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Inleiding 

KU Leuven heeft een lange traditie van aandacht voor genderactieplannen en gender in beleid. 
Al in 1999 was er een eerste Rectoraal Adviseur voor Gelijke kansen. Doorheen de jarenlange 
ontwikkeling en implementatie van genderbeleid, met de inzet van  velen in alle hoeken van de 
universitaire gemeenschap, zijn we gekomen tot een netwerk van actoren, processen, 
regelgeving, instrumenten en methoden om de universiteit meer gendersensitief te maken en zo 
meer gelijke kansen te bieden aan studenten en personeel, met aandacht voor geslacht. Omwille 
van de inbedding van diversiteitsacties en -beleid in de andere beleidsdomeinen binnen de 
universiteit noemen we dit voorliggende Gender Equality Plan (GEP) een geïntegreerd plan.  

Het werk is daarmee niet klaar. Onze monitoring leert dat er nog steeds significante verschillen 
zijn naargelang geslacht. Hoewel de evolutie erg positief is, zien we nog veel potentieel in een 
meer diverse kandidatenpool bij vacatures voor personeel, nog meer vrouwen in 
leiderschapsposities, de aandacht voor gender in onderzoek en een blijvende inzet inzake het 
aantrekken van een meer diverse studentenpopulatie in studierichtingen waarin zich een sterke 
oververtegenwoordiging van jongens of meisjes aftekent.  

KU Leuven streeft naar een inclusieve universiteit waar iedereen welkom is, zich thuis voelt en 
zich ondersteund weet bij het ontwikkelen en valoriseren van het eigen talent. Hiertoe is aandacht 
nodig voor de noden en drempels van diverse groepen in onze universitaire gemeenschap, zodat 
we de universiteit kunnen inrichten op zo een manier dat iedereen volop kan participeren. 
Aandacht voor gender is een onderdeel van deze inclusieve visie, waarbij structuren die 
oorspronkelijk werden uitgetekend om het genderbeleid te implementeren, geleidelijk hun 
opdracht verruimen naar diversiteit in ruimere zin. Ook dit maakt deel uit van een geïntegreerd 
beleid en een geïntegreerd GEP. 

Binnen dit geïntegreerd kader voor diversiteit en gender focust het voorliggende Gender Equality 
Plan op de aandacht die er is voor gender aan KU Leuven, zowel op universiteitsbreed niveau als 
in faculteiten en departementen en dit op vlak van studenten, personeel, onderzoek en onderwijs.  
Het GEP biedt een overzicht van het genderbeleid aan KU Leuven met verwijzingen naar 
webpagina’s, regelgeving, processen, nota’s, beleidsbeslissingen, enzovoort. Het document 
wordt ondertekend door de rector en bevoegde vicerectoren en wordt ook formeel voorgelegd 
aan het Gemeenschappelijk Bureau van rector en vicerectoren (Gebu) en aan de Academische 
Raad.  

We gaan eerst dieper in op de visie van KU Leuven op diversiteit en inclusie en op de plaats die 
genderbeleid hierin inneemt. Vervolgens bespreken we de structuren en de middelen die KU 
Leuven aanwendt om het genderbeleid waar te maken. Daarna komt de feitelijke situatie in cijfers 
aan KU Leuven aan bod. In een laatste deel geven we een overzicht van het genderbeleid aan 
KU Leuven en gaan we dieper in op de acties die op verschillende domeinen worden ondernomen.   
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1. Visie op diversiteit  

Diversiteitsbeleid maakt deel uit van de kern van de werking van de universiteit en is daarom ook 
opgenomen in de opdrachtverklaring van KU Leuven, waar het belang van een proactief 
diversiteitsbeleid wordt benadrukt. KU Leuven “[…] stimuleert het persoonlijke initiatief en de 
kritische reflectie in een cultuur van overleg, samenwerking, solidariteit en academische vrijheid. 
Zij voert een proactief diversiteitsbeleid ten aanzien van haar studenten en medewerkers. Zij 
beoogt een actieve deelname aan het maatschappelijke en culturele debat en aan de uitbouw van 
de kennismaatschappij. Zij stelt haar kennis ten dienste van mens en samenleving, met bijzondere 
aandacht voor de meest kwetsbaren […]”.1  

De opdrachtverklaring wordt geconcretiseerd in beleidsplannen waarin de visie op onderzoek, 
onderwijs en diversiteit wordt uitgediept. Op de website van KU Leuven kunnen we hierover lezen: 
“De KU Leuven zet krachtig in op diversiteit en interculturaliteit binnen alle geledingen van de KU 
Leuven. De universiteit vertrekt daarbij van een brede en positieve visie op diversiteit als kracht 
en meerwaarde.” 2 Hierbij wil de universitaire gemeenschap de sterktes, krachten en 
mogelijkheden van iedere student en medewerker activeren en het aanwezige potentieel benutten 
om te komen tot excellentie. Door krachtig in te zetten op een inclusieve omgeving en tegelijk 
gerichte acties te ontwikkelen voor bijzondere behoeften wil de universiteit een plaats zijn waar 
iedereen zich blijvend kan ontwikkelen en groeien. 

Waar vroeger voornamelijk werd ingezet op bijzondere maatregelen voor bijzondere behoeften, 
is er nu veel meer nadruk op het inclusief inrichten van de universitaire gemeenschap als geheel. 
Door bij de aanvang van nieuwe plannen en structurele initiatieven aandacht te besteden aan de 
toegankelijkheid en werkbaarheid voor alle mensen, met een diversiteit aan achtergronden, 
kwaliteiten en bijzondere kenmerken, kunnen we komen tot een plaats waar iedereen zich thuis 
voelt en zich optimaal kan ontwikkelen. Deze inclusieve manier van werken sluit 
doelgroepgerichte initiatieven niet uit. In onze diversiteitsvisie gaan beide hand in hand: inclusief 
waar mogelijk, doelgroepgericht waar nodig. Zoals inclusie de gelijke toegang, gelijkwaardigheid 
en samenhang van individuen met een diversiteit aan kenmerken benadrukt, faciliteren 
doelgroepgerichte acties hetzelfde in situaties waarin er toch objectieve verschillen in kansen 
blijven bestaan. Het inclusief beleid van KU Leuven krijgt concreet vorm in het vierjaarlijks 
diversiteitsbeleidsplan van de universiteit.  

Illustratie 1. Inclusie voorgesteld naast exclusie, segregatie en integratie 

 

Bron: KU Leuven, Dienst Diversiteitsbeleid 
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Inclusie heeft oog voor de verschillende achtergronden en bijzonder kenmerken van de individuen 
die onze maatschappij en hiermee ook onze universitaire gemeenschap, vormen. Deze 
kenmerken zijn geen vaststaande, stabiele eigenschappen; het zijn elementen van een 
meerlagige identiteit die in de tijd kunnen evolueren of wijzigen. Op die manier bevindt ieder van 
ons zich op een bepaald punt in ons leven weleens in een situatie waar een niet-inclusieve 
omgeving drempels opwerpt. Voorbeelden daarvan zijn (tijdelijk) minder mobiel zijn door een 
blessure, herintrede na zwangerschap of ouderschapsverlof, of het werken in een (internationale) 
omgeving waar je de voertaal nog niet voldoende beheerst om nuances te vatten of je 
genuanceerd uit te drukken. Inclusie houdt in dat we ernaar streven de universiteit zodanig in te 
richten dat in al deze situaties elke persoon gelijkwaardig het eigen potentieel kan verwezenlijken.  

Deze meerlagige en dynamische identiteit is een uitgangspunt bij het intersectioneel denken of 
kruispuntdenken, waarbij diversiteit wordt opgevat als een veelheid van heterogene identiteiten 
en groepen. Door de multidimensionaliteit van onze identiteit kan een individu niet herleid worden 
tot één welbepaald kenmerk of categorie.  

Meer nog, de combinatie van identiteitskenmerken bepaalt ook de positie die we innemen ten 
aanzien van anderen – en daarmee de kansen die we krijgen - binnen de heersende 
machtsstructuren in zowel onze organisatie als de maatschappij. Individuele kenmerken kunnen 
elkaar onderling versterken en daarmee ook bestaande privileges of macht voor bepaalde 
groepen vergroten of achterstelling bestendigen. “[…] elk individu is gesitueerd op het kruispunt 
van verschillende machtsassen of dimensies: die van gender en etniciteit, maar ook die van 
klasse, seksualiteit, leeftijd,… De verschillende assen zoals hierboven benoemd, komen allen 
samen en kruisen elkaar op meerdere vlakken en bepalen zo ieders positie en de organisatie van 
de samenleving. Het kruispuntmodel bekijkt dus al de verschillende assen samen die deel 
uitmaken van onze identiteit. Het is kijken en denken vanuit een multidimensioneel perspectief.”3 

Illustratie 2. Intersectionaliteit of kruispuntdenken 

 

Bron: Edwin Hoffman, jaarlijkse vorming Interculturele Communicatie aan KU Leuven 

Meer concreet is er met het kruispuntdenken aandacht voor de manier waarop mechanismen van 
achterstelling versterkt worden bij een combinatie van bepaalde kenmerken. Voorbeelden 
daarvan zijn de minder gunstige positie van vrouwen met een migratieachtergrond op de 
arbeidsmarkt en van lesbische meisjes in het (leerplicht)onderwijs. Een inclusieve cultuur zorgt 
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ervoor dat elk element van de meerlagige identiteit wordt opgenomen en erkend, en wordt zodanig 
ontwikkeld dat verschillen in kenmerken niet leiden tot verschillen in macht of kansen. Een 
inclusieve universiteitscultuur waakt erover dat inhouden, systemen en processen zoveel mogelijk 
aangepast zijn aan iedereen. Daarnaast zorgt de inclusieve cultuur ervoor dat iedereen zich thuis 
voelt aan de universiteit, dat drempels en noden bespreekbaar gemaakt kunnen worden en dat 
er voldoende zorg is voor wie specifieke behoeften heeft. Een inclusieve cultuur is daarom 
onderdeel van alle geledingen van de instelling en vertakt zich breed in alle domeinen: onderzoek, 
onderwijs, maatschappelijke dienstverlening, studenten en personeel.  

Voor KU Leuven maakt genderbeleid integraal deel uit van het diversiteitsbeleid van de 
universiteit. Hoewel er duidelijke verschillen zijn inzake een aantal uitgangspunten – zo zijn 
vrouwen geen minderheidsgroep – zien we gelijkaardige mechanismen van achterstelling bij 
andere ondervertegenwoordigde groepen. Deze hebben te maken met zichtbaarheid en 
beeldvorming, implicit bias, discriminatie en met de doorheen de geschiedenis ontstane 
scheeftrekking die zich reproduceert zolang de cultuur, de structuren en de processen aan de 
universiteit dit niet verhinderen. De diversiteitsstructuren aan KU Leuven worden daarom ingezet 
om zowel het genderbeleid als het ruimere diversiteitsbeleid te implementeren. Hierover in de 
volgende paragraaf meer.  

Een genderbeleid is niet - wat door sommigen weleens wordt gedacht – een beleid voor vrouwen. 
Het is een beleid gericht op een meer gelijke participatie met aandacht voor gender, waarbij 
gender ruimer gaat dan man en vrouw. Hoewel de data die we nu kunnen gebruiken, beperkt zijn 
tot het juridisch (binair) geslacht van een persoon (man/vrouw) gebaseerd op het 
personeelsdossier, voert KU Leuven een actief diversiteitsbeleid rond de ruimere genderdiversiteit 
die er in de samenleving is. KU Leuven werkt momenteel aan een beleidskader LGBTQI+, om zo 
ook de kansen van intersekse personen, personen die zich identificeren als non-binair of 
personen wiens genderidentiteit verschilt van hun juridisch geslacht, te ondersteunen.  

Rector Luc Sels verwoordde in zijn toespraak bij de opening van het academiejaar 2019-2020 wat 
inclusie betekent voor KU Leuven: 

 “De KU Leuven opteert voor brede toegankelijkheid. Want het is door brede lagen van de 
bevolking te betrekken bij en te laten genieten van onze wetenschap dat we een excellente 
bijdrage aan de maatschappij leveren. Inclusie staat in die zin niet haaks op excellentie, ze is er 
deel van en voorwaarde voor. Kortom, we staan voor excellentie, we zijn voor inclusie, we 
realiseren excellentie door inclusie. Excellence by inclusion, zoals Crow4 dat zo mooi verwoordt.”5 
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2. Diversiteitsstructuren en resources aan KU Leuven  

KU Leuven is een grote organisatie met 16 faculteiten en 14 campussen verspreid over de 
Vlaamse provincies en Brussel. Om de diversiteitswerking tot in de verste hoeken van de 
universiteit te brengen, gebruikt KU Leuven een netwerkstructuur die zich breed vertakt doorheen 
de universiteit. Omdat diversiteitsbeleid raakt aan een veelheid van beleidsdomeinen is het nodig 
om geïntegreerd te werken, waarbij de uitgangspunten van het diversiteitsbeleid meegenomen 
worden in elk ander beleidsdomein teneinde een inclusieve cultuur te bekomen in alle activiteiten 
van de universiteit. Hiertoe werden diversiteitsstructuren op verschillende niveaus verankerd in 
de organisatie. In dit deel bespreken we de verschillende actoren en hun rol in het 
diversiteitsbeleid, en meer specifiek het genderbeleid. 

Illustratie 3. Structuur Diversiteitsbeleid KU Leuven 

 

Bron: KU Leuven, Dienst Diversiteitsbeleid 

De rector is bevoegd voor inclusief personeelsbeleid; twee vicerectoren zijn bevoegd voor het 
ruimere diversiteitsbeleid: de vicerector Diversiteits- en Studentenbeleid en de vicerector 
Internationaal Beleid en Interculturaliteit. Samen met de andere leden van het Gebu en de 
Academische Raad leggen zij de beleidslijnen vast, nemen ze beleidsbeslissingen en maken ze 
werk van de integratie van acties in de andere beleidsdomeinen door middel van structureel 
overleg. 

Het Gebu en de Academische Raad worden inzake diversiteitsaspecten geadviseerd door de 
Diversiteitsraad6. Deze raad is divers samengesteld met beleidsverantwoordelijken 
(vicerectoren), vertegenwoordigers uit alle wetenschapsgroepen van de universiteit, 
vertegenwoordigers van de verschillende campussen, diversiteitsexperten, studenten- en 
personeelsvertegenwoordigers en medewerkers van de Dienst Diversiteitsbeleid. Werkgroepen7 
onder de Diversiteitsraad bereiden de dossiers en adviezen voor; deze worden samengesteld op 
basis van expertise. De permanente werkgroepen hebben naast de beleidsadviserende functie 
ook een dagelijkse werking en concrete acties; de ad hoc werkgroepen krijgen een specifieke 
opdracht en houden op te bestaan na voltooiing van deze opdracht. De werkgroepen rapporteren 
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hun activiteiten en beleidsvoorbereidend werk aan de Diversiteitsraad. De Diversiteitsraad 
adviseert op basis daarvan het Gebu en de Academische Raad. 

De Dienst Diversiteitsbeleid8 coördineert en houdt overzicht over de diversiteitswerking aan KU 
Leuven. De beleidsmedewerkers van deze dienst staan in verbinding met alle andere 
diversiteitsactoren: de bevoegde vicerectoren, de Diversiteitsraad, de Werkgroepen van de 
Diversiteitsraad, de Diversiteitsteams in faculteiten en diensten, de genderspitsen en de 
medewerkers uit faculteiten en diensten die diversiteitsinitiatieven organiseren en implementeren. 
De dienst omvat een diensthoofd, een administratief medewerker voor PR en communicatie en 
vier beleidsmedewerkers, die elk gespecialiseerd zijn in bepaalde thema’s. De medewerkers:  

- doen aan beleidsvoorbereiding en ontwikkeling van universiteitsbrede visie en expertise;  
- adviseren intern en extern rond het realiseren van een inclusieve leer- en werkomgeving;  
- coördineren de werking van de Diversiteitsraad, de werkgroepen en de diversiteitsteams 

in faculteiten en diensten;  
- faciliteren evenwaardige representatie, participatie en uitwisseling; 
- responsabiliseren stakeholders en actoren, sensibiliseren, motiveren en verbinden. 

In haar diversiteitsstructuren werkt KU Leuven met een netwerkstructuur. Naast de 
beleidsmedewerkers in de Dienst Diversiteitsbeleid, zijn er ook diversiteitsexperten werkzaam in 
andere diensten:  

- een medewerker Beleidsinformatie in de Cel Datamanagement van Onderwijsbeleid, die 
de diversiteitsdata analyseert en aanlevert aan de bevoegde diensten of personen;  

- een Domeinverantwoordelijke Inclusie bij Studentenvoorzieningen, die verantwoordelijk 
is voor inclusie als uitgangspunt in alle diensten van Studentenvoorzieningen;  

- een Onderwijsadviseur bij Marketing en Communicatie, die voornamelijk focust op het 
aantrekken van een diverse studentenpopulatie. 

Bij Studentenvoorzieningen worden er aanvullend bij de inclusieve werking ook 
diversiteitsinitiatieven genomen die meer doelgroepgericht zijn, zoals het aanspreekpunt 
LGBTQI+, het contactpunt migratieachtergrond, evenals faciliteiten voor studenten met een 
functiebeperking, enzovoort. Ook bij de personeelsdienst (aanleveren van data, uitwerken van 
regelgeving, vormgeven van inclusieve HR-processen, opleidingen implicit bias en interculturele 
vaardigheden …), bij de dienst VGM (gezondheids- en welzijnsbeleid voor personeel) en bij ICTS 
(ICT-infrastructuur en -systemen) bieden medewerkers ondersteuning bij de implementatie van 
gender- en diversiteitsbeleid. Daarnaast stelde ook de Groep W&T een projectmedewerker aan 
om het genderbeleid binnen de groep meer concreet vorm te geven. 

KU Leuven heeft diversiteitsteams9 in alle faculteiten en diensten. Deze teams bestaan uit een 
facultair aanspreekpunt (focus diversiteit in onderwijsaangelegenheden), een 
diversiteitsverantwoordelijke (focus diversiteit in faculteitsbeleid en -bestuur) en een 
diversiteitspromotor (focus diversiteitsacties en sensibilisering). De diversiteitsteams bepalen op 
basis van de noden van hun faculteit welke diversiteitsacties zij ondernemen, in overeenstemming 
met de centrale actieplannen van de universiteit. Twee keer per jaar brengt de Dienst 
Diversiteitsbeleid alle diversiteitsteams samen om uit te wisselen, van elkaar te leren en nieuwe 
beleidslijnen te bespreken. 

In elke facultaire Beoordelingscommissie (BeCo) is een genderspits10 verantwoordelijk voor het 
bewaken van de gendersensitiviteit in beoordelingsprocessen voor ZAP bij selectie voor 
aanwerving of bevordering. De genderspitsen zijn getraind in implicit bias mechanismen en 
worden ook samengebracht voor intervisie en bespreking van de werking van de genderspitsen. 
Vanaf 2021 wordt hun rol uitgebreid naar gender- en diversiteitsspits, wat betekent dat zij 
diversiteitsaspecten ruimer dan gender zullen meenemen bij hun taak om de 
beoordelingsprocessen te vrijwaren van bias en discriminatie. Hierbij worden zij ondersteund door 
de Dienst Diversiteitsbeleid.  
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Ter preventie en bestrijding van grensoverschrijdend gedrag (GOG) richtte KU Leuven een 
Meldpunt GOG11 op, waar medewerkers en studenten (en derden) terecht kunnen met vragen of 
meldingen over verbale of fysieke agressie, discriminatie, onrechtvaardige behandeling, pesten 
of ongewenst seksueel gedrag. Het meldpunt werkt met een laagdrempelig vertrouwensnetwerk 
in faculteiten en diensten voor personeel en een vertrouwenspersoon voor studenten. Daarnaast 
kan men het meldpunt ook bereiken via een centraal nummer. We gaan hier dieper op in bij 4..2. 

De werkingsmiddelen voor diversiteitsinitiatieven situeren zich voornamelijk bij de Dienst 
Diversiteitsbeleid, die de middelen gebruikt voor de uitvoering van het diversiteitsbeleidsplan 
doorheen de hele universiteit. Daarnaast worden ook middelen van het Vormingsfonds gebruikt 
voor de vorming en training van personeel. Verder worden budgetten aangesproken van actoren 
doorheen de hele universiteit om diversiteitsinitiatieven of -acties uit te voeren, bijvoorbeeld bij de 
Doctoral Schools12 13 14, binnen Youreca15 en bij initiatieven van bepaalde faculteiten of diensten.  
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3. Gendergelijkheid aan KU Leuven in cijfers 

De actuele situatie m.b.t. gender aan KU Leuven zoals die hieronder wordt geschetst, bouwt voort 
op de cijfermatige aanpak van het Genderactieplan16 dat KU Leuven in 2014 lanceerde en de 
opvolging die dat plan in 2016 kreeg in de vorm van een tussentijds Genderrapport17. Het 
Genderactieplan vertrok vanuit cijfers voor december 2012. Het Genderrapport gaf een update 
t.e.m. juni 2016. In het huidige rapport corrigeren we de voorlopige cijfers uit 2016 en vullen we 
ze aan t.e.m. 2020. Tenzij anders vermeld, gaat het steeds om cijfers voor het einde van het 
betreffende jaar (teldatum: 31 december). Indien er ook cijfers voor 2021 beschikbaar zijn die 
passen in de historische gegevensreeksen, worden deze mee opgenomen. 

Na (1) een korte kadering van de begrippen en de gemaakte keuzes geven we achtereenvolgens 
(2) een update van de stand van zaken inzake gender in academische functies, (3) een blik op de 
basis, namelijk gender in de studentenpopulatie, (4) de evoluties in de instroom van mannen en 
vrouwen in het ZAP, (5) de evoluties in de doorstroom van mannen en vrouwen binnen het ZAP; 
alsook een blik op de evolutie van de M/V-verhouding in (6) hogere beleidsfuncties, (7) raden en 
besturen en (8) beoordelingscommissies (beco’s).  
 

3.1 Begrippen, beperkingen en keuzes  

De focus in dit rapport ligt op het kenmerk gender op zich en niet op de verhouding met andere 
kenmerken (bv. migratieachtergrond, functiebeperking), omdat gender, samen met leeftijd en 
nationaliteit, op dit moment de enige achtergrondkenmerken van personeelsleden zijn die voor 
elk personeelslid in de databanken van KU Leuven beschikbaar zijn en waaraan processen en 
dynamieken gekoppeld kunnen worden. De andere kenmerken worden wel opgevolgd via de 
driejaarlijkse Tevredenheidsmonitor, maar dat gebeurt aan de hand van zelfidentificatie en betreft 
louter anonieme steekproefdata op universitair niveau. Het rapport beperkt zich bovendien tot het 
juridisch (binair) geslacht van een persoon (man/vrouw), zoals momenteel geregistreerd in 
het rijksregister en in het personeelsdossier. Deze data doen geen recht aan de genderdiversiteit 
die er in de samenleving is: ze geven geen intersekse personen weer, noch personen die zich 
identificeren als non-binair of personen wiens genderidentiteit verschilt van hun juridisch geslacht. 

De cijfers en figuren in dit rapport betreffen veelal bewerkingen door de Cel Datamanagement 
van Onderwijsbeleid op data afkomstig van de Personeelsdienst. Het is belangrijk om op te 
merken dat de bestaande databronnen niet werden opgezet met het oog op analyses, maar in 
functie van het ondersteunen van HR-processen. Het is daarom op dit moment niet altijd mogelijk 
om alle data, op elk subniveau van elk proces en voor elk departement jaarlijks op te vragen en 
te monitoren. Dat is gezien de vaak kleine aantallen bovendien niet altijd zinvol. Voor dit rapport 
werden de gegevens van de Personeelsdienst waar mogelijk verrijkt met data van de 
Organisatiedienst en de Dienst Onderwijsbeleid. 

Hoewel er over het precieze kantelpunt voor groepsdynamieken inzake evenwaardige participatie 
van mannen en vrouwen geen wetenschappelijke consensus bestaat, vermeldt de tekst een 
aantal keer dat een 1/3 vertegenwoordiging van elk geslacht als het na te streven minimum 
gehanteerd wordt. De literatuur hierrond, die vaak verwijst naar het werk van Rosabeth Kanter18 
en Drude Dahlerup19, vermeldt dat het eerder een spectrum is, waarin ook andere parameters 
meespelen, dan dat het een vast kwantitatief gegeven zou zijn. Bovendien wordt het concept van 
een dergelijk kantelpunt ook in vraag gesteld, waarbij er vooral wordt gehamerd op het in kaart 
brengen van de randvoorwaarden die noodzakelijk zijn voor een minderheidsgroep om te kunnen 
wegen op besluitvorming of werkcultuur. In die zin is de 1/3-grens die doorheen deze tekst als 
minimaal na te streven evenwicht fungeert eerder een politieke dan een wetenschappelijke 
consensus. 
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3.2 Kerncijfers: aandeel vrouwen in academia 

Het Genderactieplan (2014) vertrok vanuit de vaststelling dat er aan KU Leuven te weinig vrouwen 
waren in functies binnen het Zelfstandig Academisch Personeel (i.e. ‘ZAP’; 24,1% in december 
2012), en meer specifiek bij de gewoon hoogleraren (12,7% in december 2012). Nochtans 
bestond 47,5% van het voltallige KU Leuven-personeel uit vrouwen. Het Genderrapport gaf in 
2016 een eerste update van de cijfers. Daaruit bleek dat KU Leuven op drieënhalf jaar tijd een 
toename realiseerde van 3,3%-punt in het percentage vrouwelijk ZAP en 2,3%-punt in het 
percentage vrouwelijke gewoon hoogleraren.  
 
Figuur 1 toont dat het ZAP aan KU Leuven eind 2020 voor het eerst voor meer dan dertig procent 
uit vrouwen bestond (30,2%). KU Leuven realiseerde op acht jaar tijd een toename van +5,9%-
punt in het aandeel vrouwelijk ZAP en +7,3%-punt in het aandeel vrouwelijke gewoon 
hoogleraren. Deze laatste groep bestond eind 2020 voor het eerst voor meer dan een vijfde uit 
vrouwen (20,4%). De laatste vier jaar ging het om stijgingen van respectievelijk +2,1%-punt in het 
ZAP en +4,8%-punt bij gewoon hoogleraren. Het aandeel vrouwen in de totale groep 
personeelsleden bleef over de volledige periode van acht jaar stabiel. 
 
Het aantal vrouwelijke ZAP-leden nam de afgelopen acht jaar drie keer sneller toe dan het aantal 
mannelijk ZAP. Het absolute aantal vrouwelijk ZAP groeide van 350 in 2012 naar 564 in 2020. Er 
kwamen dus netto 214 vrouwen bij, wat een nettogroei betekent van +61,1%. Het aantal mannen 
nam toe van 1095 naar 1306 en kende dus een nettogroei van +19,3%. Hoewel er in de tweede 
periode van vier jaar minder bijkomende ZAP-posities waren (van 1760 naar 1870, of +110) dan 
in de eerste periode van vier jaar (van 1445 naar 1760, of +315), schakelde KU Leuven in die 
tweede periode een versnelling hoger in de groei van vrouwelijk ZAP. Waar er in de eerste periode 
netto nog een toename was van 171 mannen en 144 vrouwen - of dus per extra man 0,84 extra 
vrouwen, ging het in de tweede periode netto om een toename met 40 mannen en 70 vrouwen - 
of 1,75 extra vrouwen per bijkomende man. 

Figuur 1. Percentages mannen en vrouwen per trede van de academische ladder  
(telkens per 31 december) 
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Bij gewoon hoogleraren is die tendens nog meer uitgesproken zichtbaar. Op een netto toename 
in het aantal beschikbare posities van respectievelijk +47 (van 489 in 2012 naar 536 in 2016) en 
+27 (van 536 naar 563 in 2020) daalde het netto aantal posities voor mannen immers in de tweede 
periode. Waar er in de eerste periode netto voor elke bijkomende positie voor mannen slechts 
0,74 extra posities voor vrouwen werden gerealiseerd (+27 mannen en +20 vrouwen), nam in de 
tweede periode het aantal posities voor mannen af (-4) en werden netto per man minder 7,75 
extra posities voor vrouwen gerealiseerd +27 vrouwen). 

Er wordt in dit verband vaak over een ‘schaar’ en een ‘leaky pipeline’ gesproken. Ook aan 
KU Leuven kan er nog over een ‘schaar’ gesproken worden: hoewel er aan KU Leuven net iets 
meer vrouwen dan mannen afstuderen, zijn vrouwen in de volgende fase (i.e. doctorandi) al in de 
minderheid. De procentuele kloof tussen het aantal mannen en vrouwen wordt in de 
daaropvolgende fases van de academische loopbaan steeds iets groter. Die ‘schaar’ valt jaarlijks 
iets meer ‘dicht’, zo toont Figuur 2. Dat gebeurt traag maar gestaag en min of meer evenredig in 
elke fase van de academische loopbaan. Het ZAP-loopbaanbeleid aan KU Leuven draagt hieraan 
bij omdat zelden wordt aangeworven in hogere graden, maar vooral in tenure track20 op 
docentniveau. Daardoor gaat de vooruitgang per definitie traag want die wordt vooral gerealiseerd 
door bevorderingen. 

Figuur 2. Evolutie schaardiagram voor achttien opeenvolgende jaren: Percentages mannen en vrouwen 
per trede van de academische ladder (telkens per 31 december) 

 
 
Figuur 3 toont dat er ook in de hogere graden een beperkte jaarlijkse groei wordt gerealiseerd. 
Die groeibeperking schuilt in het sequentiële karakter van de academische ladder: eens men aan 
KU Leuven in een bepaalde graad werkt en wil promoveren, kan men in principe geen graad 
overslaan. Daarom toont Figuur 3 de evolutie in de totale groep ZAP ook afzonderlijk (rechts). 
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Een andere belangrijke kanttekening is dat vrouwelijk ZAP nog steeds minder vaak een voltijdse 
tewerkstelling hebben dan hun mannelijke collega’s (57,3% t.o.v. 63,5%)21. Anders dan in 2016 
nam het aandeel voltijdsen bij mannen de afgelopen vier jaar niet sterker toe dan bij vrouwen. 
Integendeel: het daalde licht (-0,3%-punt), terwijl dit bij vrouwen licht toenam (+0,9%-punt). Ook 
bij de groep ‘bijzonder academisch personeel’ en ‘contractuele onderzoekers’ (i.e. BAP/COZ) zijn 
vrouwen minder vaak voltijds tewerkgesteld dan mannen (88,5% t.o.v. 93,2%). Ook hier 
veranderde de dynamiek de afgelopen vier jaar t.o.v. wat in 2016 gerapporteerd werd: het aandeel 
vrouwen dat aan 100% tewerkgesteld werd, nam toe met +5,7%-punt, terwijl dit bij mannen 
slechts +1,8%-punt steeg. In 2016 was dat nog respectievelijk -0,8%-punt en +0,7%-punt t.o.v. 
2012. 

Aangezien een telling in personen door deze verschillen in tewerkstellingspercentage tot een 
vertekende weergave van de realiteit kan leiden, wordt de man-vrouw verhouding vaak ook in 
‘voltijdse equivalenten’ (i.e. ‘VTE’) uitgedrukt. Zo’n berekening in VTE geeft voor december 2020 
een net iets lager percentage vrouwelijke docenten (38,1%), maar ook een iets hoger percentage 
vrouwelijke hoofddocenten (35,5%), hoogleraren (26,9%) en gewoon hoogleraren (21,3%). 
Hoewel het totaalpercentage vrouwelijk ZAP met 29,2% iets lager ligt in VTE dan in personen, is 
de groei sinds 2016 (+2,7%-punt) zelfs iets hoger dan de groei bij een telling in personen (+2,1%-
punt). 

Figuur 3. Jaarlijkse evolutie in het percentage vrouwen per trede van de academische ladder 

 

Een laatste, belangrijke kanttekening is dat deze cijfers een optelsom zijn van cijfers en 
dynamieken die zich op een lager niveau voordoen, met name aan de faculteiten en 
departementen, mogelijk ook verspreid over meerdere campussen. Een blik op het niveau van de 
groepen, zoals in Figuur 4, verduidelijkt dat die patronen onderling verschillen en vaak ook grilliger 
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zijn, ook omwille van de kleinere aantallen. Hoewel Figuur 4 2020 vergelijkt met de vroegst 
beschikbare cijfers uit 2002, vergelijken we hier in de tekst opnieuw met 2012 en 2016. De 
groepen Biomedische Wetenschappen (BMW), Humane Wetenschappen (HW) en Wetenschap 
& Technologie (W&T) realiseerden in acht jaar tijd een toename van het aandeel vrouwelijk ZAP 
van respectievelijk +6,0%-punt, +7,7%-punt en +4,9%-punt. Ten opzichte van 2016 gaat het om 
respectievelijk +1,9%-punt, +2,7%-punt en +1,9%-punt. 

Figuur 4. Schaardiagram per Groep voor 2020 en in vergelijking met 2002 (teldatum: 31 december) 

 

 
In elke groep ligt de groei hoger bij gewoon hoogleraren dan bij ZAP in het algemeen. Ten 
opzichte van 2012 verwezenlijkten de groepen een toename van +8,0%-punt (BMW), +7,4%-punt 
(HW) en +6,8%-punt (W&T). Vergeleken met 2016 gaat het om respectievelijk +2,3%-punt, 
+5,7%-punt en +6,4%-punt. In volgende paragrafen wordt -waar mogelijk- steeds ook kort even 
stilgestaan bij de dynamieken op groepsniveau. 
 

Kortom, anno 2020 is dertig procent van het ZAP vrouw, net als twintig procent van de gewoon 
hoogleraren. Hoewel het aandeel vrouwen in beide categorieën jaarlijks toeneemt, gebeurt die 
toename incrementeel en verschillen de achterliggende dynamieken op groepsniveau. 

 

3.3 De basis: gender en studenten 

Vooraleer verder in te zoomen op personeelsprocessen, bespreken we de M/V-verhouding in de 
studentenpopulatie, om een beeld van de rekruteringsbasis te schetsen. Jaarlijks starten er 
ongeveer evenveel mannelijke als vrouwelijke generatiestudenten in de bacheloropleidingen van 
KU Leuven. Maar zoals Figuur 5 weergeeft, verschillen de gemiddelde keuzes van mannelijke en 
vrouwelijke studenten duidelijk. Dat leidt ertoe dat meer dan de helft van de bacheloropleidingen 
aan KU Leuven een onevenwichtige instroom heeft: meer dan twee derde van de instromende 
studenten zijn in deze opleidingen van hetzelfde geslacht. 
 
Zo was in 2019-2020 51,2% van de generatiestudenten vrouw, maar toont Figuur 6 dat 52,1% 
van de bacheloropleidingen een onevenwichtige instroom kende. In academiejaar 1992-1993 was 
eveneens de helft van de generatiestudenten22 vrouw, maar kende slechts 36,5% van de 
opleidingen zo’n onevenwichtige instroom. Op twintig jaar tijd nam het aantal opleidingen met een 
M/V-onevenwicht sterk toe, om de laatste acht jaar te schommelen tussen 50 en 60 procent.  

Er zijn jaarlijks ongeveer evenveel opleidingen met een oververtegenwoordiging van mannen als 
van vrouwen. Dergelijke M/V-onevenwichten vertalen zich op (middel-)lange termijn in 
onevenwichtig samengestelde beroepenvelden, wat in sommige professies problematisch kan 
zijn. Ook betekent dit dat niet elke faculteit, departement of onderzoekseenheid uit een 
gelijkaardige pool studenten kan rekruteren. Zo kennen vooral opleidingen aan de Groep W&T 
vaak een tekort aan vrouwelijke studenten. KU Leuven beschouwt het als de taak van de 
universiteit om expliciet aandacht te hebben voor dit onevenwicht, evenwel zonder sturend op te 
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treden bij de studiekeuze van de studenten. KU Leuven activeert en ondersteunt daarom de 
betrokken actoren en opleidingen om hierover te reflecteren en waar nodig actie te ondernemen 
en zet in op het objectief informeren van studenten over hun competenties en interesses. 

Figuur 5. Totale absolute  en relatieve aantallen mannelijke en vrouwelijke generatiestudenten aan KU 
Leuven, per opleiding en voor de tien meest recente cohorten generatiestudenten (2010-2011 t.e.m. 2019-

2020). Exclusief internationale studenten en Campus Diepenbeek 
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Tot slot valt op dat vrouwen jaar na jaar gemiddeld, in alle opzichten en aan bijna alle 
bacheloropleidingen beter presteren dan hun mannelijke collega’s. Zo behalen vrouwen jaarlijks 
gemiddeld vaker een CSE van 100% en minder vaak een CSE lager dan 30%, beschikken ze na 
vijf jaar vaker over een bachelordiploma en behaalden ze dat ook sneller, en staakten ze minder 
vaak hun studies aan KU Leuven. Ook zijn ze na vijf jaar minder vaak nog ingeschreven aan 
KU Leuven zonder een bachelordiploma te hebben behaald. In coronajaar 2019-2020 
presteerden zowel mannelijke als vrouwelijke generatiestudenten gemiddeld beter dan andere 
jaren, maar bleven de onderlinge verschillen gelijkaardig. 

Figuur 6. Jaarlijkse absolute en relatieve aantallen opleidingen met een M/V-evenwicht, een 
oververtegenwoordiging van mannen en een oververtegenwoordiging van vrouwen; bij generatiestudenten, 

sinds het academiejaar 1992-1993. Exclusief internationale studenten en Campus Diepenbeek 

 
 

Kortom, hoewel er jaarlijks even veel mannelijke als vrouwelijke studenten instromen aan 
opleidingen aan KU Leuven, kennen slechts iets minder dan de helft van de opleidingen een M/V-
evenwicht. Dergelijk M/V-onevenwicht in de instroom leidt tot een onevenwicht in de uitstroom en 
maakt dat niet elke faculteit uit een gelijke pool van mannelijk en vrouwelijk talent kan putten. 

 

3.4 Instroom: nieuwe aanstellingen 
 
Het aantrekken van vrouwelijk (nieuw) ZAP is een eerste belangrijke stap op weg naar een meer 
gendergelijke ZAP-populatie. Het Genderactieplan gaf aan dat KU Leuven ernaar streeft om bij 
nieuwe aanwervingen voor zelfstandig academisch personeel over de hele universiteit genomen, 
het percentage vrouwen gemiddeld 50% te laten bedragen gedurende de periode 2014 t.e.m. 
2016.  
 
Figuur 7 toont dat ondanks de sterke aanzet in 201323 en de continue, incrementele toename in 
het aandeel vrouwelijk ZAP, het aandeel vrouwen in het nieuw aangeworven ZAP zich de laatste 
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jaren tussen 32% en 39% situeert en dus gemiddeld eerder rond 33% dan rond 50% bevindt. Het 
streefdoel werd dus nooit behaald. 

Figuur 8 toont dat in 21 jaar tijd het streefcijfer van 50% vrouwen in het jaarlijkse nieuw aangesteld 
ZAP in geen enkele groep gehaald, maar soms wel benaderd werd telde. Voor de groepen 
Humane Wetenschappen en Biomedische Wetenschappen was dit in 2019 respectievelijk 48,0% 
en 46,9%, terwijl de Groep W&T in 2013 piekte op 39,4%. In 2020 stelde elke groep een 30-tal 
nieuwe ZAP-leden aan. Aan de Groep HW was 40,0% daarvan vrouw, 33,3% aan de Groep BMW 
en 23,3% aan de Groep W&T. 

Figuur 7. Absolute en relatieve aantallen nieuw aangesteld ZAP, naar geslacht en per kalenderjaar  
(1990-202024) 

 

De Groep BMW haalt al elf jaar op rij de ondergrens van 1/3 vrouwen in het jaarlijkse nieuw 
aangesteld ZAP en ook de Groep HW overschreed dat minimum zeven van de laatste acht jaren 
(niet in 2016). De Groep W&T haalt echter de 1/3-grens slechts drie keer (2012, 2013 en 2017). 
Deze groep kent echter ook de minst gunstige startpositie (cf. gender en studenten), met een 
ondervertegenwoordiging van vrouwelijke studenten in heel wat van haar opleidingen. 
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Figuur 8. Absolute en relatieve aantallen nieuw aangesteld ZAP per Groep, naar geslacht en per 
kalenderjaar (2000-2020) 

 

Uiteraard gaat er een heel proces vooraf aan een nieuwe aanstelling. De afgelopen vijf jaar 
schreef KU Leuven 323 ZAP-vacatures uit, wat een veelvoud aan kandidaten aantrok. Figuur 
9Error! Reference source not found. toont de percentages vrouwen in het aantal kandidaturen 
en aanwervingen. 

Figuur 9. Jaarlijkse percentages vrouwelijke kandidaten en aangeworven vrouwen voor ZAP-vacatures25 

 

Uit Figuur 9 blijkt dat het percentage vrouwen in de populatie nieuw aangeworven ZAP structureel 
hoger ligt dan het percentage vrouwen dat kandideert. Ook blijkt dat deze percentages de laatste 
jaren niet meer toenamen. In 2020 was 27,2% van de kandidaten en 29,4% van de 
aangeworvenen vrouw. De laatste jaren liggen deze percentages lager dan het percentage 
vrouwen in de algemene ZAP-populatie. Anders dan in eerdere jaren, dragen ze daardoor niet 
langer bij aan een groei in het vrouwelijk professorenkorps.  
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Figuur 10 kijkt specifiek voor het jaar 2019 ook naar de tussenstappen, en concludeert dat het 
percentage vrouwen ook met inbegrip van de twee tussenstappen in het selectieproces 
trapsgewijs toeneemt. Dat is zowel op basis van de totale aantallen vrouwelijke kandidaten op 
alle vacatures (‘totaal’) als op basis van de gemiddelde percentages vrouwen per vacature (‘per 
vacature). Eenzelfde dynamiek vinden we bij twee van de drie groepen. Aan de Groep Humane 
Wetenschappen was er in 2019 een kleine terugval in het percentage vrouwen bij de 
gerangschikten, maar blijft de trap verder overeind.  

Kortom, net als in het Genderrapport van 2016, kan ook nu in het selectieproces geen lek in de 
pijplijn worden getraceerd. In tegendeel: het aantal vrouwen ligt in elke stap van het proces iéts 
hoger dan verwacht kan worden. Er is een structureel hoger aandeel vrouwen in de instroom dan 
in de kandidaturen. Beide stagneren echter, waardoor ze niet langer kunnen bijdragen aan een 
groei in het aandeel vrouwen. Het ook in 2016 al vastgestelde tekort aan vrouwelijke kandidaten 
verkleint ook niet langer. 

Figuur 10. Gemiddelde percentages vrouwen op vier momenten tijdens het ZAP-selectie-proces voor 
KU Leuven en de groepen in 201926, met ook de gemiddelde percentages vrouwen per vacature voor 

KU Leuven in 2019 

 

 

3.5 Doorstroom: bevorderingen 

Een tweede belangrijke manier om een hoger percentage vrouwen te bereiken in de hogere 
graden, betreft een verhoging van de doorstroom van vrouwelijk ZAP, in eerste instantie binnen 
het ZAP-kader zelf door middel van bevorderingen. Figuur 11 toont daarom de totale aantallen 
mannen en vrouwen die de afgelopen drie academiejaren bevorderd werden, per fase van het 
bevorderingsproces en per graad waartoe men bevorderd zou worden27. 
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De afgelopen drie academiejaren werden minder vrouwen dan mannen bevorderd: slechts 177 
van de 532 bevorderingen, of dus 33,3% vrouwen (Figuur 11Error! Reference source not 
found.). Het percentage vrouwen in de bevorderingen ligt in elk van de voltijdse en deeltijdse 
ZAP-graden rond het minimum van 1/3e, behalve bij bevorderingen tot deeltijds hoogleraar, waar 
dit de afgelopen drie academiejaren gemiddeld 25,5% bedroeg. 

Eén vrouw per drie bevorderingen lijkt weinig omdat dit doorheen deze tekst als minimum 
fungeert, maar ligt in de lijn der verwachtingen: slechts 34,4% (i.e. 324 van 942) van de 
bevorderingsaanvragen waren immers afkomstig van vrouwen. Er werden dus net iets minder 
vrouwen bevorderd dan verwacht kan worden op basis van de aanvragen en het aandeel vrouwen 
in elke graad van het ZAP. 

Figuur 11. Aantallen mannen en vrouwen per fase van het bevorderingsproces (populatie28, personen die 
een bevorderingsaanvraag indienen en personen die bevorderd werden), voor de periode 2017-2018 

t.e.m. 2019-2020 

 
Opvallend is het afwijkende patroon van het bevorderingsproces tot gewoon hoogleraar. Net als 
in 2016 valt het hoge percentage vrouwen op dat een bevordering tot deeltijds gewoon hoogleraar 
aanvraagt: maar liefst 41,5% van deze aanvragen is afkomstig van vrouwen, terwijl op basis van 
de populatie slechts 28,0% verwacht kon worden. Het percentage vrouwen dat effectief bevorderd 
werd is echter ‘slechts‘ 34,5%. Net als in 2016 gaat het hierbij echter om kleine aantallen. Anders 
dan in 2016 -en wellicht van een groter belang- is dat er zich iets soortgelijk voordoet bij aanvragen 
tot voltijds gewoon hoogleraar: met 35,8% vragen er meer vrouwen een bevordering aan dan de 
26,1% die op basis van de populatie verwacht kan worden. Ook hier ligt het percentage vrouwen 
in de groep die bevorderd werd tot gewoon hoogleraar tussen beide in. 
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In de andere ZAP-graden liggen de percentages vrouwen in bevorderingen wél steeds in het 
verlengde van de percentages bevorderingsaanvragen door vrouwen en de populatie, al liggen 
de percentages vaak steeds net iets lager dan de voorafgaande stap en kan er gesproken worden 
van een beperkt afwaarts verloop in het nadeel van vrouwen. 

Figuur 12. Aantallen mannen en vrouwen per fase van het bevorderingsproces29 (i.e. personen die een 
bevorderingsaanvraag indienen en personen die bevorderd werden), per groep voor de periode 2017-2018 

t.e.m. 2019-2020 

 

Een blik op de globale ZAP-cijfers per groep leert dat er aan de Groep BMW procentueel iets 
minder vrouwen werden bevorderd dan dat er een aanvraag indienen. In de andere twee groepen 
is dat omgekeerd. Hoewel er enkele grotere sprongen zijn door de soms erg kleine aantallen, 
liggen de detailcijfers per graad in de drie groepen grotendeels in lijn met de verwachtingen. 
Meestal is het aandeel vrouwen dat bevorderd wordt gelijkaardig aan het aandeel dat een 
bevordering aanvraagt.  

Kortom, globaal genomen dienen vrouwen ongeveer even vaak een bevorderingsaanvraag in als 
mannen en worden ze even vaak ook effectief bevorderd. Anders dan in het rapport van 2016 valt 
op dat vrouwen in de recente periode vaker bevorderd wilden worden én -in iets mindere mate- 
ook effectief vaker bevorderd werden tot gewoon hoogleraar dan op basis van de populatie 
verwacht kon worden. In de andere ZAP-graden is het beeld neutraal tot licht negatief. 

 

3.6 Hogere beleidsfuncties 

KU Leuven kent in de meeste bestuursfuncties een ondervertegenwoordiging van vrouwen. Er 
was nog nooit een vrouwelijke rector en in 2017 en 2021 stelde er zich geen vrouw kandidaat bij 
de rectorsverkiezingen. In 2012 waren twee van vier rector-kandidaten vrouw. Vier van de acht 
huidige vicerectoren zijn vrouw (50,0%), wat een verdubbeling is t.o.v. de beleidsperiode 2013-
2017.  

Op dit moment zijn er twee vrouwelijke decanen op een totaal van vijftien (13,3%). Het betreft pas 
de derde en vierde vrouwelijke decaan in de geschiedenis van KU Leuven. Daarnaast zijn twaalf 
van zesendertig vicedecanen vrouw (33,3%). Ten opzichte van 2016 telt KU Leuven dus evenveel 
vrouwelijke decanen, maar steeg het aandeel vrouwelijke vicedecanen met 12%-punt tot boven 
het minimum van 1/3e. Omgekeerd zien we een oververtegenwoordiging van vrouwen bij de 
administratief directeurs in de faculteiten: dertien van vijftien administratief directeurs zijn vrouw 
(86,7%). Dat is iets lager dan in 2016 (92,9%). 

Kortom, hoewel de rector een genderevenwicht realiseerde in de beleidsploeg en ook het aandeel 
vrouwelijke vicedecanen sterk steeg, zijn de kandidaten en dus ook de uiteindelijke rectoren en 
decanen meestal mannen. Omgekeerd zijn de meeste administratief directeurs vrouw. 
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3.7 Raden en besturen  

Het Genderactieplan stelde vast dat eind 2013 een meerderheid van de raden en besturen niet 
aan een minimale vertegenwoordiging van 1/3e van elk geslacht kwam. Figuur 13 toont de huidige 
situatie en Figuur 14 de evolutie van het aandeel vrouwelijke leden voor de in het Genderactieplan 
geselecteerde raden en besturen. Op dit moment behalen 13 van de 16, of dus meer dan 
driekwart van de raden en besturen het minimum van 1/3e vrouwelijke leden. 

Figuur 13. Percentages mannen en vrouwen in raden en besturen aan KU Leuven (N=voorzitter en leden; 
Bron: KU Leuven website 1 oktober 2021)

 

Op de Diversiteitsraad na kende elke raad een hoger aandeel vrouwelijke leden in 2020 dan in 
2016. De Diversiteitsraad kende echter ook in 2016 al een M/V-evenwicht, met 58% vrouwen. 
Verder springen vooral de Academische Raad en de Raad Internationaal Beleid in het oog met 
toenames van respectievelijk +32,5%-punt en +37,2%-punt. Die laatste kende -net als 3 andere 
raden- in 2016 nog een afname in het aandeel vrouwen t.o.v. 2013.  

Belangrijk in deze thematiek zijn de samenstellingscriteria voor een aantal raden en organen. Zo 
worden een aantal raden en besturen samengesteld op basis van de functie die men bekleedt. 
Voorbeelden hiervan zijn het Gemeenschappelijk Bureau (Gebu), de Groepsbesturen en de 
Onderwijsraad. Verder bestaan bv. de faculteitsraden uit alle voltijdse professoren van de 
faculteit, waardoor de man-vrouw balans in de faculteitsraad enkel kan wijzigen door een wijziging 
in het aandeel vrouwelijke professoren in die faculteit. Daarnaast spelen ook de democratische 
principes van verkiezingen een rol bij de samenstelling van een aantal raden en organen. 
Voorbeelden hiervan zijn de Ondernemingsraad, het faculteitsbestuur en ook de 
beoordelingscommissies. 
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Figuur 14. Evolutie in de percentages vrouwen in raden en besturen aan KU Leuven (voorzitter + leden), 
sinds 2013 (Bron: KU Leuven website, per 1 oktober)30 

 

Verder kent KU Leuven (behalve voor de Deelstuvoraad KU Leuven) geen decretale verplichting 
in verband met het voorzien in een genderevenwicht in bestuursorganen, raden en commissies. 
KU Leuven had ook in deze beleidsperiode zeker aandacht voor dit genderevenwicht. Zonder 
evenwel de democratische principes van verkiezingen en de ex officio vertegenwoordiging in het 
gedrang te brengen, streeft KU Leuven naar een maximum van 2/3 leden van eenzelfde geslacht 
in de belangrijkste raden en commissies.  

Zoals hierboven reeds te zien was, bereiken nog net niet al deze raden en commissies het 
vooropgestelde streefdoel. De ex officio afvaardiging is hiervoor in veel gevallen de verklaring. 
Het lijkt moeilijk dit te doorbreken zonder eerst de doelstelling te bereiken om meer vrouwen in 
hogere graden van de academische ladder (gewoon hoogleraar) te halen, zodat ook zij de officiële 
functies kunnen opnemen die het mogelijk maken in de betreffende raden en commissies te 
zetelen. Naast de ex officio vertegenwoordiging, zien we ook in de verkozen functies nog steeds 
een onevenwicht tussen mannen en vrouwen. 

Tot slot wordt er ook extra aandacht besteed aan de genderbalans bij de verkiezing van de 
personeelsvertegenwoordigers voor Academische Raad. Voor alle personeelscategorieën wordt 
voorafgaand aan de start rekening gehouden met een zo groot mogelijk genderevenwicht bij de 
kandidaatstelling. Dit houdt in de praktijk in dat na de afsluiting van de kandidatenlijst er eerst 
wordt nagegaan of er voldoende (ten minste 1/3de) kandidaten zijn van elk geslacht. Indien dit 
niet het geval is, wordt eerst een bijkomende oproep gedaan tot kandidaatstelling van M/V als 
één van deze groepen zou ondervertegenwoordigd zijn.  
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Kortom, de meeste raden en besturen bereikten recent een minimale vertegenwoordiging van 1/3 
van hetzelfde geslacht. Dat ging traag en in vele gevallen is dat evenwicht nog kwetsbaar. De 
specifieke samenstellingscriteria van een aantal raden en besturen verhinderden een snelle 
doorbraak. Een verhoging van het aantal in aanmerking komende vrouwen (i.e. vrouwelijke 
(gewoon) hoogleraren) blijft daarbij primordiaal. 

 

3.8 Beoordelingscommissies 

Hoewel de Bijzondere Academische Raad de finale beslissing neemt over nieuw aan te stellen 
ZAP, gebeurt dat op voordracht van specifieke beoordelingscommissies (beco’s). Er zijn ’beco’s 
voor de benoeming en de bevordering van professoren. Om gender bias tegen te gaan, pleitte 
het Genderactieplan voor een voldoende vertegenwoordiging van zowel mannen als vrouwen in 
de beco’s. 

KU Leuven streeft ernaar dat maximaal twee derde van de beco-leden van eenzelfde geslacht is. 
Figuur 15 toont per beoordelingscommissie de aantallen mannelijke en vrouwelijke leden per 1 
januari 2021, en dit voor de beoordelingscommissies die vacatures beoordelen (i.e. nieuwe 
aanstellingen). 

Figuur 15. Absolute en procentuele aantallen mannen en vrouwen in beoordelingscommissies zonder 
toegevoegde leden (voorzitters en leden; januari 2021) 31 
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In 2021 is meer dan één derde van alle beco-leden voor benoeming van professoren vrouw 
(49/138 of 35,5%). Dat was ook in 2016 zo (47/126 of 37,3%). Negen van dertien beco’s bestaan 
voor minstens één derde uit vrouwen. Net als in 2016 valt op dat vooral kleinere faculteiten (bv. 
HIW, FTRW) moeite hebben om tot een minimale vertegenwoordiging van vrouwen te komen. 

Door de strenge criteria voor het lidmaatschap van de beco (enkel gewoon hoogleraren), zijn er 
niet altijd voldoende vrouwelijke kandidaten (verkozen) om de genderbalans te kunnen 
optimaliseren. Daarom worden vaak leden ‘toegevoegd’ aan de beco’s. Het toevoegen van leden 
is al langer ingeburgerd aan KU Leuven. Het toevoegen van ten minste één extern lid is zelfs 
verplicht bij voltijdse vacatures. Het Genderrapport (2016) gaf aan dat voor de periode 2010-2014 
gold dat hoe meer leden er werden toegevoegd, hoe groter de kans dat er een vrouw bij was32. 
Daarnaast besprak dat rapport ook dat de reglementering rond beoordelingscommissies werd 
gewijzigd zodat het toevoegen van leden expliciet gehanteerd kan worden om een 
genderevenwicht te bekomen in de (kleinere) beoordelingscommissies; de zogenaamde 
“gendermaatregel”. Deze toegevoegde leden maken dat de meeste beoordelingscommissies 
intussen een genderbalans kennen in hun samenstelling. 

Figuur 16. Evolutie absolute en procentuele aantallen mannen en vrouwen in beoordelingscommissies 
zonder toegevoegde leden (voorzitters en leden; per 1 januari) 
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4. Genderbeleid aan KU Leuven  

De Dienst Diversiteitsbeleid werkt met vierjaarlijkse diversiteitsbeleidsplannen die ook het 
genderbeleid aan KU Leuven vormgeven. Hierin zijn de nieuwe acties opgenomen voor de 
lopende beleidsperiode. Beleidslijnen in de beleidsplannen worden zo inclusief mogelijk 
verwoord; in de implementatie en de acties wordt de aandacht voor gender concreet. Het 
Beleidsplan Diversiteit 201833 van de voorbije beleidsperiode was gericht op het bewerkstelligen 
van een inclusieve cultuur die het thuisvoelen ondersteunt, op het verbeteren van 
diversiteitsvaardigheden en op een verbeterde in-, door- en uitstroom van 
ondervertegenwoordigde groepen studenten en personeel (inclusief gender). Op dit moment 
staan we aan het begin van een nieuwe beleidsperiode en wordt het diversiteitsbeleidsplan 2021-
2025 opgesteld. Het nieuwe beleidsplan zal verder bouwen op de vorige beleidsdoelstellingen, 
met vernieuwde accenten en een aangescherpte ambitie in de transitie naar een diverse en 
inclusieve universiteit, met ook meer aandacht voor de bijzondere noden van een snel groeiende 
internationale gemeenschap van onderzoekers en studenten. 

Voortbouwend op het diversiteitsbeleidsplan, ondertekende KU Leuven in 2019 samen met de 
Vlaamse Interuniversitaire Raad (VLIR) en de Jonge Academie het charter Gender in 
Academia34. Het charter beoogt een snellere transitie naar gendergelijkheid in de academische 
wereld te bewerkstellingen aan de hand van vijf actielijnen: vormingen over gender en bias; 
procedures voor selectie en bevordering; vertegenwoordiging in raden en commissies; werkbare 
werkcultuur en monitoring.   

Aan de hand van dat charter maakte KU Leuven in 2020 een stand van zaken op van het 
genderbeleid. Uit deze vergelijking werd duidelijk dat de KU Leuven, ook in vergelijking met 
andere universiteiten, al ver gevorderd is in haar genderbeleid. Op basis van de analyse 
ontwikkelde KU Leuven bovendien een nieuwe generatie genderacties35 die als doel hebben 
een versnelling hoger te schakelen door bestaande aspecten van het genderbeleid (zoals 
vastgelegd in het diversiteitsbeleidsplan 2018-2021) te optimaliseren en te versterken.  

Daarnaast is er blijvende aandacht voor de aanbevelingen uit eerdere genderactieplannen36 
en rapporten37 38, waarvan een groot deel ondertussen is ingebed in de dagelijkse praktijk en in 
processen en regelgeving doorheen de universiteit.  

In wat volgt brengen wij alle doelen en acties uit bovengenoemde plannen en rapporten samen 
en stellen we zo het geïntegreerd genderbeleid van KU Leuven voor. 

Het genderbeleid van KU Leuven zet in op:  
- Inclusie  
- Preventie van grensoverschrijdend gedrag 
- Een structureel verankerd aanbod van training, vorming en loopbaanbegeleiding 
- Monitoring 
- Meer gendergelijke in- en doorstroom bij (academisch) personeel 
- Verhogen van aandeel vrouwen in raden & besturen en leidinggevende functies 
- Gerichte acties voor meer diverse in- en doorstroom van studenten  
- Engagement van het bestuur en implementatie doorheen de universiteit 

We bespreken deze punten achtereenvolgend in de volgende paragrafen. 

4.1 Inclusie 

In de eerste paragraaf gaven we de visie van KU Leuven op diversiteit weer. Deze inclusieve visie 
vertaalt zich in concrete initiatieven aan de universiteit die gericht zijn op een inclusieve cultuur 
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waar alle studenten en medewerkers zich thuis kunnen voelen. Ook genderaspecten worden 
hierin meegenomen. 

KU Leuven lanceerde in september 2020 een officieel inclusiestatement39, waarin ze benadrukt 
dat ieder lid van de universitaire gemeenschap verantwoordelijk is voor een veilige, respectvolle 
en inclusieve academische gemeenschap, met een voorbeeldfunctie van leidinggevenden en 
bestuursleden. KU Leuven spreekt zich hierin uit tegen grensoverschrijdend gedrag, uitsluiting, 
stigmatisering, haat, geweld, machtsmisbruik, racisme of discriminatie en wil een omgeving zijn 
waar iedereen zich thuis voelt, zonder onderscheid naar afkomst, huidskleur, gender, geaardheid, 
religie, overtuiging, enzovoort. 

Onder de Diversiteitsraad werd in oktober 2020 de Werkgroep Charter voor Inclusie opgericht 
met als opdracht de betrokkenheid bij en de gedragenheid van het statement door de universitaire 
gemeenschap te bewerkstelligen; de visie uit te werken in een concrete set van engagementen; 
en het statement te vertalen in een gedragscode. De vijf engagementen van de universiteit in het 
Charter Inclusie zijn: 

- een veilige, verwelkomende (on- en offline) omgeving  
- gelijkwaardige representatie, dialoog en inclusieve besluitvorming  
- een laagdrempelige toegang tot professionele ondersteuning  
- inclusie als kwaliteitsnorm in onderwijs en onderzoek  
- de preventie en adequate aanpak van grensoverschrijdend gedrag 

Naast de tekst van het Charter werkte de werkgroep ook aan een online platform inclusie40 
waarop studenten en medewerkers aan KU Leuven gestimuleerd en ondersteund worden in het 
stellen van inclusief en respectvol gedrag als onderdeel van een veilige leer- en werkomgeving. 
Op het platform worden verschillende beleidsdomeinen verenigd om te informeren over richtlijnen 
en initiatieven aan de universiteit en zullen bestaande en nieuwe tools worden aangereikt, zoals 
bijvoorbeeld “Aan de slag met feedbackcultuur”41, “Aan de slag met leiderschap”42, “Zelfsturing en 
competenties bij jonge onderzoekers”43 en “Aan de slag met stress en burnout”44. De ontsluiting 
van dit platform zal gebeuren begin december 2021.  

Omdat mensen uit de LGBTQI+ gemeenschap soms specifieke drempels ervaren bij studie of 
werk aan onze universiteit en KU Leuven ook inclusief wil zijn voor de LGBTQI+ gemeenschap, 
werd een WG LGBTQI+45 opgericht. Deze werkgroep heeft als opdracht een LGBTQI+ 
beleidskader uit te werken dat focust op: het voorhanden zijn van correcte informatie; het mentaal 
welbevinden en thuis voelen aan onze universiteit; en discriminatie, pesterijen en geweld 
voorkomen, aanpakken en herstellen. De WG LGBTQI+ is een voorbeeld van hoe je door 
doelgroepgericht te gaan kijken, een meer inclusieve omgeving kan bewerkstelligen door de 
specifieke drempels op te sporen en deze weg te werken. In het verleden werden reeds een aantal 
aanpassingen doorgevoerd, zoals de mogelijkheid om de roepnaam te gebruiken in plaats van de 
echte naam, het wijzigen van de naam in het e-mailadres, de procedure om een nieuw diploma 
te verkrijgen na naamwijziging o.v.w. geslachtsverandering, enzovoort. Er bestond ook reeds een 
aanspreekpunt LGBTQI+ aan KU Leuven voor specifieke vragen of meer algemene informatie.  

 

4.2 Preventie van grensoverschrijdend gedrag 

De meldpuntwerking en het netwerk van vertrouwenspersonen ondersteunen studenten en 
personeelsleden en dragen bij aan een universiteitsbreed antidiscriminatiebeleid dat respectvolle 
interactie stimuleert. Ook de uitwerking van het Charter Inclusie (zie hierboven) draagt hieraan 
bij. KU Leuven geeft vorm aan een duurzaam beleid rond grensoverschrijdend gedrag. Er is een 
geëxpliciteerde visie en afsprakenkader voor de melding en opvolging van grensoverschrijdend 
gedrag voor het vertrouwensnetwerk met inbegrip van het Meldpunt Grensoverschrijdend 
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Gedrag46. De visie en aanpak is zichtbaar op de website. Er zal werk gemaakt worden van een 
verbeterde communicatie van deze geëxpliceerde visie. Tevens zal er stroomlijning gebeuren 
rond meldingen, opvolging en resultaten bij het meldpunt en vertrouwensnetwerk specifiek voor 
studenten, in synergie met het beleid rond psychosociaal welzijn bij personeel. 

Figuur 17. Evolutie aantal meldingen bij Vertrouwensnetwerk KU Leuven 

 

Bron: KU Leuven, Dienst VGM: Factsheet Vertrouwensnetwerk 2020 

Bovenstaande figuur is afkomstig van een Factsheet van de Dienst VGM, die ingezet wordt in de 
communicatie over het vertrouwensnetwerk. We zien dat het aantal meldingen van 
grensoverschrijdend gedrag bij het vertrouwensnetwerk stijgt sinds de oprichting in 2017. De 
cijfers voor 2020 tonen een meer variabel beeld over de verschillende entiteiten van het netwerk, 
wellicht mede beïnvloed door de veranderde werksituatie (verplicht telewerk) tijdens de pandemie. 
Het Meldpunt en de Studenten Vertrouwenspersoon kenden ook in 2020 een sterke stijging van 
het aantal meldingen. De factsheet geeft ook mee dat er 473 registraties zijn met meldingen van 
alle statuten of elke campus: 72% van de meldingen zijn afkomstig van vrouwen, 20% van 
mannen en 8% onbekend/andere. De meest meldingen betreffen grensoverschrijdend gedrag 
(66%) en onbillijke behandeling (17%); daarnaast ook stress (12%), conflict (4%) en andere (1%). 
“Jonge onderzoekers, studenten en internationale medewerkers hebben het meest nood aan 
ondersteuning. […] Men zoekt ondersteuning omwille van ervaring met stress, een conflict of een 
onrechtvaardige behandeling. Het meldpunt behandelt vooral de situaties waar sprake is van 
grensoverschrijdend gedrag. […] Eén of meerdere gesprekken (luisteren, coachen) zijn in meer 
dan de helft van de situaties helpend. Daarnaast wordt er gericht doorverwezen naar experten. 
[…] Voor 3/4 zorgt de melding voor een verbetering van de situatie”.47 

 

4.3 Een structureel verankerd aanbod van training, vorming en loopbaanbegeleiding 

Door het aanbieden van vormingspakketten over genderdiversiteit, loopbaanhindernissen en 
onbewuste vooroordelen wil KU Leuven meer bewustzijn creëren rond drempels en gender in 
academia alsook docenten professionaliseren. Het aanbod van training, vorming en 
loopbaanbegeleiding in verband met gender en diversiteit is verspreid over verschillende diensten 
en entiteiten van de KU Leuven, meestal in samenwerking met de Dienst Diversiteitsbeleid. Vaak 
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zijn gender- en diversiteitsaspecten geïntegreerd in meer algemene opleidingen, bijvoorbeeld in 
de vorm van specifieke modules of expliciete aandacht voor de diversiteitsthematiek. 

De Personeelsdienst heeft een ruim aanbod van opleidingen waarin gender- en 
diversiteitsaspecten zijn geïntegreerd: ISupervise48, Mentoring49, Professioneel begeleiden van 
internationale promovendi50, Interculturele Communicatie51, Loopbaan in academia voor 
doctorandi52, Loopbaan in academia voor postdocs53, opleidingen rond welzijn en Life@work54, 
Verbindende communicatie55, Omgaan met conflicten56, Oplossingsgericht samenwerken en 
communiceren57 en Interpersonal skills58. De Personeelsdienst biedt ook tools aan om zelf mee 
aan de slag te gaan: Leiderschapsontwikkeling59, Functioneringsgesprekken voeren60, Op zoek 
naar een goede levensbalans61 en Telewerk: iets voor mij? Iets voor ons?62. Vanuit de inclusieve 
visie probeert KU Leuven diversiteitssensitiviteit in te brengen in elke opleiding voor personeel. 
Inzake leiderschapstraining heeft de KU Leuven de ambitie om met de Associatie KU Leuven een 
vorming voor leidinggevenden te voorzien vanuit het intersectioneel denken onder de koepel 
“dialogaal leiderschap”. 

KU Leuven biedt ook een uitgebreid aanbod aan loopbaanbegeleiding: voor management & 
professionals63; voor academisch personeel64; voor onderzoekers: YouReCa 
loopbaanbegeleiding65 en opleidingen voor jonge onderzoekers66; voor studenten: 
studieloopbaanbegeleiding67, gezond studeren68, career coaching69 en het vinden van een job70. 

Vanuit de Dienst Onderwijsprofessionalisering en -Ondersteuning (Onderwijsbeleid) worden 
ook een aantal opleidingen rond gender en diversiteit aangeboden: Lesgeven aan grote 
groepen71; Lesgeven aan een heterogene groep72 en Interdisciplinair onderwijs73 nemen 
studentactiverende werkvormen als uitgangspunt of deelaspect van inclusief onderwijs.  

Binnen de trainingen van de Dienst Onderzoekscoördinatie voor onderzoekers komen aspecten 
van gender en diversiteit in onderzoeksdesign kort aan bod. Dit is het geval als onderdeel in de 
Toledo cursus rond proposal writing (Horizon EU)74 en als onderdeel van de infosessie “Tips and 
tricks on how to write the excellence section in Horizon Europe collaborative research and 
innovations projects”75.   

De Dienst Diversiteitsbeleid werkt samen met experten en trainers uit haar netwerk ook 
personeelsopleidingen uit op maat76, indien daar vraag naar komt vanuit de universitaire 
gemeenschap. Deze opleidingen bestrijken uiteenlopende thema’s zoals: 
Interculturele/verbindende communicatie en coaching; Verruiming van referentiekaders en 
diversiteitssensitief onderwijs; Levensbeschouwing en religie; Functiebeperking en zorg; Gender; 
Implicit bias, conflict, discriminatie, polarisering; Grensoverschrijdend gedrag; Diversiteit in de 
organisatie; Engagement en samenleving. De ambitie is om aspecten van (diversiteits)onderzoek, 
feiten, cijfers en specifieke doelgroepen te incorporeren in elke vorming. 

Aan KU Leuven kan men ook de Interuniversitaire master Gender en Diversiteit77 volgen, evenals 
het Interfacultair college Genderstudies78. De faculteit Sociale Wetenschappen biedt de 
vijfdaagse opleiding Diversiteitsmanagement79 aan. Het Meldpunt Grensoverschrijdend gedrag 
heeft een aanbod voor lokale entiteiten in verband met grensoverschrijdend gedrag in de praktijk. 
Er zijn initiatieven, zoals events en lezingen rond gender en diversiteit, van de Dienst 
Diversiteitsbeleid, de Doctoral Schools, faculteiten (vooral STEM), Lean-in80 enzovoort. KU 
Leuven werkt ook samen met externe partners voor expertiseopbouw en het uitwerken van 
trainingen of modules rond implicit bias (onder meer met VLIR en LERU), service-learning (KU 
Leuven Engage) en voor promotie en events (zoals vrouwendag, Pride Week, …).  
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4.4 Monitoring 

KU Leuven zet in op een evidence based gender- en diversiteitsbeleid en heeft een sterk 
uitgebouwde monitoring van genderaspecten bij studenten en personeel, om knelpunten te 
analyseren en blinde vlekken op te sporen. De monitoring is grotendeels gebaseerd op de data 
uit de studenteninschrijvingen (en de optionele vragenlijst die de studenten invullen) en de 
personeelsdatabank. Daarnaast maakt KU Leuven voor gendermonitoring ook gebruik van data 
uit de driejaarlijkse Tevredenheidsmonitor, die peilt naar aspecten van arbeidstevredenheid. 

Het standaardaanbod van cijfers rond personeelsdiversiteit omvat: 
- Webpagina feiten & cijfers (publiek): jaarlijkse update 81 
- Rapporten vanuit de Personeelsdienst (beperkte toegang, rapportering op Gebu en AR) 
- Rapporten voor de Gender- en diversiteitsspitsen 
- Ad hoc rapporten 
- Genderrapport 2016 (publiek)82 
- Tevredenheidsmonitor 201583 en 201884 (intern) 

Het standaardaanbod van cijfers rond studentendiversiteit omvat: 
- Webpagina feiten & cijfers (publiek) 85 
- Beleidsrapporten (rector, vicerectoren en decanen) 86 
- In- en doorstroomsitueringen (facultaire diversiteitsteams) 
- Thematische fiches (thematische diensten) 

Daarnaast worden ook ad hoc (aan)vragen behandeld en van data-analyses voorzien.  

Samen met de VLIR worden jaarlijks genderstatistieken voor alle Vlaamse universiteiten 
gebundeld en gepubliceerd. 

 

4.5 Meer gendergelijke in- en doorstroom bij (academisch) personeel  

Reeds in de postdocfase (en in een aantal wetenschapsgebieden reeds van in de doctoraatsfase) 
zien we een terugval in het aandeel vrouwelijke medewerkers en het aandeel vrouwen blijft dalen 
naargelang men hoger op de academische ladder klimt. Er werd de voorbije jaren systematisch 
ingezet op gelijke kansen voor het zelfstandig academisch personeel (ZAP), met meer 
evenwichtige genderverhoudingen bij de docenten en hoofddocenten bijgestuurd via aanwerving 
en een systematische en geleidelijke doorstroom naar de hoogleraren en gewoon hoogleraren 
via promotieprocessen tot gevolg. Er werden ook gerichte acties opgezet voor postdoc’s, 
geconcretiseerd in het postdoc charter87, met aandacht voor work-life balance en aandacht voor 
diverse loopbanen. Bij ATP zien we ook genderverschillen, met name een segregatie naar 
geslacht voor bepaalde functies (bijvoorbeeld de bijna uitsluitend vrouwelijke administratief 
directeurs van faculteiten). De in- en doorstroom bij (academisch) personeel wordt jaarlijks 
gemonitord en gerapporteerd. Deze analyses zijn de grondslag voor het inzetten op acties die 
een meer gendergelijke in- en doorstroom van (academisch) personeel bevorderen. Deze worden 
hieronder besproken. 

 

4.5.1 Selectie en Rekrutering 

In de cijfers zien we intussen dat de volgehouden inspanningen (genderspitsen, monitoring van 
cijfers, implicit bias trainingen,.. ) lonen en dat vrouwen eenmaal ze zich kandidaat gesteld hebben 
verhoudingsgewijs tot hun aandeel in de kandidaatstellingen over het algemeen meer kans 
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hebben om geselecteerd te worden. Echter in de kandidatenpools voor vacatures voor ZAP aan 
KU Leuven blijft het aandeel vrouwen te beperkt. Om meer vrouwen aan te trekken en zo een 
verbeterde genderbalans te bereiken in de rekrutering van (academisch) personeel, zet KU 
Leuven in op:  

- Vacatureberichten genderneutraal en activerend opstellen; 
- Inbrengen van gender- en diversiteitssensitiviteit in zoekcommissies; 
- Actief rekruteren van ondervertegenwoordigde groepen bij personeel (via de 

zoekcommissies);  
- Versterken van het onboardings- en ondersteuningsbeleid voor internationale medewerkers; 
- Het aanbieden van een werkbare werkcultuur voor iedereen, onder meer door de combinatie 

van werken binnen een academische setting en zorg- en privé-engagementen beter op elkaar 
af te stemmen; 

- Promotoren van jonge onderzoekers worden getraind in principes van OTMR-rekruteren en 
selecteren (Open, transparent, merit based recruitment) via iSupervisetraining. Alle nieuwe 
professoren volgen verplicht de training, daarnaast worden per jaar minstens twee open 
sessies georganiseerd voor andere professoren; 

- Inclusieve communicatie en beeldvorming en het gebruik van rolmodellen (bijvoorbeeld 
aandacht voor de genderbalans van sprekers op events, op de website, in beeldmateriaal). 

- Optimalisatie van de werking en ondersteuning van de gender- en diversiteitsspitsen, 
waarvan de opdracht wordt uitgebreid naar diversiteit in ruime zin en alle vormen van implicit 
bias 

 

4.5.2 Bevordering  

Ook in de beoordelingsprocessen voor bevordering van academisch personeel neemt KU Leuven 
initiatief om gendermechanismen die de ondervertegenwoordiging van vrouwen in de 
academische loopbaan veroorzaken, uit te schakelen. Er wordt gewaakt over het percentage 
vrouwen dat elk jaar bevorderd wordt zodat vrouwen verhoudingsgewijs zeker doorstromen naar 
de hogere graden van het ZAP. Daarnaast ontplooit KU Leuven de volgende acties: 

- Screenen en monitoren van bevorderings- en aanwervingsprocedures op 
gendermechanismen en bijsturen waar nodig;  

- Versterken en verruimen van de bestaande maatregelen om implicit bias in 
beoordelingsprocessen tegen te gaan. Hiervoor deden we een grondige evaluatie van de 
werking van de genderspitsen die waken over implicit bias in de beoordelingscommissies. 
We werken nu aan de optimalisatie van de werking en ondersteuning van de gender- en 
diversiteitsspitsen, waarvan de opdracht wordt uitgebreid naar diversiteit in ruime zin en 
alle vormen van implicit bias (zie ook 4.5.1); 

- HR neemt jaarlijks met decanen een overzicht door van ZAP-ers die in aanmerking komen 
voor bevordering, en moedigt regelmatige loopbaangesprekken aan88; 

- Samenstellingsregel voor de Beoordelingscommissies: maximum 2/3 leden van hetzelfde 
geslacht; 

- Biosketch: in de beoordelingsdossiers van ZAP is ruimte voorzien om niet-academische 
ervaringen op te nemen en de impact hiervan op de academische loopbaan te 
verduidelijken. Dit kan tewerkstelling zijn buiten de academische gemeenschap, maar 
ook periodes van ouderschapsverlof of andere engagementen. Voor jonge onderzoekers 
(ABAP) wordt onderzocht door de Dienst R&S of de biosketch ook kan worden gebruikt 
in sollicitaties en projectaanvragen. Eind 2022 wordt een rapport afgeleverd dat de voor- 
en nadelen evalueert89; 

- Effectieve onderzoekstijd: om kandidaten met elkaar te kunnen vergelijken, brengen de 
beoordelingsdossiers de effectieve onderzoekstijd in rekening. Deze houdt rekening met 
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periodes van inactiviteit of andere engagementen die bijvoorbeeld het gemiddeld aantal 
publicaties per jaar kunnen vertekenen; 

- In samenwerking met de LERU Policy Group on Equality, Diversity and Inclusion worden 
trainingsmodules rond unconscious bias uitgewerkt. In December 2021 zal de eerste 
training voor unconscious bias observers doorgaan. 

 

4.5.3 Doorstroom en retentie 

KU Leuven onderneemt een aantal acties die als doel hebben om de ondervertegenwoordigde 
groepen die aan KU Leuven werken, te omkaderen en te ondersteunen zodat ook zij zich aan 
onze universiteit thuis kunnen voelen en in optimale omstandigheden kunnen werken. Een aantal 
van deze acties zijn: 

- Versterken van de interne doorstroom van startend ZAP (met aandacht voor 
diversiteitsnoden) door loopbaangesprekken en een evaluatie van het coaching-traject 
voor tenure trackers en een uitbreiding van deze werking naar alle startende professoren; 

- Postdoc90 en phd91 charter voor jonge onderzoekers: verduidelijken de rechten en 
plichten van onderzoeker en supervisor/senior academic host. Besteden aandacht aan 
work/life balans, regelmatige feedbackgesprekken, vertrouwensnetwerk, inclusieve 
werkvloer; 

- Beter ontsluiten van informatie over mentoring; 
- Mentoringprojecten92 93 voor postdoctorale onderzoekers aan groep HW (gericht op 

externe arbeidsmarkt) en groep W&T (gericht op loopbaanbegeleiding binnen en buiten 
academia);  

- Een flexibele werkorganisatie voor het combineren van werk- en privé-leven; inclusief een 
kader voor telewerk en een life@work website94 met informatie en tools voor personeel; 

- Onderzoeken of het Solidariteitsfonds, dat ingezet wordt voor de financiering van de 
vervanging van ZAP/OP bij zwangerschap en langdurige afwezigheid, kan worden 
uitgebreid voor andere statuten; 

- Versterkte ondersteuning van internationale medewerkers; 
- Preventie van grensoverschrijdend gedrag (zie ook 4.2); 
- Aandacht voor diverse academische loopbanen (jonge onderzoekers, career talks, …)95 
- Loopbaanbegeleiding (zie ook 4.3); 
- Ondersteuning bij noodsituaties: zie ook de website in verband met de impact van de 

Covid19-epidemie op verschillende domeinen96. 

 

4.6 Verhogen van aandeel vrouwen in raden & besturen en leidinggevende functies 

Al sinds de eerste genderactieplannen streeft KU Leuven naar een verhoging van het aandeel 
vrouwen in centrale raden en besturen van de universiteit, met een maximum vertegenwoordiging 
van 2/3 leden van hetzelfde geslacht. Zo ziet de rector er nauwgezet op toe dat het team van acht 
vicerectoren steeds in balans is: momenteel telt dit vier vrouwen en vier mannen. Voor een 
selectie van raden en besturen en leidinggevende functies wordt de genderbalans jaarlijks 
gemonitord. De geaggregeerde gegevens over heel Vlaanderen worden jaarlijks in samenwerking 
met de VLIR gepubliceerd. 

In de vernieuwde genderacties wordt dit beleid doorgetrokken naar decentrale raden en besturen. 
We bouwen verder aan een (gender)evenwichtige vertegenwoordiging in bestuurs- en 
beslissingsorganen door bovenop de bestaande maatregelen ook een evenwichtige 
genderverdeling als streefdoel voor faculteits- en departementsbesturen te hanteren, en voortaan 
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bij doctoraatsverdedigingen geen commissies toe te laten die uitsluitend uit hetzelfde geslacht 
bestaan, behoudens legitieme verantwoording. Alle faculteitsbesturen moeten ten minste 1 
mannelijk en 1 vrouwelijk lid tellen. 

 

4.7 Gerichte acties voor meer diverse in- en doorstroom studenten  

Analyses van studentendata van KU Leuven tonen aan dat een deel van de studierichtingen aan 
KU Leuven gesegregeerd zijn naar geslacht: er zijn studierichtingen met een 
ondervertegenwoordiging van meisjes, maar ook studierichtingen met een 
ondervertegenwoordiging van jongens. Jongens en meisjes aan KU Leuven kiezen vaker dan 
vroeger ‘stereotiep’ volgens hun gender. 

KU Leuven zet daarom met gerichte acties in op een meer diverse instroom bij studenten. Vooral 
de studierichtingen uit STEM ondernemen actie om meer vrouwelijke studenten aan te trekken, 
met acties zoals Women and science, Ladies@science en Ladies@space.97 Door de inzet op een 
verbeterde in- en doorstroom van vrouwen in ZAP functies, verandert ook de beeldvorming over 
vrouwen in dit beroep. Deze rolmodellen spelen ook een rol in het aantrekken en behouden van 
een diverse studentengroep en bevorderen zo mee de in- en doorstroom van vrouwelijke 
studenten in studierichtingen waarin zij ondervertegenwoordigd zijn. Er is aandacht voor de 
genderbalans in de besluitvorming m.b.t. het beleid van studentenvoorzieningen; in de 
decretale regelgeving voor de vernieuwde stuvoraad KU Leuven is opgenomen dat deze raad ook 
max. 2/3 leden van hetzelfde geslacht mag tellen. 

Om een meer diverse instroom van studenten aan KU Leuven te bekomen, heeft KU Leuven, in 
samenwerking met de Associatie KU Leuven, de Ambassadeurswerking98 opgestart. Met de A-
Crew gaan studenten met een diverse achtergrond naar middelbare scholen en verenigingen om 
met jongeren te spreken over verder studeren in het hoger onderwijs. De studenten fungeren als 
rolmodellen en geven de boodschap dat iedereen die gemotiveerd is, verder kan studeren en 
studiekeuzes volgens eigen aspiraties kan maken, ongeacht gender, achtergrond of 
diversiteitskenmerken. 

 

4.8 Engagement van het bestuur en implementatie doorheen de universiteit 

Het bestuur van de universiteit engageert zich voor een ambitieus genderbeleid in dit geïntegreerd 
Gender Equality Plan KU Leuven 2021. De rector en bevoegde vicerectoren onderschrijven en 
ondertekenen dit document; het GEP wordt ook voorgelegd aan de Academische Raad en het 
Gebu. Na publicatie op de website in december 2021 is het engagement publiek raadpleegbaar.   

De rector en vicerectoren engageren zich ook om bij diversiteitsthema’s die aan andere 
beleidsdomeinen raken, meer gender- en diversiteitssensitiviteit in deze domeinen in te brengen. 
Inclusie wordt in de beleidsperiode 2021-2025 een pijler in het algemene beleidsplan voor KU 
Leuven. Er vindt regelmatig strategisch overleg plaats tussen de vicerectoren bevoegd voor 
Diversiteitsbeleid en Interculturaliteit en beleidsmakers uit de andere domeinen, zoals 
Studentenbeleid, Onderwijsbeleid en Internationaal beleid. Ook in Onderzoeksbeleid worden 
manieren gezocht om de integratie van gender- en diversiteitsbeleid in het onderzoeksbeleid te 
versterken, onder meer door het ter beschikking stellen van informatie aan onderzoekers, zoals 
de LERU paper Gendered Research & Innovations99 en informatiesessies rond Horizon Europe 
en het GEP met de Dienst Onderzoekscoördinatie. De Dienst Diversiteitsbeleid en De Dienst 
Onderzoekscoördinatie bekijken ook samen de mogelijkheden tot een verbeterde 
dataverzameling i.v.m. gender (en diversiteit).  
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Lokaal diversiteitbeleid in faculteiten en groepen is bepalend voor de implementatie van centraal 
diversiteitsbeleid en inclusie op de werkvloer. In een informatieronde met de groepsbesturen van 
de groep Humane Wetenschappen, de groep Wetenschap & Technologie en de groep 
Biomedische Wetenschappen licht de vicerector Interculturaliteit de beleidslijnen m.b.t. 
diversiteitsbeleid in decentraal personeelsbeleid persoonlijk toe om inzicht te bieden in de 
groepsspecifieke context zodat ook gerichte acties hierop kunnen worden geënt. Dergelijke 
informatierondes zorgen voor een betere inbedding van gender- en diversiteitsbeleid in het beleid 
van faculteiten en departementen en leggen ook meer verantwoordelijkheid bij de lokale 
structuren en besturen, in overeenstemming met het centraal gender- en diversiteitsbeleid. Door 
de gedeelde verantwoordelijkheid op te nemen, kunnen we komen tot een respectvolle, veilige en 
inclusieve academische gemeenschap. 
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