Histogram: Ik een job koos in een buurt (bv. een stad), die me minder homofoob leek.
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Tabel 19 

 
Dit wordt vooral gerapporteerd door 
werknemers die thans werken in een bedrijf 
met 1-10 werknemers. 
 
 

 

Ik er voor koos een eigen 
bedrijf te starten om homofobie 
op het werk te vermijden.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1899 91,7 91,7 
Niet vaak 84 4,0 95,7 
Soms 32 1,5 97,3 
Vaak 19 0,9 98,2 
Zeer vaak 17 0,8 99,0 
Altijd 19 0,9 100 

Histogram: Ik er voor koos een eigen bedrijf te starten om homofobie op het werk te vermijden.
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We vroegen ook in welke mate specifieke gebeurtenissen hadden plaats gevonden: 
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Tabel 20 
 

 
 
 
 
 
 
Nederla

ndstalige respondenten vermelden iets meer ontslagen te 
zijn. Dit geldt ook voor oudere werknemers. 
 

 
 

 Ontslagen worden.   
Category N Percent Cumulative 
Nooit 1869 93,17049 93,1705 
1 keer 114 5,68295 98,8534 
2-4 keer 20 0,99701 99,8504 
5 of meer 3 0,14955 100,0000 

Histogram: Ontslagen worden.
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Tabel 21 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 Niet hernieuwen van uw 
contract/niet vast benoemd 
worden.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1900 93,13725 93,1373 
1 keer 117 5,73529 98,8725 
2-4 keer 19 0,93137 99,8039 
5 of meer 4 0,19608 100,0000 

Histogram: Niet hernieuwen van uw contract/niet vast benoemd worden.
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Tabel 22 
 

 
Mannen rapporteren dit meer dan vrouwen. 
 
 
 

 

 Niet weerhouden worden in een 
tewerkstellingsselectie.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1809 88,45966 88,4597 
1 keer 149 7,28606 95,7457 
2-4 keer 63 3,08068 98,8264 
5 of meer 24 1,17359 100,0000 

Histogram: Niet weerhouden worden in een tewerkstell ingsselectie.
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Tabel 23 
 

 
Mannen rapporteren dit meer dan vrouwen. 
Oudere werknemers vermelden dit ook meer. 

 

 Buiten spel worden gezet bij 
een interne promotie.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1813 88,61193 88,6119 
1 keer 160 7,82014 96,4321 
2-4 keer 65 3,17693 99,6090 
5 of meer 8 0,39101 100,0000 

Histogram: Buiten spel worden gezet bij een interne promotie.
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Tabel 24 

 
Dit wordt meer door Nederlandstalige dan 
Franstalige respondenten vermeld en door 
oudere werknemers. 
 

 

 Opzijgezet worden ten gevolge 
de noden van de organisatie.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1890 92,51101 92,5110 
1 keer 114 5,58003 98,0910 
2-4 keer 35 1,71317 99,8042 
5 of meer 4 0,19579 100,0000 

Histogram: Opzijgezet worden ten gevolge de noden van de organisatie.
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Tabel 25 
Oudere werknemers lopen ook hier een hoger 

risico. 
 
 

 

 Een lagere verloning ontvangen 
voor een gelijke job en mits 
gelijke kwalificaties.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1949 95,25904 95,2590 
1 keer 65 3,17693 98,4360 
2-4 keer 27 1,31965 99,7556 
5 of meer 5 0,24438 100,0000 

Histogram: Een lagere verloning ontvangen voor een geli jke job en mits geli jke kwalificaties.
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Tabel 26 
 

Oudere werknemers lopen ook hier een hoger 
risico. 
 
 

 
 

 Gereclasseerd, gereaffecteerd 
of gemuteerd worden.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1950 95,49461 95,4946 
1 keer 79 3,86876 99,3634 
2-4 keer 12 0,58766 99,9510 
5 of meer 1 0,04897 100,0000 

Histogram: Gereclasseerd, gereaffecteerd of gemuteerd worden.
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Tabel 27 

Oudere werknemers lopen ook hier een hoger 
risico. 
 
 

 

 Gedwongen worden ontslag te 
nemen.  

 
Category 

N Percent Cumulative 
Nooit 1935 96,36454 96,3645 
1 keer 66 3,28685 99,6514 
2-4 keer 6 0,29880 99,9502 
5 of meer 1 0,04980 100,0000 

Histogram: Gedwongen worden ontslag te nemen.
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Openheid en homofobie op het werk gedurende de beroepsloopbaan 
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Met betrekking tot het opleidingsniveau stellen we  vast dat 
openlijk spreken over de seksuele oriëntatie problematischer 
wordt bij respondenten met postuniversitaire vorming en bij 
vrouwen. Met  betrekking tot bedrijfsgrootte tekenen er zich 
geen tendensen af. 
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Vergelijking Nederlandstalingen met Franstaligen 

 

Tabel 28 Openheid en ervaringen van homofobie naar taalgroep 

 

 Nederlands  Frans  
Openlijk gesproken over uw homoseksuele geaardheid  3,6 2,9 

Uw homoseksuele geaardheid verborgen of gemaskeerd  2,5 2,9 
Een indirecte, impliciete, gemaskeerde homofobie er varen  2,0 2,3 

Het slachtoffer geweest van expliciete homofobe dad en 1,2 1,4 
Getuige geweest van impliciete of expliciete homofo bie tegenover een collega  1,4 1,7 
1) Nooit/jamais 

2) Niet vaak/pas tres souvent 

3) Soms/assez souvent 

4) Vaak /souvent 

5) Zeer vaak/tres souvent 

6) Altijd/toujours 

 

Op alle vier items met betrekking tot openheid en ervaring van homofobie scoren Franstaligen significant slechter dan Nederlandstaligen. 
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Openheid en homofobie op het werk op de huidige werkplaats  
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Er werden geen verschillen 
gevonden naar taalgroep 
noch naar geslacht noch 
naar bedrijfsgrootte . Met 
betrekking tot kapsel en 
gestiek is er een tendens dat 
dit meer  voorkomt bij lager 
opgeleiden. 
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Bij functioneringsgesprekken komt seksuele 
oriëntatie minder naar voor bij hoog 
geschoolden vergeleken met laag 
geschoolden. Met uitzondering voor 
contacten met klanten of gebruikers komt in 
alle bevraagde omstandigheden seksuele 
oriëntatie meer aan bod in grotere bedrijven. 
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Er is duidelijk een  verschil naar 
openheid bij Nederlandstalige 
respondenten vergeleken met 
Franstalige. Tevens zijn mannen 
meer open vergeleken met 
vrouwen. Er is geen verschil in 
openheid naargelang de grootte van 
het bedrijf. Er is een duidelijk 
verschil naar opleiding. We stellen 
vast da hoger opgeleiden minder 
open zijn vergeleken met lager 
opgeleiden. De postuniversitairen 
scoren ook hier weer het hoogst. 
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Men spreekt over zijn/haar seksuele 
oriëntatie vooral met collega’s en directe 
overste 
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Welke reactie volgde er op de outing? 

 

 

Ongeveer 60% rapporteert enige 
verbetering na de periode van outing. 
Vrouwen rapporteren minder 
verbetering vergeleken met mannen. 
Franstaligen rapporteren meer 
verbetering en dus minder afwezigheid 
van verandering. De grootte van het 
bedrijf oefent geen invloed uit op de 
gevolgen van het open spreken over de 
seksuele oriëntatie. Hoger geschoolden 
rapporteren vaker geen verandering 
volgend op hun openheid. 
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Respondenten die een achteruitgang rapporteerden … 
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Er wordt 
vooral een 
gevoel van 
onbehagen 
met collega’s 
en met de 
leidinggevend
en vermeld. 
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We kijken ook nog eventjes naar de openheid die men heeft in het bedrijf tijdens de integratiefase. 
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Het verzwijgen kan meerdere vormen aannemen. We bekijken even de frequentie van voorkomen. 

Meer dan één op twee verzwijgt de seksuele oriëntatie tijdens 
de integratiefase. Dit lijkt vooral voor te komen in grote 
bedrijven.  Het komt ook meer voor bij Franstalige 
respondenten en bij vrouwen. 
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Vooral het gebruik van 
neutrale bewoordingen 
om over het privé leven 
spreken alsook het 
vermijden van 
persoonlijke vragen valt 
op. 
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Binnen een bedrijf kan men zowel expliciet/direct  als impliciet/indirect homofobie ervaren. We peilden eerst naar de ervaringen van de respondenten voor indirecte 
of impliciete homofobie. 

 

 

We peilden tevens naar de wijze waarop dit tot uiting kwam. 

Iets minder dan één op vier ervaart indirecte homofobie. Bij 
5% komt indirecte homofobie relatief vaak voor. 

Er is geen verschil naar taalgroep noch naar geslacht. Tevens 
lijkt impliciete homofobie meer voor te komen in grote 
bedrijven. 
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Indirecte homofobie lijkt op min of 
meer gelijkaardige wijze voor te 
komen in beide taalgroepen. 
Geruchten, zinspelingen en spot 
komen zeer frequent voor. 
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De homofobe reacties kwamen 
vooral van collega’s, direct 
leidinggevende en het hoger 
kader. 
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We kijken thans even naar de directe of expliciete homofobie. 

 

 

Expliciete homofobie komt veel 
minder voor dan impliciete.  
Ongeveer 12% ervaart dit. 
Franstalige respondenten zijn 
duidelijk meer het slachtoffer 
geweest.  Tevens komt het meer voor 
in grote bedrijven (+ 50 
werknemers). Tevens wordt deze 
vorm meer vermeld door 
respondenten met enkel lager 
secundair onderwijs en werknemers 
ouder dan 45%. 
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Alhoewel het merendeel van 
expliciete homofobie verbaal is, 
vindt er ook een klein aantal 
bedreigingen en fysiek geweld 
plaats. In Franstalig België lijkt 
dit vooral eerder verbaal te zijn. 
In Vlaanderen rapporteert men 
meer bedreiging en fysieke 
agressie 
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Ook hier blijken de collega’s , de 
direct leidinggevende en het 
hoger kader verantwoordelijk te 
zijn. 
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We vroegen ook of men getuige was geweest van direct of indirecte homofobie. 
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17% in Vlaanderen en 33,5% in 
Franstalig België was getuige van 
homofobe reacties of handelingen. 
Franstalige respondenten rapporteren dit 
duidelijk meer. Tevens komt dit meer 
voor in bedrijven met meer dan 50 
werknemers.  Ook 45 plussers zijn meer 
getuige geweest. 



 
 

96 Tenslotte peilden we ook naar de gevolgen.   

Ongeveer 20 % rapporteert depressieve 
gevoelens. Gemiddeld 50% rapporteert woede 
en stress. Vooral 45 plussers rapporteren meer 
depressie als gevolg van homofobie. Franstalige 
respondenten vermelden ook meer angst, woede 
en voorzichtigheid. Tevens vermelden vrouwen 
meer tussen te komen wanneer iemand 
slachtoffer is van homofobie. 
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Tenslotte vroegen we naar specifieke discriminatie ervaringen. 

 

 

Het buiten spel gezet worden bij 
promotie is de meest 
gerapporteerde vorm van 
discriminatie (12%). Mannen 
scoren op elke vorm van 
discriminatie hoger dan vrouwen. 
Nederlandstaligen verklaren net 
iets meer dan Franstaligen om 
geen toestemming te krijgen op 
vorming en tevens een lager salaris 
te krijgen. Respondenten in 
bedrijven met minder dan 10 
werknemers rapporteren deze 
discriminatievormen het minst. 
Vooral 35+ rapporteren 
promotiekansen gemist te hebben.  
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VERGELIJKING HOLEBI DATA MET SILC ALGEMENE BEVOLKING (Study on Income and 
Living Conditions, 2005, Eurostat, data voor België). 

 

De vergelijking wordt beperkt tot personen met een hogere opleiding die tewerkgesteld zijn. 
Zelfstandigen en personen zonder hogere opleiding vallen buiten deze vergelijking. De keuze voor 
respondenten die tewerkgesteld zijn, is pragmatisch. De SILC studie geeft het bruto maandinkomen 
weer voor tewerk gestelde personen. Om te kunnen vergelijken dienen we ons dus hiertoe te 
beperken. 

We beperken ons ook tot personen met een hogere opleiding. Deze groep is de grootste in de holebi 
onderzoeksgroep. Anderzijds, indien er een loonplafond is, dan is die ook bij de hoogst opgeleiden het 
best te bestuderen. Zelfstandigen werden niet opgenomen omdat hun inkomen afhankelijk is van de 
vraag op de markt waar ze hun producten aanbieden. Loonverschillen bij deze laatste vloeien dan in 
eerste instantie niet voort uit hun persoonskenmerken maar uit de marktwaarde van het product dat ze 
aanbieden. De SILC data maakt geen onderscheid naar het type hoger onderwijs. Deze categorie 
varieert dus van hogeschool korte type tot postdoctorale opleiding. 

Daarna hebben we op toevalsbasis uit de SILC data een onderzoeksgroep samengesteld is die zoveel 
mogelijk de verdeling naar geslacht en leeftijd van de Holebi data benadert. Tabel 1 geeft de verdeling 
naar leeftijd en geslacht voor de totale groep (Holebi en SILC) 

TABEL 1 Totale groep (holebi /SILC) 

Leeftijd man vrouw Row 
-35 601 417 1018 
Kolom Percent 52,26% 57,44%  
35-45 321 189 510 
Kolom Percent 27,91% 26,03%  
45+ 228 120 348 
Kolom Percent 19,83% 16,53%  
Totaal 1150 726 1876 
 

Ter vergelijking geven we in Tabel 2 de verdeling naar leeftijd en geslacht van de holebi 
onderzoeksgroep. In Tabel 3 is de verdeling van de SILC data. 

Tabel 2 Holebi data 

Leeftijd man vrouw Row 
-35 278 197 475 
Kolom Percent 49,38% 54,87%  
35-45 154 86 240 
Kolom Percent 27,35% 23,96%  
45+ 131 76 207 
Kolom Percent 23,27% 21,17%  
Totaal 563 359 922 
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Tabel 3 SILC Data 

Leeftijd Man Vrouw Row 
-35 323 220 543 
Kolom Percent 55,03% 59,95%  
35-45 167 103 270 
Kolom Percent 28,45% 28,07%  
45+ 97 44 141 
Kolom Percent 16,52% 11,99%  
Totaal 587 367 954 
 

Uit deze tabellen blijkt de gelijkstelling, op toevalsbasis, van de SILC data met de samenstelling van 
de holebi data. De kleine verschillen die er zijn, volgen uit het verwijderen uit de SILC database van 
personen die niet als werknemer zijn te werk gesteld.
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VERGELIJKING VAN HET BEROEP. 

Uit onderstaande tabel voor de mannen blijkt duidelijk dat een groter aantal holebi’s tewerk gesteld is 
bij de overheid, het onderwijs en binnen kantoren. Tevens zijn er beduidend meer specialisten in 
intellectuele beroepen en specialisten in gezondheidswetenschappen. Met uitzondering voor 
kantoorbediende geldt dit ook voor vrouwen. 

Tabel 4 Beroep mannen 

Beroep HOLEBI SILC Row 
Hoger kader van de openbare administratie 30 12 42 
 5,40% 2,11%  
Bedrijfsdirecteurs 9 31 40 
 1,62% 5,46%  
Leiders en zaakvoerders 33 12 45 
 5,94% 2,11%  
Specialisten in wetenschappen:natuurkunde, wiskunde en 
techniek 

15 48 63 

 2,70% 8,45%  
Specialisten in gezondheidswetenschappen 28 12 40 
 5,04% 2,11%  
Onderwijzend personeel 99 24 123 
 17,81% 4,23%  
Andere specialisten in intellectuele en wetenschappelijke 
beroepen 

76 15 91 

 13,67% 2,64%  
Tussenkader wetenschappelijk personeel & technici 12 18 30 
 2,16% 3,17%  
Tussenkader gezondheidswetenschappen 16 9 25 
 2,88% 1,58%  
Tussenkader onderwijzend personeel 18 6 24 
 3,24% 1,06%  
Ander tussenkader 71 25 96 
 12,77% 4,40%  
Kantoorpersoneel 114 70 184 
 20,50% 12,32%  
Receptionisten, ontvanghostessen, loketbedienden 4 4 8 
 0,72% 0,70%  
Diensten aan particulieren en veiligheidsdiensten 10 29 39 
 1,80% 5,11%  
Modellen, verkopers, demonstrateurs 7 11 18 
 1,26% 1,94%  
Landbouwers en gekwalificeerde arbeiders voor landbouw en 
visvangst bestemd voor de markt 

0 15 15 

 0,00% 2,64%  
Ambachts- en vaklui voor mijnen, groeven en bouw 0 43 43 
 0,00% 7,57%  
Ambachts- en vaklui voor beroepen in de metallurgie en de 
metaalconstructie 

0 50 50 

 0,00% 8,80%  
Ambachtslui van de preciesiemechaniek en drukwerk 1 18 19 
 0,18% 3,17%  
Andere ambachtslui 2 20 22 
 0,36% 3,52%  
Bedieners van vaste installaties 0 12 12 
 0,00% 2,11%  
Bedieners van machines en monteurs 0 20 20 
 0,00% 3,52%  
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Beroep HOLEBI SILC Row 
Bestuurders van voertuigen en bedieners van graaf- en 
hefwerktuigen 

1 21 22 

 0,18% 3,70%  
Verkoopsdiensten 7 11 18 
 1,26% 1,94%  
Landbouwers en arbeiders voor land- en tuinbouw en 
visvangst bestemd voor de levensmiddelen 

1 2 3 

 0,18% 0,35%  
Handlangers voor mijnen, bouw, openbare werken etc. 0 30 30 
 0,00% 5,28%  
128 2 0 2 
 0,36% 0,00%  
All Grps 556 568 1124 
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Tabel 6 Beroep vrouwen 

Beroep HOLEBI SILC Row 
Hoger kader van de openbare administratie 8 0 8 
 2,29% 0,00%  
Bedrijfsdirecteurs 4 13 17 
 1,14% 3,59%  
Leiders en zaakvoerders 6 3 9 
 1,71% 0,83%  
Specialisten in wetenschappen:natuurkunde, wiskunde 
en techniek 

1 6 7 

 0,29% 1,66%  
Specialisten in gezondheidswetenschappen 26 12 38 
 7,43% 3,31%  
Onderwijzend personeel 85 33 118 
 24,29% 9,12%  
Andere specialisten in intellectuele en wetenschappelijke 
beroepen 

38 14 52 

 10,86% 3,87%  
Tussenkader wetenschappelijk personeel & technici 6 6 12 
 1,71% 1,66%  
Tussenkader gezondheidswetenschappen 20 29 49 
 5,71% 8,01%  
Tussenkader onderwijzend personeel 16 7 23 
 4,57% 1,93%  
Ander tussenkader 40 18 58 
 11,43% 4,97%  
Kantoorpersoneel 80 82 162 
 22,86% 22,65%  
Receptionisten, ontvanghostessen, loketbedienden 2 10 12 
 0,57% 2,76%  
Diensten aan particulieren en veiligheidsdiensten 7 35 42 
 2,00% 9,67%  
Modellen, verkopers, demonstrateurs 1 25 26 
 0,29% 6,91%  
Landbouwers en gekwalificeerde arbeiders voor 
landbouw en visvangst bestemd voor de markt 

0 1 1 

 0,00% 0,28%  
Ambachts- en vaklui voor mijnen, groeven en bouw 0 1 1 
 0,00% 0,28%  
Ambachtslui van de preciesiemechaniek en drukwerk 0 1 1 
 0,00% 0,28%  
Andere ambachtslui 0 11 11 
 0,00% 3,04%  
Bedieners van vaste installaties 0 3 3 
 0,00% 0,83%  
Bestuurders van voertuigen en bedieners van graaf- en 
hefwerktuigen 

1 1 2 

 0,29% 0,28%  
Verkoopsdiensten 9 45 54 
 2,57% 12,43%  
Landbouwers en arbeiders voor land- en tuinbouw en 
visvangst bestemd voor de levensmiddelen 

0 1 1 

 0,00% 0,28%  
Handlangers voor mijnen, bouw, openbare werken etc. 0 5 5 
 0,00% 1,38%  
All Grps 350 362 712 
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Men zou kunnen stellen dat de holebi onderzoeksgroep verschilt van de algemene bevolking doordat 
er minder tewerkstelling is in de privé sector en meer in de publieke of gesubsidieerde sector. Dit 
impliceert dat inkomens minder onderhandelbaar zijn en meer vastliggen. 

 

GROOTTE VAN HET BEDRIJF 

Respondenten uit de holebi onderzoeksgroep zijn iets meer tewerk gesteld in bedrijven met meer dan 
50 werknemers vergeleken met de SILC respondenten. Dit gaat samen met de aard van het beroep (zie 
supra). 

Tabel 6 Grootte van het bedrijf 

 Grootte van het bedrijf HOLEBI SILC Row 
N Tussen 11 -19 personen 179 322 403 
Kolom Percent  19,16% 33,75%  
N Tussen 20-49 personen 158 132 290 
Kolom Percent  16,92% 13,84%  
N 50 personen en meer 578 472 1050 
Kolom Percent  61,88% 49,48%  
N Ik weet het niet, maar hoogstens 10 

personen 
1 22 23 

Kolom Percent  0,11% 2,31%  
N Ik weet het niet, maar meer dan 10 personen 18 6 24 
Kolom Percent  1,93% 0,63%  
N All Grps 934 954 1888 
 

UITOEFENEN VAN SUPERVISIE 

Opmerkelijk is wel dat heel wat meer holebi dan SILC respondenten verklaren supervisie uit te 
oefenen, namelijk 44% vergeleken met bijna 27%. Dit geldt zowel voor mannen als voor vrouwen. 

Tabel 7 Het uitoefenen van supervisie (volledige groep) 

 supervisie HOLEBI SILC Row 
N Ja 361 222 583 
Kolom Percent  44,24% 26,84%  
N Neen 455 605 1060 
Kolom Percent  55,76% 73,16%  
N All Grps 816 827 1643 

 

 

 

 

 MANNEN 
 supervisie HOLEBI SILC Row 
N Ja 251 156 407 
Kolom Percent  49,70% 31,58%  
N Neen 254 338 592 
Kolom Percent  50,30% 68,42%  
N All Grps 505 494 999 
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AANTAL UUR GEWERKT EN ANCIENNITEIT 

Het totaal aantal uur gewerkt bij de mannen (binnen de eerste en eventueel bijkomende job-s) is gelijk 
binnen de twee onderzoeksgroepen (ongeveer 41 uur). Holebi’s hebben minder anciënniteit 
niettegenstaande de gemiddelde leeftijd gelijk is (12,1 versus 14,8 jaar).  Dit doet ons vermoeden dat 
in de holebi groep meer respondenten met een diploma van het hoger onderwijs lange type 
opgenomen zijn. 

Holebi mannen verklaren een hoger brutoloon te hebben. Holebi mannen verdienen 3051 euro terwijl 
SILC mannen 2601 euro verdienen (SILC inkomen werd vermenigvuldigd met index 110; 2004 � 
2008) 

Holebi vrouwen werken gemiddeld 38,5 uur per week terwijl dit voor SILC vrouwen beduidend 
minder is (32,3). Wellicht werken meer lesbiennes full time. Het aantal jaren gewerkt verschilt niet 
significant.  Dit zou kunnen impliceren dat de studieduur voor beide groepen gelijk is. Ook bij 
vrouwen is het bruto maandloon gemiddeld hoger vergeleken met SILC. 

 

Tabel 8 Vergelijking gemiddelden voor aantal uur gewerkt, anciënniteit en brutoloon 

MANNEN HOLEBI SILC t-value df p 
totaal uur 41,324 41,721 -0,57502 1133 0,565394 
Jaren gewerkt 12,120 14,781 -4,64406 1124 0,000004 
brutoloon index 3051,432 2601,249 5,92955 862 0,000000 
VROUWEN HOLEBI SILC t-value df p 
totaal uur 38,478 32,343 7,97152 724 0,0000

00 
PL200 11,321 12,596 -1,89986 708 0,0578

57 
brutoloon index 2539,478 2089,272 5,38468 557 0,0000

00 
 

 

 VROUWEN 
 supervisie HOLEBI SILC Row 
N Ja 106 66 172 
Kolom Percent  34,64% 19,82%  
N Neen 200 267 467 
Kolom Percent  65,36% 80,18%  
N All Grps 306 333 639 
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ZIJN ER INKOMENSVERSCHILLEN? 

Inkomen is sterk job gerelateerd. Men mag verwachten dat aantal uren gewerkt, anciënniteit, grootte 
van het bedrijf en het hebben van supervisie de wedde bepalen (zie FOD Economie – Algemene 
Directie Statistiek en Economische Informatie). Vooraleer de impact van deze na te gaan en af te 
zonderen van de mogelijke impact van seksuele oriëntatie, hebben we de inkomensdata 
genormaliseerd om statistisch technische redenen. 

Omdat de verdeling van het inkomen scheef verdeeld is naar rechts (een aantal hoge inkomens zorgen 
voor een niet normale verdeling) werd de vierkantsworteltransformatie toegepast. 

Dit zorgt voor een afwezigheid van scheefheid 0.2 versus 1.2). 

Tabel 9 Statistische kenmerken inkomensverdeling 

Descriptive Statistics (discriminatie finaal bestand)  
Variable Valid N Mean Minimum Maximum Std.Dev. Skewness Kurtosis 
sqrt bruto index 1428 49,921 8,12404 96,695 10,682 0,277644 1,195520 
brutoloon index 1428 2606,187 66,00000 9350,000 1116,475 1,217121 2,816476 
 

Summary: sqrt bruto index: =Sqrt(v19)

K-S d=,05912, p<,01 ; Lilliefors p<,01
 Expected Normal
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In de finale analyse bepalen we de determinanten van het bruto maandinkomen. We gebruiken de 
volgende voorspellers: 

1. Men heeft supervisie of niet  
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2. De grootte van het bedrijf  

3. Het totaal aantal uur dat men per week werkt 

4. Anciënniteit  

5. Geslacht in combinatie met seksuele oriëntatie 

a) Homoman 

b) Lesbienne 

c) Heterovrouw 

Deze kenmerken werden als dummy variabelen ingebracht. Hun beta waarde geeft de impact op het 
brutoloon tegenover de referentiecategorie heteroseksuele man. Positieve betawaarden duiden op een 
voordeel ten opzichte van de heteroseksuele man. Negatieve waarden duiden op een nadeel.  

Bovenstaande kenmerken geven een goed regressiemodel. Ze slagen er in 37% van de variantie in 
inkomensverschillen te verklaren. 

Tabel 10 Samenvatting resultaten regressie analyse 

Summary 
Statistics; 
DV: sqrt 
bruto 
index 
(discrimin
atie 
finaal 
bestand) 

 
Statistic 

Value 
Multiple R 0,61 
Multiple R² 0,37 
Adjusted R² 0,37 
F(7,1328) 112,6361 
P 0,0000 
Std.Err. of Estimate 8,4518 
 

Uit de regressie analyse blijkt dat: 

- Hoe meer uren men werkt, hoe meer men verdient (beta 0.32) 

- Hoe groter het bedrijf, hoe meer men verdient (beta 0.22) 

- Personen zonder supervisie verdienen minder dan personen met supervisie (beta -0.22) 

- Toename van anciënniteit leidt tot hogere lonen (beta 0.21) 

- Homomannen hebben gemiddeld een hoger brutoloon vergeleken met heteroman (beta 0.13) 

- Lesbische vrouwen verdienen niet significant meer of minder vergeleken met heteromannen 
(niet significant beta 0.02) 

- Heterovrouwen verdienen minder vergeleken met heteromannen (beta 0.08) 
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Tabel 11; Betacoefficiënten 

 

 

 

 

 

 

 

Bespreking : 

De typische loonindicatoren (uren gewerkt, grootte bedrijf, hebben van supervisie, anciënniteit) 
slagen er goed in loonverschillen te verklaren. Binnen het soort analyse dat we toepassen zijn elk van 
de effecten netto effecten. Dit betekent bijvoorbeeld dat de impact van anciënniteit volledig los staat 
van bijv. het hebben van supervisie. Het zelfde geldt voor de looneffecten van homo’s, lesbo’s of 
heterovrouwen vergeleken met heteromannen. Er is dus een netto winst voor homo’s en geen verlies 
voor lesbische vrouwen vergeleken met heterovrouwen. 

De reden moeten we niet zoeken in het homo of lesbisch zijn zelf, maar in factoren die hier niet in 
rekening gebracht worden. Het zijn factoren waarin holebi’s verschillen van hetero’s. In het 
voorgaande zagen we dat holebi’s minder voor de vrije markt kiezen. Zij kiezen meer voor 
overheidsdiensten en gesubsidieerde kanalen. Lonen voor deze beroepsgroepen zijn in die sectoren 
niet onbelangrijk. Mochten we over data beschikken waar we ook kunnen controleren voor sectoren 
en de daar geldende lonen, dan verwachten we dat het voordeel van holebi’s zou verdwijnen. Tevens 
bevat de onderzoeksgroep wellicht meer gediplomeerden hoger onderwijs lange type. 

De finale interpretatie is dat onze gegevens niet toelaten om loondiscriminatie vast te stellen. Door 
keuze van tewerkstelling (overheid en gesubsidieerde sectoren die sterk gereglementeerd zijn ) komt 
in deze groep waarschijnlijk geen loondiscriminatie voor. 

 

Regression Summary for Dependent Variable: sqrt bruto index 
(discriminatie finaal bestand) 

 
N=1336 

 Std.Err. B Std.Err. t(1328) p-level 
Intercept   275,1876 57,88071 4,75439 0,000002 
totaal uur 0,32 0,023788 0,3352 0,02504 13,38735 0,000000 
Grootte bedrijf 0,22 0,021774 2,3832 0,23899 9,97180 0,000000 
Geen supervisie -0,22 0,022826 -5,0111 0,50848 -9,85499 0,000000 
anciënniteit 0,21 0,022010 0,2473 0,02533 9,76190 0,000000 
dhomo 0,13 0,025484 3,0186 0,60530 4,98691 0,000001 
dlesbo 0,02 0,024423 0,5055 0,70702 0,71490 0,474796 
dheterovrouw -0,08 0,025741 -2,1933 0,65465 -3,35026 0,000830 
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Besluit 

In 2003 is het verbod op discriminatie omwille van seksuele oriëntatie opgenomen in de 
antidiscriminatiewet. Belgen zijn met andere woorden legaal beschermd tegen discriminatie met 
betrekking tot hun seksuele oriëntatie. Echter, betekent dit dat dit soort discriminatie volledig 
verdwenen is op de werkvloer in België? Dit onderzoek, genaamd  Zzzip@work, uitgevoerd door de 
Vakgroep Sociologie en in opdracht van het Centrum voor gelijkheid van kansen en voor 
racismebestrijding, poogt de Belgische situatie omtrent holebi-discriminatie in kaart te brengen.  

Dit rapport bestaat uit twee delen. In het eerste deel werd de eigen data van homoseksuele 
werknemers in België onder de loep genomen (Zzzip@work). Na de algemene gegevens, werd er 
voornamelijk ingegaan op ervaring van homofobie op de werkvloer en de gevolgen hiervan. Telkens 
werd er gekeken of er significante verschillen terug te vinden waren naar taalgebied, geslacht, leeftijd, 
opleiding en bedrijfsgrootte. In het tweede deel wordt onze eigen data vergeleken met het ‘SILC’  
algemene bevolkingsonderzoek (Study on Income and Living Conditions, 2005, Eurostat, data voor 
België). Voor Zzzip@work hebben we dezelfde schalen en vragen gebruikt, waardoor beide 
onderzoeken perfect te matchen zijn. Wel hebben we ons hier beperkt tot de hoger opgeleide 
werknemers. 

Zzzip@work werd online afgenomen en bereikte 2.497 respondenten, waarvan 1.814 
Nederlandstalige en 683 Franstalige holebi’s met een gemiddelde leeftijd van 35.5 jaar. 62% van de 
steekproef zijn mannen, 74% hebben minstens een hoger diploma van het korte type. Met betrekking 
tot de huidige werksituatie vinden we dat 3 op 4 respondenten werknemer is. Meer vrouwen dan 
mannen werken deeltijds en er zijn meer mannen die werken als zelfstandige vergeleken met 
vrouwen. Qua beroep zijn het vooral de mannen die een leidinggevende functie uitoefenen. Vrouwen 
zijn meer terug te vinden in de publieke sector (overheidsdiensten), mannen in de privé sector.  

Vooraleer in te gaan op discriminatie op basis van seksuele oriëntatie, ging Zzzip@work na hoe 
gevoelig de respondenten waren voor dit thema. Uit de enquête bleek dat voor drie vierde van de 
respondenten seksuele oriëntatie absoluut geen issue is om hun jobkeuze op te baseren, maar 30% 
houdt er in meer of mindere mate wel rekening mee in de keuze van zijn/haar werkplek, vooral 
Franstalige respondenten. Hoger opgeleide respondenten kiezen sneller een bedrijf in een 
homovriendelijke omgeving (bvb een grote stad) dan lager opgeleide holebi’s. Meer respondenten uit 
kleinere bedrijven hebben er al eens aan gedacht om een eigen bedrijf op te richten om zo homofobie 
te vermijden. Op de werkplek, zijn het vooral post-universitairen, vrouwen en Franstalige 
respondenten die moeite hebben om openlijk over hun seksuele oriëntatie te praten. Deze subgroepen 
zullen hun geaardheid ook bewust verborgen houden. Openheid blijkt het gemakkelijkste te zijn 
tegenover collega’s en de directe baas. Coming out op het werk bleek vooral voor mannen en 
Franstalige respondenten positieve gevolgen te hebben. Hoger geschoolden zagen vaker geen 
verandering volgend op hun openheid. Degenen die zelfs een achteruitgang rapporteerden, ervoeren 
dit vooral onder de vorm van onbehaaglijk gevoel bij de dagelijkse interacties met collega’s en 
leidinggevenden. 

Negatieve gebeurtenissen op de werkvloer werden zowel algemeen als met betrekking tot seksuele 
oriëntatie bevraagd. Algemeen merken we vooral negatieve ervaringen op bij oudere respondenten. 
Deze hebben significant meer dan jongere werknemers ervaring met ontslag, het missen van interne 
promotie, opzijgezet worden wegens organisatorische noden, lagere verloning voor gelijk werk 
krijgen, gereclasseerd, gereaffecteerd of gemuteerd worden, en gedwongen ontslag moeten nemen. 
Mannen hebben meer ervaring met het niet weerhouden worden bij tewerkstellingsselectie en het 
missen van interne promotie. Nederlandstaligen rapporteren tenslotte, meer dan Franstalige 
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respondenten, ontslag en opzijgezet worden omwille van organisatorische noden. Met betrekking tot 
seksuele oriëntatie, zien we dat toch 12% van de respondenten promotiekansen hebben gemist 
omwille van hun homoseksualiteit. Mannen scoren op elke vorm van discriminatie hoger. Dit soort 
discriminatie wordt meer gerapporteerd in middelgrote en grote bedrijven. 

Discriminatie gebeurt echter op nog andere manieren. In Zzzip@work wordt een onderscheid 
gemaakt tussen impliciete en expliciete discriminatie. Impliciete of verdoken homofobie, 
voornamelijk onder de vorm van geruchten, zinspelingen en spot, worden door meer dan 65% van de 
respondenten gerapporteerd. Collega’s, directe bazen en het hoger kader blijken de grootste ‘pesters’ 
te zijn, en dit vooral in grote bedrijven. Expliciete homofobie komt minder voor, maar toch 
rapporteert 12% dit soort homofobie – meer Franstaligen, werknemers van grote bedrijven, lager 
opgeleiden en +45-jarige holebi’s – en dit in de vorm van homofobe grappen en persoonlijke verbale 
of schriftelijke homofobe beledigingen. Zes procent van de Franstalige respondenten meldt zelfs 
gevallen van verbale dreigementen en 7.6% van de Nederlandstalige respondenten rapporteert fysiek 
en seksueel geweld. Ook hier zijn de collega’s, directe bazen en het hoger kader de daders. 

Ten slotte werd er gepeild naar de gevolgen van zulke ervaren discriminatie (zelf of getuige geweest 
van). Bijna drie vierde van de respondenten reageren met toegenomen voorzichtigheid bij het 
aanhalen van het privéleven. Andere veel voorkomende gevolgen zijn angstgevoelens en stress,  
woede en depressie. Franstalige respondenten vermelde meer angst, woede en voorzichtigheid, 45-
plussers meer depressieve gevoelens. Vrouwen blijken dan weer iets meer tussen te komen wanneer 
iemand het slachtoffer is van homofobie. 

Vaak wordt er gesuggereerd dat holebi’s, net zoals vrouwen (“glazen plafond”), te maken kunnen 
hebben met een “roze plafond”. Hiermee wordt bedoeld dat holebi’s – als gevolg van hun seksuele 
oriëntatie, minder arbeidskansen zouden hebben en lagere inkomens zouden hebben.  Dit 
onderzochten we in ons tweede deel, waar we Zzzip@work matchten met de SILC-data, een 
steekproef uit de algemene Belgische bevolking. 

Holebi’s, zowel vrouwen als mannen, kiezen relatief meer voor jobs in het onderwijs, de overheid, 
kantoren, intellectuele beroepen en in specifieke gezondheidswetenschappelijke jobs. Dit heeft als 
gevolg dat holebi’s vooral terug te vinden zijn in de publieke sector, waar meer gewerkt wordt met 
een vast loon. Meer holebi’s dan hetero’s zitten in een superviserende functie, en hebben bijgevolg 
een hoger brutoloon. Vrouwen uit SILC kiezen meer voor deeltijds werk dan de vrouwen uit 
Zzzip@work. 

Om effectieve inkomensverschillen na te gaan, hebben we een regressie analyse uitgevoerd met 
heteromannen als referentiegroep. Inkomen wordt positief beïnvloed door factoren als meer werkuren, 
groter bedrijf, supervisie uitoefening en hogere anciënniteit. Homo’s en biseksuele mannen hebben 
een hoger brutoloon dan heteromannen; lesbiennes en biseksuele vrouwen verdienen evenveel dan 
mannen uit SILC.  Een verklaring van dit inkomensverschil mag echter niet gezocht worden in 
seksuele oriëntatie, maar eerder in factoren die hier nog niet in rekening gebracht zijn, zoals 
opleidingsniveau en de keuze van sector en de daar geldende lonen. Mochten we over deze data 
beschikken, verwachten we zelfs dat onder controle van job contextuele factoren, het verschil tussen 
holebi’s en de algemene bevolking, helemaal zal verdwijnen. 

 

Aan de hand van deze bevindingen kunnen we een aantal beleidsaanbevelingen formuleren: 

 



 
 

114 

• Zichtbaarheid van holebi’s moet op alle niveau’s gestimuleerd worden. Coming out is vaak 
moeilijk wanneer men hoog opgeleid is of een hoge functie inneemt (lees: wanneer men veel 
te verliezen heeft). Ook vrouwen en Franstaligen hebben het moeilijker zich te outen. 
Bedrijfsleiders, diensthoofden, directies,… moeten het initiatief nemen in het promoten van 
een inclusief beleid. Zichtbaarheid kan bewerkstelligd worden door folders, affiches, en 
communicatieboodschappen te verspreiden die holebi’s (en andere (minderheids)groepen) 
aanmoedigen om in een bepaald bedrijf of sector te gaan werken. 

• De behoeften van holebi-werknemers kunnen verschillen van werkomgeving tot 
werkomgeving. Een top down aanpak (zie vorig punt) moet gecombineerd worden met input 
van informatie van de werknemers zelf (‘bottom up’). Holebi-werknemers moeten betrokken 
worden bij de holebi-vriendelijke maatregelen die zouden genomen worden. 

• Een pro-actieve aanpak van discriminatie: holebiwerknemers zijn niet enkel zelf 
verantwoordelijk voor de aangifte van discriminatie. In de werkomgeving moeten flexibele 
aangifteprocedures voorhanden zijn die de anonimiteit en vertrouwelijkheid van de 
werknemers respecteren. 

• Een organisatiebeleid moet gepromoot worden via training, publiciteit en het verspreiden van 
informatie. Holebiseksualiteit wordt vaak gezien als een gevoelig thema dat tot de privé-sfeer 
en niet tot de werksfeer behoort. Daardoor wordt holebiseksualiteit vaak vergeten als een 
onderdeel van diversiteitcampagnes.  

• Holebi-werkgroepen en –netwerken kunnen een meerwaarde zijn binnen een werkomgeving. 
Ze zenden het signaal uit dat holebi’s een plaats hebben in de werkomgeving en dat 
zichtbaarheid wordt aangemoedigd. Bovendien kunnen ze ondersteuning bieden aan holebi’s 
die problemen ervaren op het werk met betrekking tot hun seksuele voorkeur.  

 

Voorts resten een aantal onbeantwoorde vragen die verder geëxploreerd moeten worden: 

 

• 12% van de respondenten heeft promotiekansen gemist. Het is onduidelijk welke invloed dit 
heeft op de loopbaan van holebi’s en in welke mate werknemer en werkgever hier gedeelde 
verantwoordelijkheid dragen. Het in kaart brengen van discriminatiemanagement door 
werkgevers en holebi-werknemers is noodzakelijk.  

• Collega’s en oversten in grote bedrijven blijken vaak aan de basis te liggen van verdoken en 
expliciete homofobie. Een kwalitatieve analyse van bedrijfsculturen kan mogelijk de factoren 
blootleggen die constituerend zijn voor een homofoob klimaat in dergelijk segment van de 
arbeidsmarkt.  

• Franstaligen, +45-jarige holebi’s en lager opgeleiden worden meer blootgesteld aan expliciete 
homofobie. Voor het Franstalig landsgedeelte dienen politici initiatief te nemen om te 
sensibiliseren rond dit thema. Bovendien moet in kaart gebracht worden waarom deze vorm 
van homofobie er door holebi’s vaak ervaren wordt en waarom holebi’s er moeilijk open 
kunnen zijn over hun seksuele voorkeur. Bij holebi’s ouder dan 45 jaar kan 
stigmamanagement een rol spelen (zie ook Godemont, Dewaele & Breda, 2004). Kwalitatief 
onderzoek kan de ervaringen van personen uit deze leeftijdsgroep in kaart brengen. Daarnaast 
is er weinig geweten over de beleving en aanvaarding van holebi-seksualiteit in 
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beroepsectoren die bevolkt worden door lager opgeleiden. Ook hier dient zich de noodzaak 
tot verdere exploratie aan.  

 


