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Vooruit met het vaderschapsverlof

8 kritische succesfactoren voor  
gelijke kansen voor vrouwen en  
mannen en optimale zorg voor  
kinderen

De mogelijkheden voor vaders in Nederland om te zorgen 
voor hun pasgeboren kind, zijn opvallend beperkt. De twee 
dagen betaald verlof voor vaders vallen in het niet bij de 
circa twaalf weken voor moeders. Nederland loopt daarmee 
mijlenver achter op andere landen in Europa, waar vaders 
gemiddeld acht weken betaald verlof krijgen.¹ Ook de 
maatschappij is verder dan het beleid. Mannen willen meer 
tijd aan hun kinderen besteden² en de meerderheid is voor 
uitbreiding van het verlof.³

Met een uitgebreid betaald vaderschapsverlof wint ieder-
een. Moeders en vaders krijgen de kans om zorg en arbeid 
eerlijk te verdelen. Daardoor lopen vrouwen niet meer auto-
matisch een achterstand op de arbeidsmarkt op en kunnen 
vaders evenveel tijd besteden aan het ontwikkelen van een 
band met hun baby. 
Daarnaast bevordert een aanwezige vader vanaf de geboor-
te de emotionele en intellectuele ontwikkeling van het kind. 
Voor werkgevers zit de winst onder meer in de tevredenheid 
en productiviteit van werknemers. Meer carrièremogelijk- 
heden voor vrouwen stimuleert bovendien de economie.

Om de voordelen van een uitgebreid vaderschapsverlof 
werkelijkheid te maken, zijn er 8 kritische succesfactoren. 
In deze publicatie lichten we deze toe. Moeders, vaders,  
kinderen en de Nederlandse samenleving als geheel verdie-
nen een vaderschapsverlof van de 21ste eeuw.
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Waar hebben we het precies over?
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Zwangerschaps-
verlof 

= Betaald verlof voor de 
moeder, momenteel mini-
maal vier weken voor de 
uitgerekende datum en 
circa twaalf weken 
daarna. Kraamverlof voor 

vaders/partners 

= Betaald verlof voor de 
partner na de bevalling, nu 
(2016) nog twee betaalde 
dagen.

Ouderschapsverlof 

= Onbetaald verlof (soms 
gedeeltelijk betaald, afhankelijk 
van de CAO) voor beide ouders, 
26 keer het aantal werkuren per 
week, op te nemen in de eerste 
acht jaar van het kind. Dit verlof 
is bedoeld voor extra zorgtaken, 
bijvoorbeeld bij ziekte van het 
kind.

Vaderschapsverlof 

= Betaald (volledig of gedeel-
telijk) verlof voor de partner na 
het kraamverlof. De beleids-
matige term is ‘partnerverlof’ 
en geldt ook voor ouders van 
hetzelfde geslacht, adoptieou-
ders en alleenstaande ouders. 
(zie ook pagina 12).



Succesfactor 1
Gelijk voor vrouwen en mannen
Circa twaalf weken voor moeders versus twee dagen voor 
vaders.I Dat is nu de verdeling van het betaald verlof na de 
geboorte van een kind. Deze scheve verhouding verzwakt 
de positie van vrouwen op de arbeidsmarkt en beperkt de 
mogelijkheden voor mannen om zorgtaken binnen het gezin 
op zich te nemen. Zolang moeders en vaders niet dezelfde 
verlofregeling krijgen, zal er in Nederland geen gendergelijk-
heid zijn.

Met de huidige ongelijke verlofverdeling geeft de Neder-
landse overheid het signaal: de vrouw moet zorgen, de man 
moet werken. De cijfers laten zien dat aloude rolpatronen 
inderdaad in stand blijven. Moeders besteden ruim twee 
keer zoveel tijd aan de zorg van kinderen en het huishouden 
als vaders. Dat leidt ertoe dat moeders maar liefst 2,5 keer 
minder uren in loondienst werken dan vaders. Deze situatie 
is al 15 jaar onveranderd. Tussen vrouwen en mannen zon-
der kinderen zijn de verschillen vele malen kleiner.4

De verlofregeling na de bevalling moet niet alleen recht 
doen aan de zorg die het kind en de moeder nodig hebben,II 
maar ook de kans geven aan vaders om vanaf het begin 
gelijkwaardig betrokken te zijn bij de zorg en opvoeding van 
het kind. Het verlof moet daarom een redelijke duur hebben 
die bovendien gelijk is voor moeders en vaders. Alleen dan 
kan een eerlijke verdeling van zorg en arbeid werkelijkheid 
worden.

I 	 Vaders in Nederland krijgen momenteel twee dagen betaald en drie 		
	 dagen onbetaald kraamverlof vlak na de bevalling. De huidige regering 	
	 heeft besloten deze drie dagen in de toekomst door de overheid te laten 	
	 vergoeden.
II 	Het Verdrag betreffende de bescherming van het moederschap
	 (Maternity Protection Convention), 2000 van de Internationale 
	 Arbeidsorganisatie (ILO) beveelt een minimum van 14 weken 
	 zwangerschapsverlof aan, “om de gelijkheid van alle vrouwen op het		
	 werk en de gezondheid en veiligheid van de moeder en het kind verder 
	 te bevorderen.” Zie ILO, 2014.
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Succesfactor 2
Betaald, ook voor vaders
De grootste barrière voor vaders om ouderschapsverlof 
op te nemen is dat het niet wordt betaald. Veel gezinnen 
kunnen het zich simpelweg niet veroorloven om tijdelijk 
het inkomen van de man te missen. Het is daarom cruciaal 
dat het vaderschapsverlof wel financieel wordt gecompen-
seerd, zoals dat ook gebeurt met het zwangerschapsverlof 
voor vrouwen.

Onderzoeken laten zien dat financiële overwegingen een 
grote rol spelen in het opnemen van verlof door vaders. 
Mannen in de Europese Unie noemen onvoldoende com-
pensatie het vaakst als reden om ervan af te zien.5 6 7 Bij 
een vergoeding van 80 procent of meer van het inkomen, 
wordt verlof het meest opgenomen. 8 9 ¹0 ¹¹ In Estland steeg 
het aantal vaders dat verlof opnam van 14 naar 50 procent, 
nadat de uitkering was verhoogd naar 100 procent van het 
vorige inkomen.¹²

De huidige onbetaalde verlofregeling voor vaders houdt 
ouders tegen in hun streven om zorg en arbeid gelijk te 
verdelen. Onderzoek toont dat 60 procent van de mannen 
in Nederland meer tijd aan het gezin wil besteden als daar 
minder praktische en financiële bezwaren aan zouden 
kleven. 58 procent van de ouders van jonge kinderen wil 
zorgtaken gelijk verdelen, maar de meesten haken af omdat 
het salaris van de man niet gemist kan worden.¹³ ¹4
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Succesfactor 3
Niet-uitwisselbaar
Flexibiliteit voor jonge gezinnen is belangrijk, ook in de 
keuze voor het opnemen van verlof. Maar alleen een 
vaderschapsverlof dat niet-uitwisselbaar is - oftewel niet 
onderling te verdelen tussen ouders - kan rolpatronen door-
breken. Voorbeelden uit andere landen tonen aan dat de 
beoogde cultuuromslag uitblijft als het verlof wel uitwissel-
baar is.

In landen met een niet-uitwisselbaar betaald verlof, zoals 
Zweden en IJsland, maken veel meer mannen (90 procent) 
daarvan gebruik dan in landen met een uitwisselbare variant, 
zoals Denemarken (24 procent) en Slovenië (6 procent).¹5 
In Duitsland, waar het verlof deels uitwisselbaar is, blijken 
vaders het uitwisselbare deel systematisch weg te geven 
aan de moeders.¹6 Daardoor blijven de zorgtaken voor het 
overgrote deel bij vrouwen liggen.¹7 ¹8 ¹9 

Een niet-uitwisselbaar verlof verkleint niet de keuzevrijheid 
van ouders, maar vergroot deze juist. Het opnemen van ver-
lof door vaders staat dan minder onder druk van onwelwil-
lende werkgevers en stereotype normen. Een afzonderlijk 
verlofrecht voor moeders en vaders ondergraaft bovendien 
bestaande rolpatronen, doordat het de medeverantwoorde-
lijkheid van vaders voor de zorg erkent en normaliseert.
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Succesfactor 4
Lang genoeg voor beide ouders
In de verlofregeling moet het welzijn van het kind voorop 
staan. Naast goede voeding en verzorging en een veilige 
omgeving, is een gezonde hechtingsrelatie met ten min-
ste één verzorger van groot belang. Het verlof moet lang 
genoeg zijn voor beide ouders om deze hechting met het 
kind te kunnen ontwikkelen.²0

Voldoende zorg en aandacht van de ouder voor het kind 
in het eerste jaar bevordert de onderlinge hechting. Met 
de huidige beperkte verlofregeling, missen vaders deze 
hechting noodgedwongen. Dat is niet alleen oneerlijk 
voor mannen, maar ook een gemiste kans voor kinderen. 
Vaders leveren een unieke bijdrage aan de opvoeding. Zo 
vergroot hun aanwezigheid vanaf de geboorte het empa-
thisch vermogen van kinderen.²¹ 

Daarnaast toont onderzoek aan dat vaders vanaf de 
geboorte van hun kind hetzelfde knuffelhormoon (oxy-
tocine) aanmaken als moeders. Hoe meer iemand zorgt 
voor de baby, hoe hoger het niveau van dit hormoon. Als 
vaders meer oxytocine hebben, zullen zij ook later meer 
betrokken zijn bij de opvoeding van hun kinderen.²²



Succesfactor 5
Garantie van baanbehoud 
Het (mogelijk) opnemen van betaald verlof voor de zorg van 
een pasgeboren kind mag nooit reden zijn voor werkgevers 
om iemand te ontslaan, lager te belonen of een promotie te 
ontzeggen. De verlofregeling moet zowel moeders als va-
ders beschermen tegen een straf voor ouderschap. Zonder 
deze zekerheid is het opnemen van verlof geen aantrekkelij-
ke optie.

De Internationale Arbeidsorganisatie (ILO) van de Verenig-
de Naties schrijft voor dat het verlof voor beide ouders 
beschikbaar moet zijn zonder dat hun arbeidscontract 
en -rechten in gevaar komen.23 Bescherming tegen een 
nadelige behandeling door werkgevers vergroot de kans dat 
beiden het verlof opnemen in het eerste levensjaar van het 
kind en dat beiden ook weer gaan werken.24

Ongelijke behandeling van zwangere vrouwen door werk-
gevers is nog altijd een groot probleem. 45 procent van de 
vrouwen die de afgelopen vier jaar een kind kreeg en heeft 
gesolliciteerd of gewerkt, heeft een ervaring gehad die de 
Commissie Gelijke Behandeling als discriminatie duidt.25 
Een gelijke verlofregeling voor moeders en vaders gaat dit 
probleem deels tegen, omdat werkgevers dan hetzelfde 
risico lopen bij het aannemen van een vrouw of man in de 
reproductieve leeftijd.
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Succesfactor 6
Stimulerende omgeving
Alleen een goede verlofregeling is niet voldoende. Als het 
opnemen van vaderschapsverlof wordt ontmoedigd door 
werkgevers, collega’s en de samenleving als geheel, blijft 
het een dode letter. Om er een succes van te maken, is het 
van groot belang dat de overheid en werkgevers vaders 
stimuleren om het verlof op te nemen.

Een cultuuromslag in Nederland is hard nodig. Bewust of 
onbewust vinden we nog steeds dat mannen carrière moe-
ten maken en dat zorg iets is voor vrouwen. Als mannen 
ervoor kiezen meer tijd te besteden aan hun kinderen en het 
huishouden, kunnen ze te maken krijgen met aanzienlijke 
sociale druk. Daarnaast kan een moeder die voltijds werkt 
en kostwinner is, op minder begrip rekenen dan een moeder 
die de verantwoordelijkheden deelt.²6 

Zowel de overheid als werkgevers hebben genoeg redenen 
om het verlof aan te moedigen. Het verlof draagt beduidend 
bij aan de doelstellingen van de overheid op het gebied 
van bijvoorbeeld gelijke kansen en economische zelfstan-
digheid van vrouwen. Ook voor werkgevers zijn er vele 
voordelen, zoals kostenbesparing op ziekteverzuim, minder 
wervingskosten door verloop, netto-omzetgroei, een hoger 
moraal van werknemers en een grotere productiviteit.²7 ²8 ²9 
³0 ³¹ 
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Succesfactor 7
Niemand uitgesloten
Vaderschapsverlof moet beschikbaar zijn voor alle partners 
van moeders, ongeacht geslacht, soort arbeidscontract, 
samenlevingsvorm of burgerlijke staat. Dit om ongelijke 
behandeling te voorkomen. Iedereen moet het recht hebben 
om een goede start te maken met zijn of haar pasgeboren 
kind. 

De verlofregeling mag niet discrimineren. De voorziening 
moet dus voor alle gezinsvormen gelijk zijn, zonder uit-
zondering van bijvoorbeeld ouders van hetzelfde geslacht, 
adoptieouders en alleenstaande ouders. Om alleenstaande 
ouders te ondersteunen en hun kinderen gelijkwaardige 
zorg te bieden, kunnen aanvullende regelingen worden 
ingevoerd. Zo kan voor hen een uitzondering gelden op de 
niet-uitwisselbaarheid van het verlof, waarbij zij het verlof 
krijgen van de afwezige partner.III 

Net zoals het zwangerschapsverlof moet het vaderschaps-
verlof beschikbaar zijn voor zowel werknemers in loon-
dienst als ZZP’ers. Het soort contract (deeltijd, seizoensge-
bonden, tijdelijk, enzovoorts) mag evenmin reden zijn om 
het verlof niet toe te kennen. Daarnaast is het van belang 
dat het verlof in alle bedrijfstakken wordt ingevoerd, van 
de bouw tot de advocatuur. Of moeders en vaders zorg en 
arbeid gelijk kunnen verdelen, mag niet afhankelijk zijn van 
de CAO die voor hen geldt.

III Zie succesfactor 3.
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Succesfactor 8
Gecombineerd met goede kinder-
opvang en andere voorzieningen
Het vaderschapsverlof alleen is niet voldoende om ervoor 
te zorgen dat mannen en vrouwen gelijk behandeld wor-
den en alle kinderen gelijke kansen krijgen op een goede 
ontwikkeling. Een combinatie met andere voorzieningen en 
maatregelen is noodzakelijk om traditionele rolpatronen te 
doorbreken en kinderen optimale zorg te bieden. 

Na het verlof voor beide ouders in het eerste levensjaar van 
het kind, blijft het belangrijk dat zij arbeid en zorg in balans 
kunnen brengen en houden. Aanvullende voorzieningen 
moeten ervoor zorgen dat dit voor alle ouders in Nederland 
mogelijk is. Voorbeelden zijn gesubsidieerde, hoogwaardi-
ge kinderopvang, financiële ondersteuning in de vorm van 
sociale uitkeringen en belastingvoordelen en beleidsmaat-
regelen die ouders helpen om de zorg voor hun kinderen te 
plannen.

Ook om mannen structureel meer te betrekken bij de zorg 
van hun kinderen, is vaderschapsverlof alleen niet voldoen-
de. Jongens en meisjes zouden al op school moeten leren 
over de gelijkheid tussen vrouwen en mannen. Mogelijke 
andere extra maatregelen zijn ouderschapstrainingen voor 
vrouwen en mannen en campagnes die de waarde van 
zorgende vaders belichten.      
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Wie wordt er beter van?
Vaderschapsverlof dat voldoet aan 
alle 8 succesfactoren, biedt een 
groot aantal voordelen voor kinde-
ren, vrouwen, mannen, werkgevers 
en de samenleving als geheel. 
Oftewel, dit vaderschapsverlof is 
er voor iederéén.
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Voordelen voor kinderen
•	 Een betere ontwikkeling. De aanwezigheid van vaders
	 vanaf de geboorte bevordert de emotionele en 
	 intellectuele ontwikkeling van kinderen, inclusief de
	 ontwikkeling van empathie.32 33 34 Daarnaast verbetert
	 de ontwikkeling van cognitieve vaardigheden, waardoor
	 zij beter voorbereid zijn op de basisschool.35
•	 Een betere toekomst. Betrokkenheid van vaders bij de
	 zorg van jonge kinderen kan de kans op depressie, angst
	 en onzekerheid op latere leeftijd verminderen en leidt tot
	 meer economisch succes.36 37 38 39 40 41
	 Ook vermindert het de criminaliteit onder jongens.42 
•	 Minder huiselijk geweld. Onderzoek in Noorwegen laat
	 zien dat het geweld tegen kinderen door moeders en
	 vaders lager is in huishoudens waarin zorgtaken gelijker
	 zijn verdeeld.43
•	 Een meer rechtvaardige wereld. Kinderen die hun vaders
	 zien deelnemen aan de zorg, hebben later minder kans
	 om zich te houden aan traditionele rolpatronen. 
	 Daardoor voelen meisjes en jongens zich vrijer om het
	 werk te kiezen van hun eigen voorkeur. Mannen zullen
	 bovendien vaker huishoudelijke taken op zich nemen. 
	 44 45 46 47 48 49  

Voordelen voor vrouwen
•	 Betere kansen op de arbeidsmarkt. Het huidige 
	 verlofsysteem versterkt de norm dat vrouwen  
	 verantwoordelijk zijn voor de zorg. Daardoor stoppen
	 veel aanstaande of jonge moeders geheel of gedeeltelijk
	 met werk, wat een negatieve invloed heeft op hun 
	 toekomstige kansen op de arbeidsmarkt.50
•	 Minder kans op zwangerschapsdiscriminatie op de
	 arbeidsmarkt. Als het verlofrecht voor beide ouders
	 gelijk is, lopen werkgevers immers hetzelfde risico bij
	 het aannemen van een vrouw of man in de reproductieve
	 leeftijd.
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•	 Minder zorg- en huishoudelijke lasten.
	 Als vaders een langere periode thuis zijn, kunnen ouders 	
	 taken gelijker verdelen. Nu besteden vrouwen nog 		
	 gemiddeld twee keer zoveel tijd aan het huishouden 
	 dan mannen.
•	 Een sterkere economische positie. Uit Zweeds 
	 onderzoek bleek dat voor elke maand dat vaders het 
	 verlof opnamen, het inkomen van moeders met bijna 
	 7 procent steeg.51
•	 Een betere gezondheid. In Noorwegen verminderde het
	 ziekteverzuim van moeders met 5 tot 10 procent in 
	 gezinnen waarin vaders langer verlof opnamen.52

Voordelen voor mannen
•	 Gelijke kansen op de hechting met het kind. 
	 Vaderschapsverlof is een reproductief recht. Vaders
	 hebben net zoveel recht op tijd met hun baby als 
	 moeders.
•	 Een groter welzijn. Onderzoek toont aan dat vaders die
	 betrokken zijn bij de zorg van hun jonge kinderen, 
	 lichamelijk en geestelijk gezonder zijn dan andere
	 vaders.53 Zij leven ook langer en gezonder. Vaders met
	 een betekenisvolle rol in het leven van hun kinderen, 
	 noemen dit als een van de belangrijkste bronnen van
	 geluk.54
•	 Een beter relatie. Als vaders meer betrokken zijn bij de
	 zorg van het gezin, verbetert dat de seksuele relatie met
	 de partner.55 Dit voordeel geldt uiteraard ook voor 
	 moeders.

Voordelen voor werkgevers
•	 Een hoger rendement van werknemers. Een goede
	 balans tussen werk en privé zorgt ervoor dat 
	 werknemers vitaler en gelukkiger zijn en meer 
	 werkplezier ervaren. Dat vergroot hun motivatie en 
	 productiviteit.56
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•	 Kostenbesparing. Als werknemers gelukkig zijn, leidt
	 dat tot minder ziekteverzuim en verloop. Dat levert 
	 minder kosten op voor het vervangen van personeel.
•	 Het realiseren van diversiteitsbeleid. Bij een eerlijk 
	 verdeling van zorg en arbeid is de kans groter dat
	 vrouwen na hun verlof weer aan het werk gaan. Dat helpt
	 werkgevers in het ontwikkelen en behouden van een
	 divers personeelsbestand.57 58 Met meer vrouwen in de
	 top doet een bedrijf het beter. Er is meer omzet, winst en
	 winst per aandeel.59

Voordelen voor de samenleving
•	 Gelijke kansen voor iedereen. Een eerlijke verdeling van
	 zorg en arbeid tussen vrouwen en mannen, verschaft
	 hen een gelijke startpositie op de arbeidsmarkt en in
	 de ontwikkeling van een intieme band met het kind. 
	 Door betaald vaderschapsverlof wordt deze eerlijke 
	 verdeling bovendien ook bereikbaar voor gezinnen met
	 lagere inkomens.
•	 Economische groei. Een betere arbeidsmarktpositie voor
	 vrouwen vergroot hun economische zelfstandigheid, wat
	 het bruto nationaal product vergroot.60 De voordelen die
	 voor werkgevers gelden, hebben tevens positieve 
	 gevolgen voor de algehele economie.
•	 Een groter welzijn. De voordelen die gelden voor 
	 vrouwen, kinderen en mannen - zoals minder huiselijk
	 geweld, betere relaties en minder criminaliteit - maken
	 de samenleving als geheel veiliger, gezonder en 
	 gelukkiger.
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