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Wie verdient meer (en waarom)?

Het relatieve belang van individuele, functie- en organisatiekenmerken 
bij de verklaring van loonverschillen

In deze bijdrage staan volgende onderzoeksvragen centraal: 1) wat is het relatieve belang van individuele, 
functie- resp. organisatiekenmerken bij de verklaring van loonverschillen?; 2) behouden jobkenmerken 
zoals het hiërarchisch niveau en het functioneel domein een significante invloed op loonverschillen wan­
neer de klassieke human capital factoren onder controle worden gehouden?; 3) behouden organisatieken­
merken zoals de omvang en de sector waarin het bedrijf actief is een significante invloed op loonverschil­
len wanneer de klassieke human capital factoren en functiegerelateerde loondeterminanten onder contro­
le worden gehouden? Om het relatieve belang van deze loondeterminanten in te schatten, wordt gebruik 
gemaakt van lineaire regressie en variantieanalyse. De analyse steunt op de data van de Salarisenquête, 
een survey die in totaal loongegevens van meer dan 15.000 Belgische ‘hoofdarbeiders' opleverde. Op basis 
van de analyse komen we tot de vaststelling dat de vijf belangrijkste determinanten, in die volgorde, het 
aantal jaren werkervaring, het opleidingsniveau, het hiërarchisch niveau, de sector en de nationaliteit van 
het moederbedrijf zijn. Opmerkelijk is verder dat meer dan 50%  van de totale verklaarde variantie opge­
ëist wordt door de drie kenmerken die in klassieke human capital benaderingen van loonverschillen veel 
aandacht krijgen: opleidingsniveau, werkervaring en geslacht.

Inleiding

Onderzoek naar de determinanten van de 
loonhoogte kent een lange traditie. Veel van dit 
onderzoek concentreert zich op de verklarende 
kracht van één of een beperkte set van deter­
minanten. Drie stromen zijn hierbij duidelijk 
te onderkennen.
1 Onderzoek naar de invloed van werknemers- 

kenmerken.Veel van deze studies leggen zich

toe op een toetsing van de human capital 
theorie en besteden dan ook vooral aandacht 
aan het effect van werkervaring (Duncan & 
Hoffman, 1978; Holzer, 1990; Strober, 1990; 
Williams, 1991) en opleidingsniveau (Mincer, 
1993; Nollen & Gaertner, 1991; Strober, 
1990; Weiss, 1995) op loonverschillen.

2 Onderzoek naar de invloed van het functie­
niveau. Voor zover functiekenmerken al aan­
dacht krijgen in analyses van loonverschil-
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len, worden ze veelal alleen gemeten met be­
hulp van het hiërarchisch niveau of het func­
tieniveau (Hartog, 1986). Het hiërarchisch ni­
veau wordt daarbij meestal 'gedegradeerd' tot 
de status van een variabele die de relatie tus­
sen individuele attributen en de loonhoogte 
medieert (Halaby, 1978; Malkiel & Malkiel, 
1973; Rosenbaum, 1980).

3 Onderzoek naar de invloed van organisatie­
kenmerken. Dit type onderzoek kijkt in de 
eerste plaats naar de invloed van de organisa- 
tiedemografie en meet dus indirect weer het 
effect van werknemerskenmerken -, de orga­
nisatiegrootte (Brown & Medoff, 1989; Pfeffer 
& Davis-Blake, 1990), de absolute (Conyon, 
1997; Hwang & Snider, 1995; Jensen & 
Murphy, 1991) en relatieve prestatie (Main, 
1991) van het bedrijf.

De vraag die in deze bijdrage centraal staat, is 
of de in deze studies vastgestelde effecten van 
specifieke factoren op één van de vermelde ni­
veaus, stand houden wanneer de variabelen 
van de twee andere niveaus mee opgenomen 
worden. We bouwen daartoe een regressiemo­
del op dat loonverschillen tracht te verklaren 
uit een ruime waaier van individuele, functie- 
gerelateerde en organisatiekenmerken. Dit laat 
toe om volgende onderzoeksvragen te beant­
woorden:
1  Wat is het relatieve belang van individuele, 

functie- resp. organisatiekenmerken bij de 
verklaring van loonverschillen? Welke clus­
ter van determinanten heeft de grootste ver­
klarende kracht?

2 Behouden jobkenmerken, zoals het hiërar­
chisch niveau en het functioneel domein een 
significante invloed op loonverschillen wan­
neer de klassieke human capital factoren on­
der controle worden gehouden ? In de zuivere 
vorm van de human capital theorie worden 
jobkenmerken als irrelevant beschouwd voor 
de verklaring van loonverschillen. Deze the­
oretische positie wordt op haar waarde ge­
toetst.

3 Behouden organisatiekenmerken, zoals de 
omvang en de sector waarin het bedrijf actief 
is een significante invloed op loonverschil­
len wanneer de klassieke human capital fac­
toren onder controle worden gehouden ? Vol­
gens de neo-klassieke gedachte krijgen werk­
nemers met dezelfde kwaliteiten en gelijk­
waardige functies bij goed werkende product­
en factormarkten evenveel loon en weerspie­

gelen loonverschillen tussen bedrijfstakken 
of tussen grote en kleine bedrijven vooral sa- 
menstellingseffecten (verschillen in kenmer­
ken van het personeelsbestand). Door indivi­
duele, functie- en organisatiegerelateerde va­
riabelen samen in de analyse op te nemen, 
kan ook deze stelling getoetst worden.

Bij de analyse wordt gebruik gemaakt van de 
gegevens van de Salarisenquête (Sels & Over- 
laet, 2000), een omvangrijke survey die in to­
taal loongegevens van meer dan 15.000 bedien­
den en ambtenaren opleverde. Het model dat 
in deze bijdrage getoetst wordt, verklaart onge­
veer 66% van de loonverschillen. Opmerkelijk 
is dat meer dan 50% van de totale verklaarde 
variantie opgeëist wordt door de drie indivi­
duele kenmerken die in klassieke human capi­
tal benaderingen van loonverschillen veel aan­
dacht krijgen: geslacht, opleidingsniveau en 
werkervaring.

In een eerste deel wordt de methodologie 
kort toegelicht. In een tweede deel verduidelij­
ken we het regressiemodel dat aan de basis ligt 
van onze interpretaties. In een derde deel 
wordt het precieze belang van individuele, 
functie- en organisatiegerelateerde loondeter- 
minanten ingeschat.

Methodologie

In het verleden zijn meerdere pogingen onder­
nomen om met behulp van toevalssteekproe- 
ven zicht te krijgen op de loonhoogte. Deze po­
gingen leverden veelal een erg lage respons op. 
Bovendien valt op dat in tal van surveys de 
item-non-respons op loongerelateerde vragen 
erg hoog is. Dat maakt dat in België tot voor 
kort alleen gewerkt kon worden met de loonge­
gevens van het Nationaal Instituut voor Statis­
tiek. Deze gegevens zijn echter aan beperkin­
gen onderhevig, gezien bedrijven met minder 
dan tien werknemers en organisaties uit erg be­
langrijke sectoren zoals gezondheid, onder­
wijs, overheidsadministratie en not-for-profit 
uitgesloten worden. Bovendien lenen deze be­
standen zich niet voor verklarende analyses, 
gezien ze geen informatie bevatten over de 
meest essentiële persoons- en functiegerela- 
teerde loondeterminanten.

Om deze redenen hebben we er bewust 
voor geopteerd het spoor van een (vanuit kos­
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tenoverwegingen noodzakelijk beperkte) toe- 
valssteekproef te verlaten. De survey die in 
deze bijdrage als basis wordt gebruikt, werd ver­
spreid via het jobadvertentieblad Vacature dat 
een zeer ruime verspreiding kent onder be­
dienden en kaderleden (de zogenaamde 'hoofd­
arbeiders' of 'white collars'). Deze methode le­
verde de erg hoge respons van 15.009 geldige 
meetpunten op, maar leidt wel tot het pro­
bleem dat de steekproefbetrouwbaarheid quasi 
onmogelijk vast te stellen is. Dit legt vanzelf­
sprekend een hypotheek op de mogehjkheden 
tot statistische veralgemening. Deze beperking 
is echter eigen aan nagenoeg alle loonenquê- 
tes. Dat niet vertrokken is van een toevals- 
steekproef betekent overigens niet dat er geen 
moeite gedaan is om de doelpopulatie of het 
empirisch geldigheidsveld duidelijk af te bake­
nen bij de opbouw van de Salarisenquête. Bij 
de afbakening van deze populatie werden daar­
om enkele belangrijke ingrepen doorgevoerd.

Een eerste ingreep is de systematische her­
weging van de salarisgegevens. Niet alle groe­
pen uit de beroepsbevolking hebben in even 
sterke mate geparticipeerd aan de Salarisen­
quête. Bepaalde groepen, zoals de mannen en 
hoger geschoolden, waren oververtegenwoor­
digd. De salarisgegevens die de enquête ople­
verde zijn daarom herwogen op basis van de 
kenmerken opleidingsniveau en geslacht. 
Daartoe werd gebruik gemaakt van het pro­
gramma Weight 2.1 for Windows (Hajnal, 1995), 
een programma voor het herwegen van steek­
proeven aan de hand van populatiegegevens. 
De herweging laat toe om volgende belangrijke 
vraag te beantwoorden: stel dat het scholings­
niveau van de respondenten identiek zou zijn 
aan de scholingsgraad van de loontrekkende 
beroepsbevolking en stel dat vrouwen even 
sterk vertegenwoordigd zouden zijn als op de 
arbeidsmarkt het geval is, hoe zouden de loon­
verschillen er dan uitzien? Deze herweging 
kan eventuele problemen van zelfselectie niet 
neutraliseren. Zelfselectie kan impliceren dat 
wie zichzelf succesvol vindt, meer geneigd is 
om dat succes te rapporteren via deelname aan 
dit type survey.

Een tweede ingreep is de uitsluiting van 
deeltijds werkenden. Met het oog op een zekere 
standaardisering van de arbeidstijden, spitsen 
de analyses zich toe op de voltijdse tewerkstel­
ling. Een derde ingreep is de uitsluiting van 
handarbeiders ('blue collars'). De loongegevens

zijn dus geen afspiegehng van de loonstruc- 
tuur van de totale loontrekkende beroepsbe­
volking. De resultaten hebben alleen betrek­
king op zogenaamde 'hoofdarbeiders'. De loon- 
bepaling én -uitbetaling verloopt in België 
voor handarbeiders heel anders dan voor 
hoofdarbeiders of bedienden. Zo worden de lo­
nen van handarbeiders in sterkere mate op sec­
torniveau gereguleerd. De gehanteerde functie- 
classificatiemethoden verschillen soms sterk. 
Hand- en hoofdarbeiders zijn overigens veelal 
in gescheiden loonclassificaties onderge­
bracht. Bovendien wordt de salariëring voor 
handarbeiders in uurlonen uitgedrukt, terwijl 
die voor hoofdarbeiders in maandlonen ge­
beurt én veel sterker gekoppeld is aan de opge­
bouwde anciënniteit. Het lijkt ons dan ook cor­
recter om studies naar het relatieve belang van 
loondeterminanten voor deze twee groepen af­
zonderlijk uit te voeren. We willen overigens 
opmerken dat van de 3.250.000 werknemers 
(onderworpen aan de Rijksdienst voor Sociale 
Zekerheid) in 1998 61% het statuut van hoofd­
arbeider of bediende had.

Een laatste methodologische noot heeft be­
trekking op de precieze betekenis van het be­
grip 'loon' in deze bijdrage. Onder 'loon' begrij­
pen we de bezoldiging voor arbeid, gepresteerd 
in een dienstverband bij een werkgever. De af­
hankelijke variabele in de analyses is steeds de 
natuurlijke logaritme van het bruto maand­
loon. Dit brutoloon is het basisloon van de 
werknemer, vóór elke afhouding van fiscale of 
sociale aard. Dit bedrag behelst niet alleen de 
gepresteerde uren arbeid maar tevens de uren 
afwezigheid wegens ziekte of vakantie, waar­
voor de werknemer het recht op een normaal 
loon behoudt. Verder zijn in dit bedrag de lonen 
voor overuren vervat, evenals een schatting in 
geldwaarde van diverse voordelen. Ook pre­
mies, incentives, bonussen, commissielonen 
en dergelijke zijn in dit bedrag vervat.

De loonwaaier gespreid

In Tabel 1 wordt de verdeling van de salarissen 
gepresenteerd, zoals ze op basis van de Salaris­
enquête en na herweging, tot stand gekomen 
is.

Kijken we naar het dak van het loongebouw, 
dan tekenen zich grote verschillen af. In de in­
dustrie situeren de top 5-salarissen zich boven
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Tabel 1 Bruto maandlonen, gewogen op basis van de verdeling naar opleidingsniveau en geslacht van de 
Vlaamse weddetrekkende beroepsbevolking (uitgedrukt in EURO).

Percentielen Bedienden
industrie

Bedienden
diensten

Personeel 
overheid en 
non-profit

Totaal

95% verdient meer dan . . . 1.480 1.502 1.534 1.497
75% verdient meer dan . . . 2.096 1.996 2.076 2.037
50% verdient meer dan . . . 2.699 2.538 2.615 2.579
25% verdient meer dan . . . 3.511 3.294 3.147 3.282
5% verdient meer dan . . . 5.631 5.101 4.418 5.068
P95/P5 (loonspreiding) 3.80 3.39 2.88 3.39

5.631 Euro bmto/maand. In de dienstensector 
ligt deze grens op 5.101 Euro en in overheid en 
non-profit op 4.418 Euro. De beurs van de top- 
verdieners in de industrie is dus rijker gevuld 
dan deze van de top verdieners in de diensten. 
De topverdieners in overheid en non-profit 
hinken achterop. De kelder van het loonge­
bouw is in de drie sectoren ongeveer even diep. 
Er is dus een grote loondifferentiatie in de 
hoge loonklassen en een kleine differentiatie 
op de laagste sporten van de loonladder. De af­
standen tussen de mediaanwaarden zijn ge­
ring. De 95/5-ratio of de verhouding tussen 
het 95ste en 5de percentiel geeft een beeld van 
de loonspreiding. In de industrie verdienen be­
dienden die zich op het 95ste percentiel bevin­
den 3.80 maal het maandloon van de bedien­
den die zich op het 5de percentiel situeren. In 
overheid en non-profit is dit 2.88, wat wijst op 
een meer egalitair loongebouw. In internatio­
naal perspectief vertoont België een relatief be­
perkte loonspreiding. Alleen in de Scandinavi­
sche landen is ze nog kleiner (OECD, 1996).

In deze bijdrage gaan we op zoek naar een 
verklaring voor de loonverschillen die in Ta­
bel 1 naar voren komen. Dit gebeurt op basis

van een lineaire regressie met de natuurlijke 
logaritme van het bruto maandsalaris als af­
hankelijke variabele. Volgende variabelen wor­
den als potentiële determinanten opgenomen.

Tabel 3 presenteert de resultaten. De wijze 
waarop de diverse variabelen gecodeerd zijn, 
kan afgeleid worden uit deze tabel. Voor de vari­
abelen 'verantwoordelijkheid', 'autonomie in de 
job' en 'moeilijkheid van de job' geven we in Bij­
lage een verduidelijking van de meetmethode.

De verklarende kracht van al de determinan­
ten samen is groot. Ze verklaren samen 65.9% 
van de totale variatie in loonhoogte [Adjusted 
R2= .659). We kunnen dus ongeveer twee der­
den van de waargenomen loonverschillen toe­
schrijven aan de vermelde persoons-, functie- 
en organisatiekenmerken. Dat het verklarings- 
potentieel niet nog hoger ligt, komt doordat tal 
van kenmerken die een impact kunnen heb­
ben op de loonhoogte, niet bevraagd zijn in de 
Salarisenquête. We denken aan de bedrijfsstra- 
tegie, de vakbondsmacht, de bedrijfsprestaties, 
de kapitaalstructuur en de complexiteit van de 
onderneming, de graad van competitie op de 
arbeidsmarkt waarmee een werkgever gecon­
fronteerd wordt (Milkovich & Newman, 1999),

Tabel 2 Variabelen waarvan onderzocht wordt in welke mate ze bijdragen aan de verklaring van loonverschil­
len

Persoonsgebonden kenmerken Functiegerelateerde
kenmerken

Bedrijfskenmerken

1 Hoogst behaald diploma
2 Aantal jaren werkervaring
3 Geslacht

4 Hiërarchisch niveau
5 Functiefamilie
6 Aantal ondergeschikten
7 Omvang beheerd budget
8 Verantwoordelijkheid
9 Autonomie in de job
10 Moeilijkheid van de job
11 Arbeidsduur

12 Sector van tewerkstelling
13 Bedrijfsgrootte
14 Nationaliteit werkgever
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Tabel 3 Lineaire regressie met als afhankelijke variabele het natuurlijk logaritme van het bruto maandsalaris

Parameterschatting na Ceëxponentieerde Interpretatie op basis van ongestandaardiseerde parameters
logaritmische transformatie parameterschatting (geëxponentieerd)

Ongestan­
daardiseerd

Gestandaar­
diseerd

Ongestan­
daardiseerd

Gestandaar­
diseerd

Intercept

Individuele kenmerken

10.7243 ** 0 1.127 1 1.127 Euro =  mediaanloon mannelijke uitvoerende bediende zonder 
ervaring, opleiding secundair onderwijs, die gedurende 32 uren/week 
werkt in de dienst na verkoop van een organisatie uit de socio-culturele 
sector met minder dan 50 werknemers

Diploma Hoger Onder­
wijs buiten universiteit

.1207** .1580 1.1283 1.1712 Een diploma van niveau HOBU leidt tot maandsalaris dat ongeveer 
12.8% hoger ligt, vergeleken met een diploma secundair onderwijs

Universitair diploma .2520** .1580 1.2866 1.2599 Een diploma universitair onderwijs leidt tot een loon dat 28.66% 
hoger ligt, vergeleken met een diploma secundair onderwijs

Werkervaring .0301 ** .8432 1.0306 2.3238 Stijging werkervaring metéén jaar leidt tot stijging loon met 3,06%
(Werkervaring)2 -.0004** -.4085 0.9996 0.6646 Loonstijging door toename in werkervaring zwakt af met de jaren.
Geslacht
Functiekenmerken

-.0785** -.1063 0.9245 0.8992 Voor vrouwen daalt het loon met 7.55% ((1 0.9245) * 100)

Niveau professional .0877** .0969 1.0917 1.1018 Vergeleken met het loon van een uitvoerende bediende ligt het loon 
van een professional gemiddeld 9.17% hoger

Niveau middle 
manager

.1755** .1925 1.1918 1.2123 Vergeleken met het loon van een uitvoerende bediende ligt het loon 
van een middle manager gemiddeld 19.18% hoger

Niveau senior 
manager

.3462 ** .2282 1.4137 1.2563 Vergeleken met het loon van een uitvoerende bediende ligt het loon 
van een senior manager gemiddeld 41.37% hoger

Moeilijkheid functie .0002 (n.s.) .0029 1.0002 1.0029 'Moeilijkheid van de job' heeft geen significant effect op de loonhoogte
Verantwoordelijkheid .0060* .0530 1.0060 1.0544 Een hogere verantwoordelijkheid in de job gaat gepaard met een hoger 

loon
Autonomie .0038** .0330 1.0038 1.0336 Meer autonomie in de job gaat gepaard met een hoger loon
Leiding over minstens 
1 werknemer

.0297** .0405 1.0301 1.0413 Een werknemer die leiding geeft over minstens 1 werknemer heeft een 
loon dat 3% hoger ligt dan dat van een werknemer die geen leiding geeft

Leiding over minstens 
6 werknemers

.0216* .0249 1.0218 1.0252 Loon werknemer die leidinggeeft over minstens 6 werkn. ligt gemiddeld 
5.26% hoger dan loon werknemer die geen leidinggeeft 
(1.0301 * 1.0218)

Leiding over minstens 
16 werknemers

-,0186(n.s.) -.0162 .9816 .9839 Geen bijkomend effect

Leiding over minstens 
30 werknemers

.0353* .0236 1.0359 1.0239 Loon werknemer die leiding geeft over minstens 30 werkn. ligt 
gemiddeld 7% hoger ligt dan loon werknemer die geen leiding geeft
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Tabel 3 (vervolg) Lineaire regressie met als afhankelijke variabele het natuurlijk logaritme van het bruto maandsalaris

Parameterschatting na 
logaritmische transformatie

Ongestan- Gestandaar- 
daardiseerd diseerd

Geëxponentieerde
parameterschatting

Ongestan- Gestandaar- 
daardiseerd diseerd

Interpretatie op basis van ongestandaardiseerde parameters 
(geëxponentieerd)

Budget beheren ,0220(n.s.) .0283 1.0222 1.0287 Geen significant effect
Budget beheren tot 
1 miljoen BEF

.0220 (n.s.) .0236 1.0222 1.0239 Geen significant effect

Budget beheren 
van meer dan 
1 miljoen BEF

.0424* .0331 1.0433 1.0337 Werknemer die budget beheert van meer dan 1 miljoen BEF heeft 
loon dat gemiddeld 9% hoger ligt dan dat van werknemer die 
geen budget beheert

Aantal wekelijkse 
arbeidsuren (met 32 
als minimum)

.0033 ** .0639 1.0033 1.0660 Indien men 1 uur per week meer werkt stijgt het loon gemiddeld 
0.33%

Administratie .0208 (n.s.) .0240 1.0210 1.0243 Loon administratie verschilt niet significant van loon dienst na 
verkoop

Personeelsbeleid .0235 (n.s.) .0132 1.0238 1.0133 Loon personeelsbeleid verschilt niet significant van loon dienst na 
verkoop

Technische
ondersteuning

.0255 (n.s.) .0178 1.0258 1.0180 Loon technische ondersteuning verschilt niet significant van loon 
dienst na verkoop

Logistiek/aankoop .0300 (n.s.) .0153 1.0305 1.0154 Loon logistiek/aankoop verschilt niet significant van loondienst 
na verkoop

Financiën/
boekhouden

.0337 (n.s.) .0259 1.0343 1.0262 Loon financiën/boekhouding wijkt niet significant af van dienst na 
verkoop

Verkoop .0413 (n.s.) .0434 1.0422 1.0444 Loon verkoop verschilt niet significant van loon dienst na verkoop
Marketing .0431 (n.s.) .0181 1.0440 1.0183 Loon marketing verschilt niet significant van loon dienst na verkoop
General management .0680* .0430 1.0704 1.0440 Loon general management ligt 7%  hoger dan loon dienst na verkoop
Uitvoering .0709* .0712 1.0735 1.0738 Loon uitvoering ligt gemiddeld 7.35% hoger dan loon dienst na 

verkoop
Engineering .0861 * .0353 1.0900 1.0359 Loon engineering ligt gemiddeld 9%  hoger dan loon dienst na 

verkoop
R&D .0939** .0392 1.0984 1.0400 Loon R&D ligt gemiddeld 9.84% hoger dan loon dienst na verkoop
EDP/informatica .1190** .0702 1.1264 1.0727 Loon EDP ligt gemiddeld 12.64% hoger dan loon dienst na verkoop
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Tabel 3 (vervolg) Lineaire regressie met als afhankelijke variabele het natuurlijk logaritme van het bruto maandsalaris

Parameterschatting na 
logaritmische transformatie

Geëxponen tieerde 
parameterschatting

Interpretatie op basis van ongestandaardiseerde parameters 
(geëxponentieerd)

Ongestan­
daardiseerd

Gestandaar­
diseerd

Ongestan­
daardiseerd

Gestandaar­
diseerd

Organisatiekenmerken
Minstens 50 .0397** 
werknemers

.0468 1.0405 1.0479 In bedrijven met 50 werknemers of meer ligt het loon gemiddeld 
4.05% hoger dan in bedrijven met minder dan 50 werknemers

Minstens 200 .0264* 
werknemers

.0358 1.0268 1.0364 In bedrijven met minstens 200 werknemers ligt het loon gemiddeld 6.8% 
hoger dan in bedrijven met minder dan 50 werknemers 
(1.0405* 1.0268)

Minstens 500 .0383 ** 
werknemers

.0519 1.0390 1.0533 In bedrijven met minstens 500 werknemers ligt het loon gemiddeld 11% 
hoger dan in bedrijven met minder dan 50 werknemers 
(1.0405* 1.0268* 1.0390)

Horeca -.0570 (n.s.) -.0166 .9446 .9835 Loon horeca verschilt niet significant van loon socio-culturele sector
Overheid .0325 (n.s.) .0288 1.0330 1.0292 Loon overheid verschilt niet significant van loon socio-culturele sector
Distributie .0355 (n.s.) .0240 1.0361 1.0243 Loon distributie verschilt niet significant van loon socio-culturele sector
Telecommunicatie .0363 (n.s.) .0197 1.0370 1.0199 Loon telecom verschilt niet significant van loon socio-culturele sector
Transport .0451 * .0273 1.0461 1.0277 Loon transport ligt gemiddeld 4.61% hoger dan loon socio-culturele 

sector
Diensten aan .0592 * 
ondernemingen

.0443 1.0610 1.0453 Loon diensten aan ondernemingen ligt gemiddeld 6.1% hoger 
dan loon socio-culturele sector

Textielsector .0652 * .0278 1.0674 1.0282 Loon textielsector ligt gemiddeld 6.74% hoger dan loon socio-culturele 
sector

Gezondheidszorg .0719** .0491 1.0745 1.0503 Loon gezondheidszorg ligt 7.45% hoger dan loon socio-culturele sector
Bouw .0771 ** .0344 1.0802 1.0350 Loon bouwsector ligt gemiddeld 8% hoger dan loon socio-culturele 

sector
Hout en papier .0790** .0354 1.0822 1.0360 Loon hout en papier ligt 8.22% hoger dan loon socio-culturele sector
Voedingssector .0810** .0403 1.0844 1.0411 Loon voeding ligt gemiddeld 8.4% hoger dan loon socio-culturele sector
Onderwijs .0852 ** .0569 1.0889 1.0585 Loon onderwijs ligt gemiddeld 8.89% hoger dan loon socio-culturele 

sector
Metaal .0863 ** .0632 1.0901 1.0652 Loon metaalsector ligt gemiddeld 9%  hoger dan loon socio-culturele 

sector
Informatica .1055** .0438 1.1113 1.0447 Loon informatica ligt gemiddeld 11.1% hoger dan loon socio-culturele 

sector
Banken/verzekeringen .1334** .1228 1.1427 1.1307 Loon banken/verzekeringen ligt 14.27% hoger dan loon socio-culturele 

sector
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Tabel 3 (vervolg) Lineaire regressie met als afhankelijke variabele het natuurlijk logaritme van het bruto maandsalaris

* * p <  0.001; * p <  0.01; n.s. niet significant

Parameterschatting na 
logaritmische transformatie

Geëxponentieerde
parameterschatting

Interpretatie op basis van ongestandaardiseerde parameters 
(geëxponentieerd)

Ongestan­
daardiseerd

Gestandaar­
diseerd

Ongestan­
daardiseerd

Gestandaar- 
' diseerd

Chemie .1435** .1035 1.1543 1.1090 Loon chemie gemiddeld 15.43% hoger dan loon socio-culturele sector
Energiesector .1970** .0598 1.2177 1.0616 Loon energiesector ligt 21.77% hoger dan loon socio-culturele sector
Nederlands bedrijf .0350* .0197 1.0356 1.0199 In Nederlandse bedrijven ligt loon gemiddeld 3.56% hoger dan in 

Belgische
Japans bedrijf .0378 (n.s.) .0085 1.0385 1.0085 Lonen Japanse en Belgische bedrijven wijken niet significant af van elkaar
Frans bedrijf .0531 * .0207 1.0545 1.0209 In Franse bedrijven ligt loon gemiddeld 5.45% hoger dan in Belgische
Brits bedrijf .0790 ** .0278 1.0822 1.0282 In Britse bedrijven ligt loon gemiddeld 8.22% hoger dan in Belgische
Duits bedrijf .1001** .0472 1.1053 1.0483 In Duitse bedrijven ligt loon gemiddeld 10.53% hoger dan in Belgische
Amerikaans bedrijf . 1455 ** .1023 1.1566 1.1077 In Amerikaanse bedrijven ligt loon gemiddeld 15.66% hoger dan in 

Belgische
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wijs achter de rug heeft. Universitair geschool­
den genieten een bruto maandsalaris dat ge­
middeld 28.7% hoger ligt dan dat van een werk­
nemer die alleen secundair onderwijs afgerond 
heeft. Belangrijk is dat het om een 'ceteris pari- 
bus'-voorstelling gaat. Alle andere determinan­
ten worden geneutraliseerd of onder controle 
gehouden. Op die basis kan dus geconcludeerd 
worden dat het opleidingsniveau een belangrij­
ke voorspellende kracht behoudt, ook wanneer 
in het verklaringsmodel functie- en organisa­
tiekenmerken opgenomen worden. Deze be­
vinding impliceert nog geen bevestiging van 
de human capital-logica. Voor dit effect van het 
opleidingsniveau op de loonhoogte bestaat im­
mers een waaier van concurrerende verklarin­
gen. Vooral de 'screening hypothese' is in deze 
erg invloedrijk. We bespreken twee varianten 
op deze hypothese, namelijk het signaling mo­
del (Arrow, 1973; Spence, 1974) en het credentia- 
listisch perspectief (Thurow, 1975).

De human capital theorie gaat ervan uit dat 
meer opleiding leidt tot een hoger loon omdat 
ze ook gepaard gaat met een hogere productivi­
teit. Signaling modellen stellen daarentegen 
dat werkgevers hoger opgeleiden hogere lonen 
zullen betalen, ook al heeft die opleiding geen 
direct effect op de productiviteit. Deze model­
len starten wel van de assumptie dat er een cor­
relatie is tussen bekwaamheid en productiviteit 
en dat, wanneer men potentiële werknemers 
indeelt in een groep met relatief hoge en één 
met relatief beperkte bekwaamheid, een additi­
onele investering in opleiding voor de eerste 
groep relatief minder 'kost' (Strober, 1990). Ge­
geven dit kostenverschil én de hogere beloning 
die werkgevers koppelen aan hogere opleiding, 
is het voor de meer bekwame groep ook aan­
trekkelijker om in extra opleiding te investeren 
en aldus de hogere bekwaamheid (en producti­
viteit) aan werkgevers te 'signaleren'. Werkge­
vers worden zo bevestigd in hun stelling dat 
hoger opgeleiden ook productiever zijn en ge­
sterkt in hun gebruik van het opleidingsniveau 
als indicator of signaal van hogere productivi­
teit.

In diverse varianten van dit signaling model 
wordt geponeerd dat het opleidingsniveau al­
leen in het beginstadium van de loopbaan een 
effect heeft. Opleiding helpt je de bedrijfspoort 
door op een moment dat de werkgever zich 
nog niet kan beroepen op factoren zoals de in­
dividuele productiviteit (Bills, 1988). Het oplei­

dingsniveau wordt dan als schatter van die pro­
ductiviteit gehanteerd. Naarmate de werkne­
mer vordert in de loopbaan zou het initiële op­
leidingsniveau aan belang inboeten ten 
voordele van prestatie-indicatoren. Deze ver­
onderstelling wordt weerlegd door bijkomende 
analyses die aantonen dat het opleidingsni­
veau bij hogere anciënniteit niet aan verkla­
rende kracht inboet (Sels & Overlaet, 2000). In­
terne arbeidsmarkttheorieën bieden hier een 
meer robuuste verklaring. Ze stellen immers 
dat de screening bij indienstneming niet al­
leen de initiële job en het startloon bepaalt, 
maar ook de loopbaanladder(s) waartoe men 
toegang krijgt.

Een heel ander perspectief wordt geboden 
door Thurows credentialist theory. Typisch is 
dat hij het loon veeleer ziet als een vast ken­
merk van een job, dat los staat van de persoon 
die de job bezet. Productiviteit wordt niet ge­
zien als een functie van het opleidingsniveau, 
maar veeleer van de wijze waarop werkgevers 
hun jobs vormgeven (niveau van verantwoorde­
lijkheid, kapitaalintensiteit, promotiemogelijk­
heden, etc.) en de aard en omvang van on-the- 
job training die door die werkgever voorzien 
wordt. Op basis van die veronderstelling kan 
men verwachten dat loonverschillen niet di­
rect afhankelijk zijn van verschillen in oplei­
ding, maar wel van verschillen tussen jobs die 
werkgevers aanbieden. Deze veronderstelling 
moet echter op basis van de regressie weerlegd 
worden. Het opleidingsniveau behoudt een we­
zenlijke invloed op de beloningsverschillen, 
ook wanneer het hiërarchisch niveau van de 
job, het functioneel domein waarin de job zich 
situeert, de specifieke jobkenmerken én het 
aantal jaren werkervaring (als indicator van de 
omvang van on-the-job training) onder contro­
le worden gehouden. Dit resultaat bevestigt al­
vast eerdere bevindingen van Hartog (1986), die 
aangeeft dat de loonstructuur veel meer is dan 
een eenvoudige transformatie van de be­
staande jobstructuren.

We moeten hierbij echter opmerken dat ook 
in Thurows stellingen aandacht is voor een sa­
menhang tussen het opleidingsniveau en het 
loon. Hij stelt namelijk dat kandidaten op de 
arbeidsmarkt in een competitie voor het ver­
werven van jobs verwikkeld zijn. Die kandida­
ten worden gerangschikt door werkgevers. Ho­
ger opgeleiden bevinden zich stelselmatig 
meer vooraan in de aldus gecreëerde arbeidsrij,
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omdat het opleidingsniveau door werkgevers 
vooral gehanteerd wordt als een signaal van 
'trainability'. Werknemers worden vooral gesti­
muleerd om te investeren in extra opleiding, 
niet zozeer omdat ze zich dan via een hogere 
productiviteit ook een hoger loon kunnen ver­
werven, maar wel omdat ze op die wijze hun 
positie in de arbeidsrij kunnen bestendigen. In 
die zin is ook deze redeneerlijn niet in tegen­
spraak met de resultaten van de regressieana­
lyse.

Werkervaring. De human capital theorie 
verklaart loonverschillen niet alleen op basis 
van scholing, maar ook op grond van het aan­
tal jaren werkervaring (Mineer, 1974; Weiss, 
1986). Gesteld wordt dat de productiviteit van 
een werknemer (de waarde van zijn menselijk 
kapitaal) stijgt naarmate hij meer werkervaring 
heeft. Bovendien wordt het aantal jaren werk­
ervaring gehanteerd als een 'proxy' voor niet 
observeerbare investeringen in on-the-job trai­
ning (Duncan & Hoffman, 1978). De human 
capital benadering veronderstelt dan ook dat 
toenemende werkervaring gepaard gaat met 
een gestage verhoging van het loon (Strober, 
1990). Deze relatie wordt bevestigd in de re­
gressie. De human capital theorie voorspelt te­
vens dat investeringen in menselijk kapitaal 
monotoon dalen met de leeftijd. Ervaring ver­
oudert tevens, wat een daling in de productivi­
teit kan opleveren (depreciatie van menselijk 
kapitaal). Dit leidt ertoe dat loonstijgingen 
mettertijd afnemen. Dit vastroesteffect ver­
klaart waarom loonprofielen geen lineair, 
maar een concaaf of holrond karakter hebben. 
Om dit concaaf karakter te toetsen is in het 
model de variabele 'werkervaring' niet alleen 
lineair, maar ook kwadratisch opgenomen. 
Deze kwadratische term is significant én nega­
tief, wat aangeeft dat de loonstijgingen inder­
daad afzwakken met de jaren.

Vervangen we de werkervaring door de an­
ciënniteit bij de huidige werkgever, dan levert 
de analyse nagenoeg identieke effecten op. De 
interpretatie vanuit human capital perspectief 
is eveneens nagenoeg identiek. Andere theore­
tische perspectieven betwisten deze vaststellin­
gen overigens niet, maar wel de wijze waarop 
ze geïnterpreteerd worden door de human ca­
pital theorie. Een erg invloedrijk alternatief 
wordt geboden door efficiency wage modellen. 
Ze stellen dat bedrijven die geconfronteerd 
worden met hoog verloop of die problemen

hebben om de individuele productiviteit te me­
ten, loonschema's ontwikkelen die werkne­
mers prikkelen om bij het bedrijf te blijven én 
een maximale productiviteit aan te houden. 
Zo'n loonschema kan inhouden dat werkne­
mers onder het niveau van hun feitelijke waar- 
decreatie betaald worden tijdens hun startja- 
ren, maar boven dit niveau later in hun loop­
baan. Dit geeft werknemers tijdens hun start- 
jaren een perspectief op een hoger loon in 
latere jaren. Dit kan hen stimuleren om te blij­
ven en doen afzien van 'lijntrekken' (mijden 
van ontslagrisico). Ook in latere jaren werkt dit 
effect. Door vertrek naar een andere werkgever 
riskeren werknemers immers terug te vallen op 
een loon dat zich niet boven, maar eerder op of 
onder het niveau van de feitelijke meerwaarde- 
creatie situeert. Volgens efficiency wage model­
len stijgt het loon dus niet met de werkervaring 
of anciënniteit omdat dit een toename in pro­
ductiviteit (ten gevolge van on-the-job training) 
weerspiegelt, maar omdat werkgevers zich ge­
noodzaakt zien hun werknemers additionele 
prikkels te geven (Medoff & Abraham, 1981). 
Een soortgelijke denklijn is ontwikkeld door 
interne arbeidsmarkttheorieën. Terwijl volgens 
efficiency wage theorieën de wortel van de 
loonsverhoging de bedrijfstrouw stimuleert, 
kennen interne arbeidsmarkttheorieën deze 
functie toe aan promotiekansen (Osterman, 
1984).

Geslacht. De regressieanalyse wijst uit dat 
vrouwen, ceteris paribus, gemiddeld 7.55% 
minder verdienen dan mannen. Ook dit gen- 
der-effect wordt vaak vanuit een human capital 
perspectief geïnterpreteerd. Volgens deze theo­
rie hanteren vrouwen in hun levens- en loop­
baanplanning andere 'utiliteitsfuncties' en ma­
ken ze op die basis ook andere keuzen (Strober, 
1990); met name de keuze voor opleidingen 
met een geringere 'pay-off', voor jobs met hoge 
startlonen en geringe eisen inzake on-the-job 
training en, vooral, voor regelmatige (deel­
tijdse) loopbaanonderbreking (Polachek, 1987). 
Vooral de verwachting dat vrouwen hun loop­
baan meer zullen onderbreken, zou verklaren 
waarom hun startloon weliswaar even hoog is, 
maar hun ‘leeftijd-loon’-profiel tevens veel 
vlakker. Juist ten gevolge van verwachte onder­
brekingen zouden ze ook minder bereid zijn te 
investeren in on-the-job training, en wel om­
dat ze niet verwachten lang genoeg op de ar­
beidsmarkt actief te zijn om deze investering
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terug te verdienen. De feitelijke onderbrekin­
gen gaan bovendien gepaard met een deprecia­
tie van menselijk kapitaal.

Verdere analyses leren ons inderdaad dat 
het loonprofiel vlakker is voor vrouwen. Dat 
vrouwen een even hoog startloon zouden heb­
ben, wordt echter weerlegd op basis van die 
analyses. Ook de startlonen liggen lager voor 
vrouwen (Sels & Overlaet, 2000). Ze bouwen 
de achterstand dus niet (alleen) op (onder meer 
door meer loopbaanonderbrekingen), maar 
staan blijkbaar met een loonhandicap aan de 
startlijn. Deze bevinding, die in de lijn ligt van 
bekende studies zoals deze van England et al. 
(1988) en Duncan en Prus (1992), sterkt het ver­
moeden dat de human capital-bril een troebele 
kijk op de realiteit geeft. Merken we overigens 
op dat recent onderzoek ook een meer genuan­
ceerde visie geeft op het effect van loopbaanon­
derbrekingen op de loonevolutie. Zo tonen 
Albrecht et al. (1999) aan dat de invloed van 
loopbaanonderbreking op de loonevolutie 
sterk afhankelijk is van de aard van die onder­
breking en dat het negatief effect van onderbre­
kingen op de loonevolutie bij mannen bedui­
dend sterker is dan bij vrouwen.

Segmentatietheorieën worden vaak gehan­
teerd als alternatief voor human capital-model- 
len. Segmentatie moet worden beschouwd als 
een verzamelnaam voor processen die leiden 
tot een beperking van de mededinging voor ar­
beidsplaatsen. Zo kunnen bepaalde (types) ar­
beidskrachten moeilijker toegang krijgen tot 
bepaalde (types) arbeidsplaatsen (met een gege­
ven loon), omdat bedrijven kandidaten selecte­
ren op basis van individuele of groepskenmer­
ken (Glebbeek, 1993). De daarbij gehanteerde 
selectiecriteria kunnen zo systematisch toege­
past worden dat een segmentatie van arbeids­
krachten ontstaat, een segmentatie naar het 
type arbeidsplaatsen waarvoor ze in aanmer­
king komen. Niet alleen arbeidskrachten, 
maar ook arbeidsplaatsen worden gesegmen­
teerd, namelijk naar het type posities waarvoor 
ze een goede springplank vormen. Die seg­
mentering van arbeidsplaatsen doet carrièrelij- 
nen of functieketens ontstaan.

Segmentatie van arbeidskrachten houdt in 
dat individuele of groepskenmerken bepalen 
welke arbeidsposities deze arbeidskrachten 
kunnen bekleden. Vooral processen van statisti­
sche discriminatie kunnen hierbij een rol spe­
len. Statistische discriminatie treedt vooral op

als werkgevers imperfecte informatie hebben 
over de productiviteit van kandidaat-werkne- 
mers en daarom karakteristieken van de werk­
nemer gebruiken als informatiebron voor zijn / 
haar productiviteit. Zo is het mogelijk dat werk­
gevers bij aanwerving en loonbepaling de 'aan­
trekkingskracht' van vrouwen lager inschatten, 
bijvoorbeeld omdat ze verwachten dat vrouwen 
hun loopbaan vaker zullen onderbreken. Op 
het belang van statistische discriminatie wordt 
onder meer gewezen in de arbeidsrijtheorie die 
in het kader van Thurows 'credentialist view' is 
ontwikkeld (cfr. supra). Selectie gebeurt niet zo­
zeer op basis van een inschatting van individue­
le kwaliteiten, maar op basis van groepsgemid­
delden. Op die wijze ontstaat een aanbodrij of 
'labor queue' die per functiegroep kan verschil­
len, maar er wel in resulteert dat lager opgelei­
den, vrouwen, leden van ethnische minderhe­
den, etc. bij de banen met de hoogste lonen en / 
of de beste doorgroeiperspectieven doorgaans 
achteraan staan. Deze segmentatie van vrouwe­
lijke arbeidskrachten kan versterkt worden 
door bestaande segmentaties van arbeidsplaat­
sen. Zo kunnen vrouwen ten gevolge van statis­
tische discriminatie op het 'entry level' frequen­
ter op functies terecht komen die deel uitmaken 
van een minder kansrijke functieketen of car- 
rièrelijn en die in die zin een minder veerkrach­
tige springplank vormen naar hogere en beter 
betaalde functies.

Of deze segmentatietheorieën een volwaar­
dig alternatief voor human capital verklarin­
gen bieden, is zeer de vraag. Uit de analyse 
blijkt immers dat significante beloningsver- 
schillen tussen mannen en vrouwen blijven 
bestaan, ook wanneer gecontroleerd wordt 
voor hiërarchisch niveau, functioneel domein, 
specifieke functiekenmerken, sector van te­
werkstelling en omvang van het bedrijf. Hier 
ligt dan ook een taak voor meer diepgaand ana- 
lysewerk. Een meer accurate verklaring van de 
waargenomen loonverschillen vergt onder 
meer onderzoek naar verschillen tussen lonen 
van mannen en vrouwen die in hetzelfde be­
drijf tewerkgesteld zijn. Verder moeten betere 
indicaties voor de lengte van loopbaanonder­
brekingen in de regressieanalyses opgenomen 
worden. Tenslotte moet de kwaliteit van opera­
tionaliseringen van de uitgevoerde functie en 
eventueel doorlopen functieketens versterkt 
wordt. De Salarisenquête stelt hier echter be­
perkingen.
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Functiegerelateerde determinanten
Voor zover in onderzoek naar loonverschillen 
aandacht besteed wordt aan functiekenmer­
ken, blijft dit veelal beperkt tot een analyse van 
de invloed van het hiërarchisch niveau. In het 
regressiemodel is een poging ondernomen om, 
naast het effect van het niveau, ook dat van het 
functioneel domein op te meten. Bovendien is 
een ruime waaier van meer specifieke functie­
kenmerken in het model geïntegreerd (com- 
plexiteit, autonomie, beheerde budget, etc.).

We integreren deze functiekenmerken in de 
eerste plaats om na te gaan of kenmerken van 
jobs een effect hebben op de loonhoogte wan­
neer de klassieke 'human capital' variabelen 
zoals opleiding en werkervaring onder contro­
le worden gehouden. De aanwezigheid van 
zulk effect wijst erop dat de human capital the­
orie lang niet de volledige range van loonver­
schillen kan verklaren (Hartog, 1986).

Hiërarchisch niveau. In het model is een on­
derscheid gemaakt tussen vier niveaus. Onder 
senior management begrijpen we de algemeen 
directeur en de hoofden van bedrijfsafdelingen, 
die rechtstreeks aan de 'grote baas' rapporteren. 
Het middle management omvat de leidingge­
venden die de uitvoering controleren en niet 
rechtstreeks aan de algemeen directeur rappor­
teren. Professionals zijn werknemers in staf­
diensten of -functies. Onder uitvoerend perso­
neel ten slotte begrijpen we de personeelsleden 
die een vast omlijnde taak uitoefenen in onder­
geschikt verband, bijvoorbeeld een boekhouder 
die onder een administratief directeur werkt of 
een graficus in een creatieve cel.

Op basis van de regressieanalyse is het moge­
lijk om het 'uitgezuiverde' effect van het hiërar­
chisch niveau te meten. Dit effect is aanzien­
lijk. Het bruto maandloon van professionals si­
tueert zich, ceteris paribus, gemiddeld 9.2% 
boven dat van uitvoerend personeel. De lonen 
van middle managers situeren zich gemiddeld 
19.1% boven deze van het uitvoerend perso­
neel. Het maandloon van senior managers 
overstijgt, ceteris paribus, het maandloon van 
uitvoerend personeel met gemiddeld 41.4%. 
Uit deze niveauverschillen in beloning kan af­
geleid worden dat het salaris niet alleen een 
vorm van compensatie is, maar tevens een con­
creet en erg zichtbaar symbool van autoriteit 
(Robinson &. Kelley, 1979; Wright, 1978). Het ni­
veau van de job heeft dus een significant effect 
op de loonhoogte, ook wanneer de human C a­

pital factoren werkervaring en opleiding onder 
controle worden gehouden (vgl. Hartog, 1986; 
Rosenbaum, 1980). Omgekeerd geldt vanzelf­
sprekend en dit onderschrijft toch het grote 
belang van de individuele kenmerken dat zo­
wel het opleidingsniveau, de werkervaring als 
het geslacht een substantiële verklarende 
kracht behouden, ook wanneer de lonen van 
werknemers op eenzelfde hiërarchisch niveau 
onderling vergeleken worden.

Functioneel dom ein. Lonen verschillen niet 
alleen tussen hiërarchische niveaus. Ook de 
functiefamilie waartoe een job behoort, kan 
medebepalend zijn voor de som die maande­
lijks op de loonfiche verschijnt.

Uit de resultaten blijkt dat het domein 
'dienst na verkoop' de laagste lonen laat opteke­
nen (intercept). Dit domein vormt één cluster 
met andere domeinen die onderling geen sig­
nificante loonverschillen laten optekenen. Het 
gaat daarbij om domeinen uit de commerciële 
sfeer en de centrale diensten: dienst na ver­
koop, logistiek en aankoop, marketing, ver­
koop, administratie, financiën, boekhouding 
en personeelsbeleid. Dat deze grote groep van 
functiefamilies, na uitzuivering voor allerlei 
samenstellingseffecten, onderling geen beteke­
nisvolle loonverschillen laten optekenen, geeft 
aan dat de loondifferentiatie tussen de functie­
families erg beperkt is. In termen van beloning 
maakt het dus weinig uit of een werknemer 
een carrière in personeelsbeleid dan wel in 
marketing of boekhouding uitbouwt.

Slechts vier domeinen wijken in termen van 
gemiddelde loonhoogte significant af van de 
referentiecategorie. Het gaat vooreerst om de 
uitvoerende afdelingen: het primair proces 
waar de eigenlijke toegevoegde waarde wordt 
gecreëerd. Het zijn echter vooral de technische 
domeinen zoals engineering, R&.D en infor­
matica die significant hogere lonen laten opte­
kenen. De hoogste lonen situeren zich dus in 
die domeinen die een sterke concentratie van 
ingenieurs en informatici kennen.

We moeten echter concluderen dat de functi­
onele loondifferentiatie eerder gering is. Ame­
rikaanse bedrijven vertonen bijvoorbeeld een 
veel sterkere functionele differentiatie (Foster, 
1985). Dit is een in het kader van het human 
resource management erg belangrijke vaststel­
ling. Functionele of 'horizontale' loonnivelle- 
ring vereenvoudigt de uitbouw van multifunc­
tionele loopbaanladders. Als het de bedoeling
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is dat werknemers tijdens hun loopbaan exper­
tise opbouwen in verschillende functionele 
domeinen, is het goed wanneer er tussen de 
verschillende functies geen al te grote salaris­
verschillen bestaan (Pfeffer, 1994).

Functiekenmerken. Naast het hiërarchisch 
niveau en het functioneel domein werd een 
ruime waaier van andere functiekenmerken 
bevraagd in de Salarisenquête. Voor de effecten 
van deze kenmerken verwijzen we naar de re­
gressie. We beperken ons hier tot een korte be­
spreking.

We bespreken eerst het effect van het aantal 
ondergeschikten op de loonhoogte. We wezen 
er hoger op dat er een sterk effect uitgaat van 
het hiërarchisch niveau.Vanzelfsprekend geven 
werknemers op hogere niveaus van de hiërar­
chie (gemiddeld genomen) leiding over meer 
medewerkers. Dat middle managers gemiddeld 
een hoger loon hebben dan professionals kan 
dus deels verklaard worden door het feit dat ze 
een groter aantal ondergeschikten tellen. De 
vraag die we ons hier stellen is of het aantal on­
dergeschikten nog een extra impact heeft op de 
loonhoogte wanneer we verschillen in hiërar­
chisch niveau onder controle houden. De re­
gressieanalyse wijst uit dat dit effect er wel de­
gelijk is. De additionele verklarende kracht is 
echter beperkt. Degenen die leiding geven ver­
dienen, ceteris paribus, gemiddeld zo'n 3% 
meer dan degenen die geen leiding geven. 
Geeft men leiding over 30 werknemers of 
meer, dan komt er een duidelijke 'opstoot'. Het 
loon ligt dan gemiddeld 7% hoger dan wan­
neer men geen leiding geeft. Ook de omvang 
van de budgetten die beheerd worden in de job 
heeft een significant effect bovenop dat van 
het hiërarchisch niveau. Dit effect treedt echter 
maar op wanneer de budgetten de 1.000.000 
BEF overschrijden. Werknemers die zulk bud­
get beheren verdienen gemiddeld 9 % meer dan 
werknemers die geen budgetten beheren,

Verder kunnen we ook het effect van de job- 
inhoud analyseren. Op basis van een reeks 
schalen die de jobinhoud proberen in kaart te 
brengen (zie bijlage), werden indices opgesteld 
voor het niveau van verantwoordelijkheid, de 
moeilijkheid en de autonomie in de job. Uit de 
analyse kan afgeleid worden dat een hoge 
graad van autonomie in het werk en een hoog 
niveau van verantwoordelijkheid voor het werk 
van anderen en het functioneren van een afde­
ling of team (ceteris paribus) gepaard gaan met

significant hogere lonen. Vooral de relatie tus­
sen loonhoogte en autonomie in de job is niet 
zo vanzelfsprekend. Wat hier oorzaak is en wat 
gevolg is niet zo duidelijk. Uit de relatie kan 
wel afgeleid worden dat een lage intrinsieke be­
loning (lage autonomie in de job) niet gecom­
penseerd wordt door een hoge extrinsieke belo­
ning (hoog loon). Hoge extrinsieke en hoge in­
trinsieke beloning gaan samen en versterken 
elkaar mogelijk.

Het effect van de arbeidsduur ten slotte ligt 
meer voor de hand. De regressie beperkt zich 
weliswaar tot voltijds werkenden, maar binnen 
deze groep kunnen zich nog grote verschillen 
voordoen in het aantal uren dat men wekelijks 
in de job investeert (inclusief thuiswerk, zwart­
werk, etc.). Starten we de schaal op 32 arbeids­
uren per week, dan levert elk uur extra dat een 
werknemer werkt gemiddeld 0.33% meer loon 
op. Het gaat om een statistisch betekenisvol ef­
fect.

Organisatiegerelateerde determinanten
In onderzoek naar de determinanten van de 
loonhoogte zijn kenmerken van de vraagzijde 
van de arbeidsmarkt lange tijd verwaarloosd. 
Het schaarse onderzoek dat zich wel verdiept 
in vraagzijdefactoren, toont aan dat verschil­
lende werkgevers ook verschillend belonen 
aan werknemers met vergelijkbaar 'menselijk 
kapitaal' (Groshen, 1991). Gezien het beperkt 
aantal gegevens dat in dit salarisonderzoek ver­
zameld werd over de werkgever, kunnen wei­
nig sluitende uitspraken gedaan worden over 
het belang van vraagzijdefactoren. We beperken 
ons in wat volgt dan ook tot de invloed van de 
sector waarin de organisatie actief is, de om­
vang van de organisatie en de nationaliteit van 
de werkgever.

Sector. Volgens de neo-klassieke gedachte 
krijgen werknemers met dezelfde kwaliteiten 
en gelijkwaardige functies bij goed werkende 
product- en factormarkten evenveel loon en 
weerspiegelen loonverschiilen tussen bedrijfs­
takken alleen samenstellingseffecten. Met an­
dere woorden: in sommige sectoren wordt in­
derdaad meer verdiend dan in andere, maar 
dat zou alleen te maken hebben met het feit 
dat organisaties en hun werknemers er aan an­
dere kenmerken beantwoorden. We verduidelij­
ken met een voorbeeld. Gezien ouderen ceteris 
paribus meer verdienen dan jongeren, en ho­
ger opgeleiden meer dan lager opgeleiden, be-
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'invloeden verschuivingen in het opleidingsni­
veau en in de leeftijdsverdeling de stijging van 
het gemiddelde loon van een bedrijfstak. Dat is 
een duidelijk samenstellingseffect.

De regressieanalyse laat zien dat niet alleen 
deze samenstellingseffecten verantwoordelijk 
zijn voor verschillen tussen sectorlonen. Ook 
als belangrijke determinanten zoals geslacht, 
werkervaring, opleidingsniveau, hiërarchisch 
niveau, etc. 'in bedwang' gehouden worden, 
merken we sterk significante verschillen tus­
sen de sectorlonen. In de regressieanalyse werd 
het gemiddelde bruto maandloon in de socio- 
culturele sector als referentiecategorie gehan­
teerd. De lonen in de sectoren distributie en 
overheid wijken niet significant af van de lo­
nen in de socioculturele sector. Bekijken we de 
overige sectoren, dan tekenen zich wel duide­
lijke verschillen af. De resultaten geven blijk 
van een grote sectorale loondifferentiatie. Ver­
gelijken we de polen van de loonhiërarchie, 
dan blijkt het gemiddelde maandsalaris in de 
energiesector, ceteris paribus, gemiddeld 21.8% 
hoger te liggen dan dat in de socio-culturele 
sector. In deze loonhiërarchie wordt de top 5 
vervolledigd door de chemische industrie, de 
banken en verzekeringen, de informaticabran- 
che en de metaalsector. Het beeld van een ster­
ke sectorale loondifferentiatie wordt bevestigd 
in internationale vergelijkingen (Van der Wiel, 
1999). Zo was de differentiatie in het begin van 
de jaren negentig in België groter dan in Fin­
land, Denemarken, Nederland, Zweden, 
Frankrijk, Canada, Duitsland en de VS, maar 
kleiner dan in Japan, Italië, Noorwegen en het 
Verenigd Koninkrijk. Bekijkt men de toename 
van de differentiatie in de periode 1970-1990, 
dan blijken de loonverschillen tussen sectoren, 
op het VK na, nergens zo sterk te zijn toegeno­
men dan in België.

Blijft de vraag hoe het komt dat de bestaande 
loonverschillen niet alleen verklaard kunnen 
worden door samenstellingseffecten? Een ver­
klaring die aangedragen wordt door de neo­
klassieke economische theorie is deze van de 
loondifferentiatie als smeermiddel. Loondiffe­
rentiatie is de smeerolie die de arbeidsmarkt 
vlot doet draaien. Bij een goed draaiende ar­
beidsmarkt moeten de lonen in een bedrijfstak 
met een krappe arbeidsmarkt meer stijgen dan 
in een sector waar geen knelpunten bestaan. 
Hierdoor worden extra arbeidskrachten aange­
zogen. Zij zorgen voor extra instroom in de

'knelpuntsector' en oefenen zo een neer­
waartse druk uit op de gestegen lonen in die 
sector. In de overige sectoren daarentegen, zul­
len de lonen stijgen door het vertrek van werk­
nemers. Het evenwicht wordt hersteld. Uit dit 
voorbeeld blijkt dat loondifferentiatie de aan­
passingsprocessen op de arbeidsmarkt moet 
bevorderen via de mobiliteit van arbeid (Hof­
man et al., 1992).

Het is inderdaad zo dat loonverschillen kun­
nen ontstaan tussen sectoren met een hoog en 
sectoren met een laag aanbod van arbeids­
krachten (Bell & Freeman, 1991; Nord, 1999). 
Die loonverschillen kunnen echter stand hou­
den als de barrières tussen zulke sectoren wei­
nig 'permeabel' zijn (lage intersectorale mobili­
teit). Tal van barrières kunnen de capaciteit of 
bereidheid van werknemers om door te stro­
men naar beter betalende sectoren afremmen. 
Het resultaat is dan marktsegregatie. Die kan 
zich vertalen in een betonnering van loonver­
schillen. Die betonnering kan gestimuleerd 
worden door verschillen in productiviteitstoe- 
name tussen sectoren. In sectoren die snel stij­
gende lonen kennen dankzij een sterk stij­
gende productiviteit, kunnen die hogere lonen 
ook blijven bestaan zonder een toename in te­
werkstelling, met name als gelijktijdig veel ar­
beid gesubstitueerd wordt door kapitaal.

Ook deze betonnering van loonverschillen 
is overigens vrij typisch voor de Belgische situ­
atie. De loondifferentiatie is weliswaar hoog, 
maar tegelijkertijd erg stabiel. De sectorale 
loonstructuur is nauwelijks aan verandering 
onderhevig. Sectoren die in de jaren zeventig 
veel betaalden, doen dat in de jaren negentig 
nog steeds.Vooral in de industrie heeft de loon- 
structuur zich nauwelijks aangepast aan een 
veranderde arbeidsmarkt. Hoewel de stijging 
van de arbeidsproductiviteit en de werkloos­
heidsgraden sterk verschillen van bedrijfstak 
tot bedrijfstak, houden de lonen geen enkel ver­
band met deze voor de loonvorming relevante 
verschillen. Goubert en Heylen (1999) wijzen 
erop dat dit een nefaste invloed kan hebben op 
de mobiliteit van werknemers. De gelijklo­
pende loonontwikkelingen zouden ertoe lei­
den dat werknemers weinig prikkels krijgen 
om zich te heroriënteren naar sectoren met 
meer toekomstmogelijkheden. Misschien 
hoeft het dan ook niet te verwonderen dat de 
lijst met knelpuntberoepen al jarenlang quasi 
ongewijzigd blijft.
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Bedrijfsgrootte. Grotere bedrijven betalen, 
ceteris paribus, beter. Vergelijken we de bedrij­
ven met 50 werknemers of meer met de bedrij­
ven met minder dan 50 werknemers, dan zien 
we dat de bruto maandlonen gemiddeld 4% 
hoger liggen in de eerste groep. Het bruto 
maandsalaris in bedrijven met 200 werkne­
mers of meer ligt al 6.8% hoger. Vooral de zeer 
grote bedrijven keren hoge lonen uit. Zo ligt 
het gemiddelde bruto maandsalaris in bedrij­
ven met minstens 500 werknemers, ceteris pa­
ribus, 11% hoger dan in bedrijven met minder 
dan 50 werknemers. Vooral in industriële sec­
toren verklaart de bedrijfsgrootte een behoor­
lijk deel van de variantie in lonen. Uit een re­
gressieanalyse die voor de industrie afzonder­
lijk werd opgebouwd, blijkt dat het bruto 
maandsalaris in industriële bedrijven met 
minstens 500 werknemers (ceteris paribus) 
maar liefst 22.9% hoger ligt dan het loon in 
kleine industriële bedrijven (Seis et al., 1999). 
In de dienstensector bedraagt dit verschil 
'slechts' 13.4% en in overheid en non-profit 
'hooguit' 10.1%.

Meerdere studies vinden dit positief effect 
van de bedrijfsgrootte op lonen (Brown & Me- 
doff, 1989). De interpretaties durven wel eens 
variëren. Zo wordt het hogere loon in grotere 
bedrijven in sommige studies gezien als een 
compensatie voor de grotere complexiteit van 
grote ondernemingen (Conyon, 1997). Deze re­
denering wordt vooral gevolgd in studies naar 
management compensation. Daarbij wordt ver­
ondersteld dat grotere bedrijven ook meer ca­
pabele managers nodig hebben. Andere argu­
mentaties stellen dat werknemers in deze be­
drijven hogere lonen eisen (en krijgen), als 
compensatie voor het minder aangename ar­
beidsklimaat (minder persoonlijke sfeer, ster­
kere arbeidsdeling, etc.). Merken we in elk ge­
val op dat in onze analyse achter de bedrijfs­
grootte ook verschillen in bedrijfsprestaties, 
kapitaalkracht, syndicale activiteit en vak- 
bondsmacht, werknemersmobiliteit, etc. kun­
nen schuilgaan.

Nationaliteit. Niet alleen de bedrijfsgrootte 
en de sector van tewerkstelling hebben een re­
latief grote verklarende kracht ten aanzien van 
de opgetekende beloningsverschillen. Het­
zelfde geldt voor de nationaliteit van het moe­
derbedrijf. Amerikaanse bedrijven betalen, ce­
teris paribus, gemiddeld 15.7% meer dan Belgi­
sche bedrijven. Ze worden in de loonhiërarchie

gevolgd door de Duitse, Britse en Franse bedrij­
ven. Ook achter dit opvallende verschil kun­
nen andere kenmerken schuilgaan, zoals de 
bedrijfsprestaties, de multinationale omvang 
van deze bedrijven, etc.

Conclusie

In deze bijdrage werd ingegaan op de verkla­
ring van loonverschillen in België, Bij wijze 
van synthese sluiten we af met de resultaten 
van een variantieanalyse. Een variantieanalyse 
laat toe om het aandeel van elke determinant 
in de verklaring van loonverschillen weer te 
geven. We willen hierbij herhalen dat we met 
de kenmerken die in de analyse betrokken 
zijn, 65.9% van de geobserveerde verschillen 
tussen de maandsalarissen van 'hoofdarbei­
ders' kunnen verklaren. Onderstaand resultaat 
van de variantieanalyse geeft de bijdrage van 
elke determinant afzonderlijk in deze totale 
verklaring weer.

De vijf belangrijkste determinanten zijn, in 
volgorde: de werkervaring, het opleidingsni­
veau, het hiërarchisch niveau, de sector en de 
nationaliteit van het moederbedrijf. De impact 
van de werkervaring overvleugelt deze van alle 
andere determinanten.

Enerzijds vinden de verklaringsmodellen, 
gebaseerd op een human Capital logica, bevesti­
ging in de dominante verklarende kracht van de 
individuele kenmerken (56.49%). Toch werd in 
deze bijdrage aangetoond dat voor dit sterke ef­
fect van opleidingsniveau, werkervaring en ge­
slacht plausibele alternatieve verklaringen be­
staan, die overigens meer rekening houden met 
kenmerken van de vraagzijde. Anderzijds ont­
kracht het regressiemodel de simpliciteit van de 
human Capital verklaringen. Met name de stel­
ling dat job - en organisatiekenmerken van geen 
tel zijn bij de verklaring van loonverschillen 
moet weerlegd worden. Beide clusters van deter­
minanten leveren een substantiële bijdrage 
(23,83% voor jobkenmerken, 19,68 voor organi­
satiekenmerken). We vermoeden overigens dat 
in deze regressie- en variantieanalyses de in­
vloed van job- en organisatiekenmerken onder­
schat wordt. Belangrijke kenmerken van de 
vraagzijde zijn immers niet opgenomen in de 
analyse (syndicalisatiegraad, bedrijfsprestatie, 
ervaren krapte op de arbeidsmarkt, etc.) of bij­
zonder moeilijk te meten door middel van een
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Tabel 4 Aandeel van determinanten in de verklaring van loonverschillen. Resultaten van variantieanalyse

Bijdrage aan de 
verklaring van 
loonverschillen in %

Positie in totale 
rangorde van 
determinanten

Individuele kenmerken
-Werkervaring 32.10 (1)
- Diplomaniveau 19.99 (2)
- Geslacht 4.41 (7)
Totale bijdrage persoonsgebonden kenmerken 56.49
Functiekenmerken
- Hiërarchisch niveau 15.72 (3)
- Functioneel domein 2.57 (8)
- Omvang van het beheerde budget 1.69 (10)
- Aantal werkuren per week (boven 32 uur) 1.32 (11)
- Aantal werknemers waarover men leiding 1.06 (12)
geeft
- Niveau van verantwoordelijkheid 0.76 (13)
- Niveau van autonomie in de job 0.71 (14)
Totale bijdrage functiegebonden kenmerken 23.83
Bedrijfskenmerken
- Sector waarin het bedrijf actief is 8.77 (4)
- Nationaliteit van het moederbedrijf 5.63 (5)
- Omvang van het bedrijf 5.27 (6)
Totale bijdrage bedrijfsgebonden kenmerken 19.68
T otaal 100

werknemersbevraging (complexiteit van de 
job, autonomie in het werk, kapitaalintensiteit, 
etc.].Verder ontbreekt informatie over de loop­
baan van de werknemer. Mogelijk wordt de 
loonhoogte niet zozeer bepaald door kenmer­
ken van de huidige job, maar veeleer door ken­
merken van het loopbaanpad waarop de werk­
nemer zich bevindt. Ondanks deze restricties 
zijn de functie- en organisatiekenmerken sa­
men goed voor een verklaring van 43,51% van 
de loonverschillen (tegenover 56,49% op naam 
van de human capita! factoren). Een vraag die 
men zich kan stellen en die vervolgonderzoek 
moet stimuleren, is hoe het relatieve verkla- 
ringspotentieel van de human Capital factoren 
zou evolueren indien de analyse zich zou beper­
ken tot de handarbeiders of betrekking zou 
hebben op hand- én hoofdarbeiders. Vermoede­
lijk zullen de functiegerelateerde determinan­
ten aan belang winnen wanneer ook de handar­
beiders in de analyse opgenomen worden.

De resultaten wijzen op een aantal pijnpun­
ten, maar ook 'sterkten' van de Belgische loon­
politiek en het beloningsbeleid van Belgische 
bedrijven. Een eerste vaststelling is dat het 
aantal jaren werkervaring (en in het verlengde 
daarvan leeftijd en anciënniteit) met voor­
sprong de belangrijkste loondeterminant is.

Dit kenmerk van de loonpolitiek heeft vanzelf­
sprekend effecten op de 'kostprijs' van oudere 
werknemers en verklaart mede de in Europees 
perspectief erg lage actieve arbeidsmarktparti­
cipatie van oudere werknemers. Een tweede 
element is de erg sterke sectorale loondifferen- 
tiatie. We hebben aangegeven dat die differen­
tiatie op zich niet problematisch is. Wel dreigt 
de extreme stabiliteit van de sectorale loondif- 
ferentiatie de mobiliteit van arbeid op een sub- 
optimaal laag peil te houden. Een derde ele­
ment is de beperkte loonspanning. In de mate 
dat een beperkte loonspanning ertoe leidt dat 
de lonen voor laaggeschoolde en 'middenge- 
schoolde' jobs dicht bij elkaar liggen, dreigen 
verdringingsprocessen geïntensifieerd te wor­
den. Een vierde opvallend kenmerk dat uit 
deze bijdrage onthouden kan worden is de be­
perkte functionele loondifferentiatie. Dit ver- 
gemakkelt horizontale mobiliteit over functio­
nele grenzen heen en kan aldus de integratie 
van functionele specialismen versterken.

Bijlage

De factoren 'verantwoordelijkheid in de job', 
'autonomie' en 'moeilijkheidsgraad' die als de-
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terminanten in de regressiefunctie zijn opge­
nomen, zijn het resultaat van een persoonlijke 
inschatting door de respondenten. Daartoe 
werd in de vragenlijst een batterij items voorge­
legd, die telkens op een 4-puntenschaal geëva­
lueerd moesten worden (gaande van helemaal 
niet eens tot helemaal eens). Na een reliability 
analysis werden op basis van deze items drie 
tienpuntenschalen geconstrueerd, die respec­
tievelijk de door de respondent ingeschatte 
graad van verantwoordelijkheid, graad van au­
tonomie in de job en moeilijkheidsgraad weer­
geven. In wat volgt geven we voor elk van deze 
schalen weer op welke items ze gebaseerd 
zijn.

Verantwoordelijkheid in de job
'Ik draag veel verantwoordelijkheid voor het 
werk van anderen', 'ik moet vaak beslissingen 
nemen, waarbij een vergissing kostbare of ern­
stige gevolgen kan hebben', 'ik draag veel ver­
antwoordelijkheid voor de toekomst van ande­
ren', 'ik draag veel verantwoordelijkheid voor 
het functioneren van een afdeling of werk­
ploeg'.

Autonomie
'Ik word voortdurend op de vingers gekeken 
door mijn chef', 'Ik kan zelf beslissen hoe ik 
mijn werk doe', 'Mijn werkwijze wordt in grote 
mate voorgeschreven', 'Ik beslis zelf wanneer 
ik een taak uitvoer', 'Mijn werktempo wordt 
volledig opgelegd door anderen'.

Moeilijkheidsgraad
'Ik word in mijn job vaak voor onverwachte ge­
beurtenissen geplaatst', 'Ik kan mijn werk gro­
tendeels op routine doen', 'Ik moet in mijn 
werk veel dingen tegelijk in de gaten houden', 
'Mijn werk bestaat bijna geheel uit moeilijke 
taken', 'Mijn baan vereist een hoog vaardig­
heidsniveau', 'Mijn baan vereist dat ik voortdu­
rend nieuwe dingen leer'
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