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Voorwoord

In dit rapportdoen we vergiavan een onderzoekar de relatieve aantrekkelijkheid van primaire
arbeidsvoorvaaden in verschillende sectorem \de collectieve sector ondgglien in
vergelijking m de marktsector. Ddaj maken weeen uitsplitsingaar mannennevrouwen,
naar een viettapleidingsniwaus en kijken weaar verschillende momenten in ddeca van
werknemers. Het onderzoek is uitgevoerdpiirachtvan het Mirsterie van Binnenlandse
Zaken enKoninkrijkrelaties. Het ifiet resultaat van ruchtbare saenwerking tusen SEO
Economisch Onderzoek et Amsterdamisistituut voor ArbeidsStudies (AIAS).

In het onderaek is gebruilgemaakt vagegeves uit de Enquéte Werkgelegenlegid_onen
2001 (EWL)de EnquéteBeroepsbevolikg 2000, 2001 en 2002 (EBB)gamevens uile
Gemeentelijke Basisadministratie 2001 (GBl&h meschikbaar gestettbor het Centraal
Bureau voor € Statistiek (BS). Daarvoor zijn we dam&rschuldigd aan medewerkershetn
Centrum voorBeleidsstatistiek, met name Jarkek Van het Mirgterie van Bimenlandse
Zaken en Koninktirelatis hebben we de behikking gekregeaver resultaten uit het
Personeels- en Mobiliteitsonderzoek 20@4willen metname André Dickmann bedanken voor
zijn medewerking hemn. Bnslotte is galik gemaakvvan gegevensit de Loonwijzer, een
permanent aerzoek naar lonen en arlsgmbrvaarden op internetpndersteundioor de FNV,
Monsterboed, AIAS en de Europese Unie.

Verder willen we de leden van de begelaidimgsissie bedanken voor hun positapstelling
en waardevollsuggesties. iHgaatom Arthur va Riel,Jas RuigrokJea-Paul Urligsen Auke
Zijlstra, allenan het Ministerie van Binnenlandse Zaken ennKojhkirdaties. Tenslotte danken
we onze collega’s Kilian Schreuder en Wiemerdga(beide AIAS)wer hun nuttige bijdrage
aan het onderzoek.
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Samenvatting

Voor mensemlie aan het lggn vanhun bopbaarstaanzijn de primaire arbeidsvoorwaarden in
de collectievsector vergeliflaar met die in de marktsecta de loop #n de carriére verandert
dat. Vooral voor mannem énoger ogekiden biedtde marktsector op langere termijn een
grotere arlijlse loongroeirébetere doorgroeimgelijkieden in loondealen dan de collectieve
sector. Werkamers in de marktsector vedaen gedurende hun careé&aarom ookaker van
baan en eemerandering van baan levertde marktsector gemeld meer op dan in de
collectieve semr. Ook tussn sectoren van dmllectige sector onderling zijn er belangrijke
verschillen in beloningspegstieven. Zo kennen tlekvelden zorg & welzign onderwijs een
relatief besdden loongoei gedurende de carriedie samenhangt met een beperkte
functiemobiligit. Bij polite en defensie igoor met nane jongeen enlager opgeleiden sprake
van relatie aantrekkelijke primaire ebetdsvoowaarden, die gedurende de carriere minder
aantrekkelijkworden, zowel ten opzichte van de marktsector als bij een overstap naar de
marktsector.Het openbaa bestuur biedt vooweel werknemers concurraenprimaire
arbeidsvoorvaaden, maaroor hoger opgeledd lijkt het openbadestuur vooraten goede
springplank te vormen voanecarriere in de marktsector.

Deze belangkig conclusies kunnen worden getrokkiéronderzoek dat SEO HBwomisch
Onderzoek in samenwerking met het Amsterdastisuut voor Arbeidsstudies (AIAS) heeft
uitgevoerd naar verschillen in belomrafelen tussen sectoren van de collectieve sector
onderling enen opzichte va de marktsector. Daar Zjn eerst de loonschalen V@AQO'’s in

de collectieveector vergelek met loondwlen in eendttal CAO’s van enigszinagelijkbare
sectoren in de marktsectoerwblgens zij werlelijke beloningsprofieldrerekend over leeftijd,
naar sectorengeslacht en opleidingsrive op basis van individuele loongegeveit de
Enquéte Werkgelegenheidlemen va he CentraaBureau voor de Statistiek. Tenslotte is op
basis vangegevens uit het Personeetmn Mobilitdisonderzoekvan het Ministerie van
Binnenlandse Zaken en Koninkejlaties erde Loonwijzer, een permanent onderzoek naar
lonen enarbeilsvoorwaarden via imtet, onderstund door de FNViMonsterboal, AIAS en

de Europese Unie, gekeken in welke fuatdiemobilieit (het veranderen van baan, functie of
werkgever) in de versdhille sectore bijdraagt aan de stéiéid van degevonden
belonirgsprdielen.

Uit de vergelijking van CAO'’s tussen dleceve sector en de marktsector kontvaan dat
loonschalemiet sterk vechillen tusserbeice sectoren. Zowel de doorgroeigiikheden
binnen donstialen (het geiddelde aantal treden peEriodieken) Ia de hoogte van de
gemiddelde guiodiek doen in de collectievect®r niet onder voor die in de marktsector.
Uitzonderingd de sector zorg & welzijn, die wesischiknde en relatief korteonstalen keh
met relatief lge periodiekenDe procentuel loongoei pe periodiek isn de marktsector voal

in de laagste loonschaleratiefl graot, in de collectieve sector voorial modale loonschalen
Daarentegenijm de doorgroeimogelijkheden bimrleonschalen in de collectieve sector weer
groter op een lager funcieau en in de marktsactop de hogere functienaus. Die
combinatie zorgt ervoor dat primairearbedsvoorwaarden in de ¢ettieve sector aaglkkelijk
Zijn voor jongeren ender opgeleide werknemdis minder geinteresseerd zijn indeemgroe



tussen functies (minder ‘carriere’ willekem) en minder aantrekkelijk voor hoger opgeleide
werknemers die langer willen doorgroeiémnidie enbeloning. Het primaire loelingssysteem

in de collectievsector zorgt daarom in theor@r eermminder steil beloningsiel gedurende

de carriére dan in de marktsector.

In werkelijkheid zien wae minder steile belonisgrofieén in de collectieve sector vooral terug
in de taakvelden zorg & welzijn en ongerven in het algemeen bij manms hoger
opgeleiden. & heeft verschillende redenen. Inzdey & welzijn igle gemiddelde periodiek
relatief laag emijn de doorgroeimogeli@gde binnen een loonschaal relatief bep&idttter,
door relatiegoede startsalssen blijftde beloningsachgtand ten opehte van de arktsector
beperkt. Inhet onderwijs is de omvang vaniquéekengroter en zij ook de moggkheden
voor doorgroebinnen loonghalen grotemaarzorgt ea zeer Ige functiemobiliteitvoor een
beperkte loogroei gedurate de carriere. Wankmers in het onderwijs diel van baan of
functie veranderen hebben daar in verigglijiet andere sectoren weinig voordeel van.

Minder steilebeloningsprofielen speciaalor mannen en hoger opgeleiden in dellectieve
sector, in vergelijking mdie in de marktsector, ziyooral het geolg va de el grotere
beloningsverschillen nagaslacht en optinhgsniveau in de marktsect Weliswaaverdienen
vrouwen ook in de collectieve sector mindemennenmaar omdaliet verschil daar kleiner

is, hebbermannen inde collectieve sector valean belonimgsnadeel ten ophite van de
marktsector en vrouwen @@ collectieveector vaker een beloningsvoordeel. Dat laatste geldt
met name ide zorg & welzijn enjippolitie endefensigburgerpersoneel én militaj.eVoor
hoger opgeleiden (met een HBO of universitaieéddopd) geldt voor de gehele collectieve sector
een minder steil beloningsprofiel en dmarden benemende belomigsachterstangedurende

de carriére ten opzichte van de marktsector.

Een deel vanid lageréoongroei in de coltéevesector kan worden tgeschreven aan de lagere
functiemobilieit. Wanneemwerknemers van baaf functie veranderen makeme in het
algemeen een grotere loonsprong dan wanndat aiet doen. Eenoger lon is immers een
goede reden om een nieuwe baan teaden. Voor mesen aan hetrel van een lowchaal is
het zelfs derigge maelijkheid om eeroonsprong temaken. Opbasis vargergporteerde
functieveranderingen gegegens uit de Lanwijzerkanworden vastgteld dat in sectoren waar
werknemers minder vaak van functie deran vaker sprake is van een vlakker waargenomen
belonirgsprdiel. Uit waargenomen baamrelerigen van werknemers in de cokeetisector
op basivanhet Personeelen Mobiliteitenderzoek, bk} dat 16 proent van ke werknemers

in de collectie sector in één jaar tijd van fieés veanderd. Dat percentage hgiger voor
het openbaabestuur, polii en defensie (rond ZMocent), waar de beloggprdielen relatief
steil zijn, en lager voate zorg & welzijnen het onderwijs (rond 10 pcent), waar
beloningsprofielen relatief viak zijn.

De steilheidvan het belangsprdiel wadt echter niet alleen beived door dematevan
functiemobiligit. Ook debeloningpor furctiemobiliteit,ofwel de loonsprandie wordt gemaakt

bij eenfunctieveranderingis belangrijkUit de Loonwijer blijkt dathe belonhgsvoaodeel van
werknemers die van functie zijn veranderdopzichte van werknemers die dat niet hebben
gedaan iets goter is in de marktsector dan in de ollectieve seot. Het Personeels- en
Mobiliteitson@rzoek laat ziedat vooralwerkneners in de zorg & welzijn enhie¢ openbaa
bestuur voordeel hebbennvunctiemoliteit. Maar \@ar werknemers in de zdgwelzijn



vooral laat hbben bij eepromotie bimen de eigen sector, is vameknemers in hetpenbaa
bestuur een @vstap naade marktsector & aantrekkekj Het opabaar bestuur lijktlaarmee
een aantrekkgde sprigplark naarde maktsector voo met name hger opgeleiden en mannen
Dat kan tevens verklaramaarom we voor dger @@geleiden in & openbaarbestuur een
combinatie zien van goede primaire arbeidsaacden, een goede beloning rvoo
functiemobiligit, een grotamate vanfunctiemobiliteiten uiteindelj toch een relatief viak
beloningsproél in vergelijkig met de métsector.






Summary

For peple atthe start of their working careagge levels are comparable between the public
and privatesector. Thiflowerer changes duririge career. Men amigher educated employees
in particular perience lger annual wagedreases and better wagevtfimppatunities in the
private sectothan in thepublic sector. As asalt, private sector employees chéolye more
often during heir career thmpublic sector eployees, and job-to-job mobility is better rewarded
in the privatesector than in the publiccsar. In addition, the are important diffences in
earningopportunities between sectors witklie plic setor. The health and welfaector, as
well as the education sector show relativelystnedge growth during the entire career of
employees, which relates to a limited jobktazjobility. Police andefence employees face
relative attrante wages for the youngdalower educated, but these terms of employment
become lesstedctive during the career, bothcomparison with the private sector and when
moving to the private sector. The goweent sector offes very competitive terms of
employment for many employees, but for higkheicated employees the government sector
appears also to be a step stone for a career in the private sector.

These importa conclusionsire lased ona study by SEO EcononmiResearch isooperatio

with the Ansterdam Institug for Labour studig®\lAS)on differences in wage prdfileetween
sectors withirthe public sector arid conparisonwith the privatesector First, wagescales in
central labouagreements dffie public sector areompared witlthose of 13 coparable sectors

in the private sector. Next, empirical age-wegfdes are estimated by sector, gender and
educational level based on individuakwatp from ie Survey oemployment and Wages
(EWL) by Statistics Netherlands (CBS). Filmlsed on the Personnel and Mgb8iirvey by
the Ministry of InterraAffairs and KingdonRelationsand the Wge Indicatorwhich is a
permanent suey of wageand terms oemploymenthrough te inernet, suppded by the
labour uniorFNV, Monsterboard, AIAS and therBpean Union, thextend to which job-to-
job mobility affects the steepness of the empirigel pvafiles is investigated for several sectors.

The comparison of wage scales in centralrl@gaments between the public and private
sector revealbdt therds ot much of a dierencebetween botlsectos. Both thevage giwth
oppatunitieswithin wage scales (the agenaumier d potential wagacrements)ral the size

of the average wage incremenbiaparable between the pubhd private sector. An exception
is the hedlt and welfare sear, with many relative short wage soalds relative mall wage
increments. The percentaggge growth per wagerement in the private sectopasticularly
high in thehigher wage scales and inghblic sector in the averagage scales. In contrast,
wage growth opptunities in the public sector are lamelower job levels and in the pevat
sector at higlgob levels. This combination iileg that the primary terms of employment in the
public sector are attractive for younger and letiecate employeewho are less interested in
wage growth by job-to-job mobility, and less atedor higher educated employwhse are in
fact interested in ‘makiray career’. Therimay termsof employmst in the pubc sector
therefore leath theory to less steep wamgefiles during a workers career in comparison with
the private sector.



In reality, wdind less steep wage profiteairly in the health and efare sectorral in the
education sector, and inngeal amongnales amh higher educateemployees ithe public
sector. This has various reasons. In gaéthhand welfare sector, tlawerage patéal wage
increment isow and wage growth opponitieswithin wage scales limited. However, due to
relatively good starting salaries, wage digades compared to the privateose@main
limited. In theeducation sector, the sizdltd poential wage incremerate larger arntie wage
growth @portunities within wage scales are lalmgrlow job-to-jobmobility leads to limited
wage growth during workers’ careers. The lovb@&uofemployees in the education sector who
do change job$ardly profifrom this in cenparison witlother sectors.

Less steewage profiles particularly for men amghéii educated employees in the public sector
mainly resulfrom alamger pay-gap byender and education irhé private sectorAlthough

female employees earn lbaas tmale employees in the public sector also, the paysgegtler.

As a reglt, male employees in the piabsector often experience a wageddiséage in
comparison #th the private sector arfémale employees in theulplic sector ametimes
experience a wage advantage in comparison with the private sector. The latter mainly concerns
female employees in thealle and welfe sector andamong policeand defence personnel

(civilian and military). Higher edudaaaployeegwith a college or university degree) face less
steep wage profiles in albpa sectors in comapisonwith the pwvate sector and therefore an
increasing wage disadvanthgeng their career.

Partof the lover wage gwth during a @eer inthe public sector can be attrilolite a lower
job-to-job mobility. When employees changegjobscupation, they generally exquee higher
wage increases than empey®ho remain in their jolligher wage are a good reason to
accept a newlp. For employees at thadeof their wage scale, a change in job is the only way to
increase howrlwages. Bad on reportefbb-to-pb mobility in the Wage Indicator, we show a
relation between the extend to whictpleyees change jobs ané dteepness dhe wage
profile. From observed job changes | Bersonnelnd Mobility Survey, we degi that 16
percent of alemployees in the public sect@vée their job withimne year. Thiaumber is
higherfor the governmet sector, the police drfor defence persoel (around @ percent),
where we find relative steep wage profilesloamd inthe health and welfare sector and the
education seat (around 10 percent), where find relative flat wage profiles.

However, the steepness of the wage profile is niyptdetermined by thextad to whid
employees change jobs. Ateportant is theewartbr job-to-job mobity, or the wagincrease
that results from a change in jobs. Ftbm Wage Indicator it isear that employees who
change jos dtain a igherreward for his in the private sector than in the pubéctsr. The
Personneand Mobility Suey shows that employaasthe healthral welfare sector and the
governmensector pofit thebest fromjob changes. Ithe health and élfare sectothis prdit is
mainly obtairg from a promotion within the same sectvhile employees in the government
sector préit the most froma job clange ¢ the private ector. The government sector there
seems to be an attractive step stone for employment in the private sector)ypfntibigher
educatd andmale employees. That negplainwhy higher educated employees in the public
sector face attractive primary terms of employmetatie high rewards for job-to-job mobility
and change jobs relative frequently, while at the same time we abtative #iat wage profile
in comparisomvith the market sector.



1 Inleiding en probleemstelling

De laatste jaren heeft deedwid veel adaht besteed aan het bewerkstelligen van een meer
marktconforne werkwijze,met de nadruk op efféntie en effectiviteit. Daarbij wordt ook
gewerkt aan een meer geligehtspositiean deambtenaar ten opziehtan zijn equivalent in

de markt. Met betrekking tot het loon zijn emanderaeloor de Commissie van Rijin 2001
aanbevelinge gedaan om verschillen in beloning van ambtenare opzichte van de
marktsector te verkleinen.tHeloningsteé binnen de collectieve sector wijkt echter op diverse
punten af varhet beloningslsel in de markt. Dat betreft zowel startsalarissen als financiéle
doorgroeimgelijkheden. De collectieve sectmfhde nam een werkgever te zijn die een hoog
startsalaris en aantrekkelijgecundaire aidsvoorwarden aanbiéd maar verder wegi
carrieremogéghheden op loagebied kent. De vraagisdit beeldvel klopt en zo ja voor wie.

Recent ondeaek van Heym e.a. (2004) laat ziet de beloning in eeroot aardt sectoren
van de collectieve sector achterblijft agelgkbae werknemers in de marktseckit. geldt
echter niet voor alle sectoren voor a#t werknemers in gelijke ®®aZo zijn de grootste
beloningsachtstanden ten opzichte vangaijkbae werknemers in de marktsectafineen in

het onderwijen het openla bestuur, met nani®j provincies enegeenten, maar kennen
politie, militaien en de rechterlijke machlist eenbeloningsvoordeel ten ogzie van
vergelijkbee werknemers in de marktsectdaar pesoonskenmerken zien wdat vooral
mannelijke w&nemers in de collectievec®r eerbeloningsnadeel ikeen ten opzichte van de
marktsector re vrouwelijke werknemers in ddlexdieve sector juist een beloningsvoordeel.
Jongeen verdienen in de collectieve semterhet algemen gunstig, ouderen juist ongunstig.

Deze laatste constateringgt etrekkingtot bdonings\erschillen nadeeftijd, duidterop dat
gemiddelde beloningsfielen in de collectieve sector vlakker verlogan in de marktsector.
Dat betekent dat het loon van ambtemanéender snel stijgt met leeftijd dan bij vergelijkbare
werknemers in de marktsector. Met enawor toger opgeleiden islat het geval. Bij lager
opgeleiden is er nauwelijks een verschil waamaerembe steilheid vhat beloningsofiel.

Met het ondeoek van Hgma e.a. (2@) zijn echter niet alleagen over vexdhillen in
beloningsprofielen tussen de collectieve settode marktsector opgelost. Deschatte
beloningsproélen zijn in twee opzichten epmiddelde van werkelijke beloningsprofielen. Ten
eerste is hebelonngspofiel naa leeftijd en opleidigsniveau geiddeld over de gehele
collectieve sectom hetonderzoek is nighgeyaan op gecifieke beloningsprofielen per sector
of taakveld van de collectieve sector. Op de évydadlts is het belogsprdiel naa leeftijd en
opleidingsniveel gemiddeldver werknemers, zagrddat rekening is gehouden met individuele
carrierepatronen. Recent onderzoek \eamé&tlen(2004) wijst uit dat er aanwijzingen zijn dat
zowel internals externe mobiliteit hisébningspofiel van werkneme steiler kunnen maken.
Onbekend idn hoeverre & geschatte gemiddeldeloninggpfiel is samengesteld uit een
relatief vlak doningspofiel van een grgeweknemers die weinigatiel is (“gee carriére
maakt”) en eesteil beloningsprofiel varerknemers die mobieler zijn (“wel ceeridaken”).

Als de functiemobiliteit vamerknemers ide cdlectieve sector of dednsprongerie daarbij
worden gem#a lagerliggen dan in de rarktsector, zabok het gernddelde belongsprdiel



vlakker verlogn. Dat betekent niet dat werknemers in de collectieve sector geerefinanciél
doorgroeimgelijkheden van belang hebbidetkan wel betekenen dat minder werknemers er
gebruik van maken, waardoor het lijkt alsof de collectieve esattarinder aantrekkelijke
werkgever is.

Door de middeling van logiingsprofielen over lssectoren en cadreprofielen, blijft het de
vraagof de beldvormingover carrieremogelijkhedep loongebied rehet haere stasalaris in

de collectieveector wel kiat. Wanneer zoulifken datdie bealvorming terecht is, blijft de
vraag over voor wie diel gpgaat en voowie niet.

1.1 Probleemstelling en doel

Als gevolg van de vergrijzing van de Nadeés bevolking zal de uitstroom van werknemers in
de komende fjan toenemen terwijl de ir®im van schoolverlaters ole arbeidsmktr daarbij

zal achterblijven. Samen |eidt tot knelpuntem de match tussen vgaan aanbod van arbeid,
zeker als de huidige laageoajuur omslaat in bgcorjunctuur. De eerste knelpantkunnen
worden verwacht bij hagepgeleiden als gevefan de voortdurende technische ddtalingen

aan de ene kant (vraag) engegeven verdeling vareriggn aan de andere kant (aarib@)
zorgt op middellange termiyoor een sitatie vaarin veschillende sectoren metaatkmoeten
concurrerenm een beperkt aanbod vabed.

In die concurrentiestrijd heeft de collectieveiseeel te verliezen. Niet alleen behoren ee
aantal sectoren van calectieve sector tde mes vergrijsde storen, met name hehderwijs
waar de helft van het aantsrknemers ouder is dan 45 jaek, leeft de collectieve sector
relatief veelhoger opgeleiden in dienst. dfunten worden met name versid in ce
voorzienig van hoger gekden. Om voldoendéhoger opgeleide) mensen te interesseren in
een functie bij de overheid én voldoendekneeners te kunnen behouden, st een
aantrekkelijk pakket van secundaire arbeidsaamevook de belomgstructuur aantrekkelijk
moeten zijnRelatief hae stetsalarissen kadaarbij eemiddel zijn om jongeneoverte halen te
kiezen voor de collectieve sector, of eerdeo@l,eendaarvoor relevante studierichting. Maar
een vlakker beningspofiel daarna kan m@&amecarriéegerichte jongeren doen besluiten juist
niet voor de collectieve sector te kiezen. Bovendien kunnen als gevadg viakker
belonirgsprdiel werknemers als ze oudesrden juist weer uitstromen naar concurrerende
sectoren. Detsictuur van Honingspofielen heefop die maniemvloed op hetaand en sort
werknemers dat door de eotieve sectdten worden aangetrokken kam worden behouden.

Voor haar cordinerende rabij het persoraiskeleid van een aantal overheidssectoren, heeft het
Ministerie vaminnenlandse Zaken enfiokrijkrelatiebehoefte aainzicht in de strctuur van

het primaie beloningsysteein verschillede takvelden van de catliieve sector ten opzichte
van de marktsector. Zijn de carriérepagleineven lang en hoe wvept het bainingspofiel

over leeftijld per taakveléibe zien deéelonngsprofielen eruit waeer dezeverder worden
gespecificeerd naar geslanta@eidingsnivealEen antwoord op die vragen fgéezicht in de

1 Zie indit verlard het CPB DiscussioPapr vanR. Nahuis enH. de Grat getiteld “Risig Skill Praia.
You airt seemothing yet ?”, Caraal Bureau v de Statistiek, Juli 2003.



mate waarin de collectieve sector qua belaaitrgkkdijk is voor weknemers en daarmee de
mate waarin zij kan concue® met andere seaar Met name waar het gaat om knelpunten in
tijden van aantkkende economische grdeidit rapprt wordt ingegamop die vrgen aan de
hand van deolgende centla probleemstelling:

"Welke financiéle prikkels biedt het primaire beloningssysteen in de diverse &akvelden
van de colletieve sector in vergelijjkingmet dat in de marktsectorom voor vershiflende
werknemers — @aar ledtjd, gedacht en opleidingsniveau — en op verschillende
momenten in de carriére een aantrekkeljjke werkgever te zjjn?"

Het doel van deze centrpl®bleemstetiig is te achtbalen welke financiéle peleker precies

geboden worden in de collectieve sector ielijkirgy net de marktsector. Die vraagnnen we

echter niet bedwoorden. V& kunnen latezien hoe de beloningstruatweruit ziet volgens de
geldende CAQ’s zonder precies te wietendiestructuur in de pkdijk wordt toegepast (wie

komt terecht in welke loonschaal?). Ook kunnen we laten zien wat de uitkomst is van het proces
waarin financiéle prikkelsda vorm vanen salarisaanbod al dan metrdt geaccepteerd door
werknemers, zonder predesveten wat vocaiabod wordt gedaanNaargeomen lonerzijn

immers een reflectie van geaccepteerde financiéle prikkels, niet van aafigafcidbn

prikkels. In dirapport proberen we de cetgraroblemstelling daarom zo dicht mogelijk te
benaderen door het stellen van de volgemiierzoeksvogen:

1. Welke finanéle prikkels i het primaie beloningssteem kunnen worden
afgeleid uit relevante CA®an sectoreim de collectievsector en marktsector?

2. Hoe zien de gemiddelde belonmofjglen over leeftijd er uit per sector?

3. Hoe zien de gemiddel beloningsprofieh per sector er uit wanneer onderscheid
wordt gemaakt naar geslacht en opleidingsniveau?

4, Welke invloetheeft functierabiliteit op de steilheid van het beloningsprofiel?
5. Hoe verschilt de mate van functiemobilitesisen sectoren?

Aan de hand van de antwden op dez onderzoeksvragen stellwe vervolgensast voo
welke werkmaers — naareéftijd, geslacht eopleidingsniveau de collectievesector een
aantrekkelijkeverkgever is als het gaat om primairedskmeirwaarden.

1.2 Leeswijzer

Dit rappat is als volgt opeuwd. In Hoofdstuk 2 gaan we na weltkaniciéle prildts in het
primaire beloingssysteem kunnen worden afgeleid uit relevante CAQO’s veaen siectde
collectieve sector en marktsector (onderzoekyr&&gvolgens kijkewe in Hoofdatk 3 naar
belonirgsprdielen zoals diep basis van loongegesaij het Centraal Bureau voor de Statistiek
(CBS) kunneworden vastgesteld. Dit is eenreiting van het onderzoek in Heyerea (2004)
door een verdere specificatie van beloningprofier sector van de collectieve sector en
marktsector. De uitkomseén van dezeanalyse vormen eenrste antwoord op de



onderzoeksvgen 2 en 3. Dit antwoord wordt vdieer wanneer we in Hoofdstuk 4 kijken naar
de invioed van functiemolsiit op het loonniveauwan verkgevers in everschillende sectoren
(onderzoeksaag 4), alsmede naar velschilussen sectoren in dekalat werknemers van
baan offunctie veranderen (onderzoeksvrapgDie informatie ka worden deruikt om
verschillen imle steilheid van het beloningspratisten sectoren toe te schrijven aan verschillen
in functiemodbiteit in plaats van aan werkelijke belowérgshillen die het gevolg zijn van een
verschil in aangeboden fingle prikkels. IrHoofdstuk 5 gaan we vervolgens nogpn o
carrierepepectieven en de invloed daarvanhep loon. Hoédstuk 6 tenslotte brengt de
resultaten uit alle voorgda hoofdstukken bij elkaammp het niveau van sectoren van de
collectieve sector uitsprake doen over daantrekkelifkeid van heprimaire beloningssysteem
in de collectiesector.

In de hoofdtekst van dit rapport wordt vooral gagmop de ondeeksresultaten die een
antwoord vomen op de gestelde onderzoeksvragen. Eendigolteverzichtvan ak
onderzoeksresultaten enwdze waaropid tot sand zip gekomen wordt gegeviarde bijlagen
van dit rapport



2 Financiéle prikkels in CAO’s

Voor een eerste analyse danelatieve atrtekkelijkheid van de colliese sector algerkgever,
waar het gaatm primaie arbeidsvoorvaaden, kijkerwe naar logschalen in C®’s. Door
loonschalen tgergelijken tussen verschillendédGAn de collectieve sector onderling en met
CAO'’s in demarktsector, fijgen we eemdruk van de verschillen in beloningsmogelijkheden
tussen sectoren. Voor deemichtelijkhei bepeken weons daarbijot een bepdt aantal va

de vele 80O’s in demarktsector. Tabel 2.&eft een overzicht van de CAO’s Wi inde
vergelijkingbetrekken. Dit zijn CAQ’s van uitgeverijen, levensreithaéelrijven, banken, de
Algemene Bond Uitzendonderneming&BU), irgenieurs (Arcadis),chitecten, informatie-,
communicatie- en kanteechnologie ICK), de Wegenwacht (ANWB Hulpverlening)
particuliere beveiliging, rpeuliere basouw en woningcorporas. Deze bedrijven en
bedrijfstakkezijn qua kenmerken van werknenmetsbeste te vergelijken met de sectomen va
de collectieve sector. Bijlage A gaabpinde manier waarop de selectie vAQ'S voor
vergelijking wvaloonschalerot stand is gekomeWe laten loonschaldie onder het wettelijk
minimumloon voor wlwassenen vand3 jaar vallerbuiten beschouwifgevenals korte
loonschalenoor specifiekéopfuncties irde collectieveector, die vaak uit slechts één bedrag
bestaan. Ditdmt met nara voor bij derijksoverheidde rechterlijkenacht, gemeten enbij
defensie. In de marktsector vallen topssdarisver het algemeen oait winder de CAO.

CAO’s bevatten irnet aflemeen meerdere loshalen die zelf wer uit een aantal treden
bestaan. De schalen komen vaak overeen mehtiemde (groepen van) functies, maar er is
zelden sprake van een preciéén op één relatleen erandering vafunctie (pomotie) gaat
wel vaak samen met eerandering va loonschaal. Trexh binne eenloonschaahouden over

het algemeen een loonsverhgpgbimen een functie in. In he verleden vond deze
loonsverlaging vaak periogk plaats, biporbeal eens per jaar, wdaor de treden ook Wwe
periodieken arden genemd. Een verggling van het aantal schen, hetgemiddeld aantal
treden per ¢w@al en de gaddetle perioiek gevenamen met heminimum en maximum
salaris in eeBAO een samenvattingnvde beloningsogelijkheden per sector. Tabel 2.1 geeft
daar een overzicht van valer geselecteerde CAO’s.

Aantal loons chalen

Een vergelijkg van het antal loonschalen tussen CAQO’s zegt iets over dngthit in
onderscheid dat wordt gemaakt naactiemveaus. Hoe meer loonschalen, hoe sterker de
werkelijke loongroei zal afigen van eeverandering ifunctie. De eerste kolom van Tabel 2.1
laat zien dat CAO'’s in de collectieve secthetiralgemeen meer loomalen bevatten dan de
geselecteerde CAO’s in de marktsector. Ddicénp dat in de collectieve sector meer
onderscheid wordt gemaakt tussen functienideaurs de marktsector. Een goecbrioeeld is

het primaire wderwijs, waar een groot ahutn de 39 verschillende loonschalen sterk op elkaar
lijkt of elkaaromvat. Dat sggereert dat loongrdaideze sector condiheel is op doorstroom

2 Wel remenwe zgeraamde admopschalenmee inde verggking, wat met ame re¢vart is in de zg en
wdzijn, bénale wanner die aanbopscakn ut minde dan 4treden bestaan zoas in deCAO ven de
partculiere bostouw.



in functieniveu. Figuur2.1 laat zien dahe loongelouw (het totaaban donschken) in de
collectieve sectook hager s, waardoorreookin de lentg meer funatis onder de &O vallen
dan in de matsector. Of dat ooketekat dat de doaroeiin functies in de colléieve sector
gemakkelijker is dan in dearktsector is maate vrag, omdat veel hogere fties in de
marktsector \&k niet onder de CAO vallen.

Minimum en maximu m CAO salaris

Het minimum CAO salaris, ofwel het laagste looayebdimen de CAO, laazien hoe
aantrekkelijk de salarismqgkleiden in een sectmijn voor starters. Hgemiddelde startniveau
van de loonsg@len ligin deonderzochtenarktseareniets hogedanin de collectieve sectoren,

€ 1.354 tegenover € 1.326 bruto per maand. Hierbij zijn de loonschalen onder het wettelijk
minimumloonvoor \lwassenen van&3 jaar buiten beschouwingyelaten. Heteis hogere
startsalaris in de marktsedtan voor het groste deelorden toegeschreven aan het relatief
hoge minimm CAOQ salaris in de CAO’s van deipaliere bosbouvde particuliere beveiliging,
Arcadis erde levensmiddelenbedrijvene @atst drieCAQO’s hebben tegelijkertijd een relatief
lange standahmwerkweek van 40 uur, tegen@&uur gemiddelin de marktsector, waardoor
het gemiddelde minimum uurloonoratarters in deze sector iets lager komtgtgeri. Uit
Figuur 2.1 bkt dat op uurbasis de minimum@#fonenin demarktsector wat meeerschillen

dan in de collectieve sector en zowel beneden als leowérindum salarissen in de collectieve
sector kunnen liggen. Uit de vergelijkorgtkn ieder geval niet het beeld naar voren dat vooral
de collectieveector als werkgever hoge salarigger starters biedt. Beh, het minimum CAO
salaris geeft alleen een indicatie vanagdeelijkhederor het startsalaris. Op welk aamiveau
beginnende werknemers daadwerkelijdenangeeeldzal moeten blijken uit eeargelijking

van werkelijk betaalde lonen in Hoofdstuk 3.

Een vergelijkig van het mamum CAO salarisfwel het hoogste lobedrag binen de CAO,
zegt iets over de doorgmegelijkheden binnen eeactr. Hoe hoger dat mmdle CAO
salaris, hoe lgar werknemers kunnen dgmeéen binnen de CAO-schalen van die sector, op
voorwaarde dat ze bereid zijn en de defiani hebbeom pronotie &€ maken. Natuurlijk ligt
het niet voo de hand dat een medewerker darpostamer doorgeit naar eefunctie van
directeur. Maar de Ilergtvan het loongbouw geeft wel een indicatie van de
doorgroeimgelijkheden. Over het algem lope de CAO-schalein de collectieve sector
verder door & in de mektsector. Wederom geldt de kanttekewiaghogee salashiveaus in
de marktsector vaakiet onder de CAO vallen en dat uit de vergadijken CAQO’s niet naa
voren komtin hoeverre erknemers ook daadwkelijk in de (hoge) loonschate worden
ingedeeld.



Tabel 2.1:  Vergelijking van loonschalen tu ssen geselecteerde C AQO’s voor het jaar 2004

CAO Aantal Minimum | Maximale Gemiddeld Gemiddelde
schale n salaris salaris aantal trede n periodi ek

Collectieve sector

Zorg en welzijn

Ziekenhuizen 32 €1.220 €7.319 8,9 €77

Verpleeg- en Verzorgingstehuizen 32 €1.229 €7.371 8,9 €74

Academische Ziekenhuizen 24 €1.361 | €10.895 9,9 €130

Openbaar bes tuur

Rijksoverheid 18 €1.262 €7.778 11,6 €107

Rechterlijke Macht 8 €2.162 €7.901 7,5 €179

Provincies 18 €1.241 €8.167

Gemeenten 20 €1.250 €8.010 12,0 €108

Waterschappen 19 €1.265 € 8.055 9,8 €105

Onderwijs

Primair onderwijs 39 €1.323 €5.838 13,8 €104

Voortgezet onderwijs 18 €1.323 €7.747 10,2 €101

Onderwijs BVE 18 €1.324 €7.751

HBO 18 €1.314 €7.803 10,2 €102

Universiteiten 25 €1.328 €7.875 10,3 €113

Onderzoeksinstellingen 19 €1.320 €7.827 9,9 €105

Veilighei d

Politie 18 €1.123 €7.448 13,0 €95

Defensie burger 16 €1.241 €6.681 11,0 €117

Defensie militair 15 €1.173 €7.927 14,9 €79

Marktsector

Handel

Boeken- en Tijdschriftenuitgeverijen €1.256 €3.808 10,8 €55

Levensmiddelenbedrijven €1.453 €3.344 3,7 €70

Financiéle dien stverleni ng

ABN Amro 15 €1.147 €8.229 12,6 €102

ING Groep 12 €1.102 €6.209

Rabobank 7 €1.214 €5.989 15,0 €106

Zakelijke dien stverlening

Algemene Bond Uitzendondernemingen 9 €1.305 €2.878

(ABU)

Arcadis (ingenieursbureau) 12 €1.504 €6.653

Architecten 12 €1.310 €4.484 9,7 €74

Informatie-, communicatie- en 34 €1.212 € 3.866 8,7 €124

kantoortechnologie (ICK)

Overig e dienstverlenin g

ANWB Hulpverlening 14 €1.192 €6.786

Particuliere Beveiliging 5 €1.627 €2.322 10,4 €35

Particuliere Bosbouw €1.711 €2.112 50 €35

Woningcorporaties 12 €1.361 €6.229

Gemiddelde over alle sect oren in ta bel 17 €1.328 €6.510 10,3 95




Gemid delde aantal tred en per lo onsch aal

Een vergelijkig vanhet gemidddl aantal treden pdoonschaabeeft een indid&e van de
mogelijkheden voor loongroei binnamcties. Hoe groter het rdal treden, hoe lange
werknemers kunnen doasgren hinenhun functie. Voor loagroe is het dan niet nodig om
van functie teeranderen, #ang een werlkkmer niet aahet eind van zijn ofdar l@nschaal zit.
Het gemiddelde aantal treden per loonkghda vierdéolom van Tabel 2.1 suggetadat de
doorgroeimgelijkheden binnen functies de collectieve sector avdet heleloongebouw
genomen ruier zijn dan in de marktsect Mé¢ namemilitairen, hieprimaire onderwijs, de
politie, geme®en en de rijksoverheid kennen gemiddeld genomen relatief veel treden per
loonschaal. 6k zonder functiemobiliteikan hetsalaris daardoor langer toeeemin de
marktsector zien we eigenlijk alleen bij bankengelgket doorgrdenogelijkheden binne
functies. Eerveel lagegemiddeld aantal tredemdénwe in de sector zorg en welzijn, waar
tevens de grootste aantallen schalen zijn te vinden. Dat suggereewrddelzorgn welzijn

de doorgroei vaker plaatsvindt via een verandering gt diam in andere sectoren.

Gemidde Ide periodie k per CAO

De gemiddelde periodielerpCAO, ofwel degemiddkle salarisverhogimer tre@é van een
loonschaalgeeft een zeer grove indicatie van de gemiddelde steilheid vannivegdpsiiel
over leeftijld per sector. Hoe hoger de deehile periodiek, he steiler hegemiddelde
beloningsproél. Op basisan de laatste kolom van Tabel 2.1 lijkenallectieve sectoren een
voordeel te hebben boven de marktsectoren,deadrsolute gemiddelde periodaighsterk
samen met het gemiddetgj@eidingsniveel van de werknemers imesector. Hets dan ook
niet verwonderlijk dat vodrde rechterlijke maghacademische ziekenhuizen en universiteiten
een hogegamiddetle periodiek laten zien, evendé¢ sector informatie-, communicatie- en
kantoortechnologie (ICK) en de bankepdBvergelijking van de geldetle periodik tussen
CAOQO'’s hebbe we te make met eergrote variatien functieniveaus tussen sectoren. @maar
kijken we hieronder naar de relatieve omvanpgeradiken in meer vergelijkigaloonschalen
tussen CAO’s.

Als vergelijkbare loonschakelecteren we de laagste loonschaalAger @& loonschaal rdn
het modale inkomen (in 2004 gelijk aan € 2.462 bruto per maand) en de hoogstes.loonschaal
Voor CAO’smet alleen lawschalen wder modaalgebuiken we de hoogsteoltsdiaal inde
vergelijking vade modaleobnschaal. Dibetreftde CAQO’s voor deapticuliere beveiliginghe
de particuliere bosbouvCAQO’s waarvoor wegeen informatie leschikbaar Hsben ove
afzonderlijke reden binneroonschalerlaen webuiten beschouwingHet gaathier om de
CAO'’s van derovinciesbemeps- en volwasseneducatie (onderwijs BVE), ING Groep, ABU,
Arcadis, ANWB Hulpverlening en weningcorpratiesVergelijking va de loonschalen vindt
plaats op grahvan het beginbedrag van de eemstie tret eindbedrag van de laatstee, het
aantal treden en de gemiddelde periodigkrocentenloongoei. Een overzicht van deze
kenmerken wordt gepresenteerd in Tabel 2.2.

3 Wanner ha maodak inkomen in merdere loonsdaken voorkwam hebben we gekozen voor deloonschaal
waar hemodaé inkomen zich in dededetrede bevond.



Figuur 2.1:

Collectieve sector
Ziekenhuizen

Verpleeg- en Verzorgingstehuizen
Academische Ziekenhuizen
Rijksoverheid

Rechterlijke macht
Provincies

Gemeenten
Waterschappen

Primair Onderwijs
Voortgezet Onderwijs

Onderwijs BE |

HBO

Universiteiten
Onderzoeksinstellingen |
Politie |
Defensie burger |

Defensie militair
Marktsector

ABN Amro

ABU

ANWB Hulpverlening
Arcadis

Architecten
Beveiliging Particulier
Boeken- en

Bosbouw Particulier |

ICK

ING Groep
Levensmiddelenbedrijven
Rabobank
Woningcorporaties

Vergelijking van het loonge bouw tussen geselect eerde CAO’s voor het jaar 2004

|

Ile.ﬂl'l

|

20

30 40 50 60 70
Bruto loon in Euro's per uur

B Minimum schaal OTussenrange 0O Maximum schaal

80



De laagste lo onsch aal

Het beginbedrag van de eerste trede t&aahpoe aantré&klijk de financiéle mogelijkheden zijn
voor werknemers om in dgbehaende functiese starten. In de laagste loonstlzéen we
slechts kleingerschillen tigen sectorenDe meeste CAO’s begiimmeo rond €1.300, met
uitzondering van de rechterlijke madimet minimaal€ 2.1623eendge functienisaus kent.
Relatief Ige sartsalarissen in de collectieve seutden we bij de politie en voor militairen, in

de marktsector bij ABN AmrDoorgroeinagelijikhedemide laagste loonschaal in de collectieve
sector, in tenen van treden of pedieken, in vooral groot bij gemeenten (12 treden), de
rijksoverheid en de politie (11 treden). Imdektsector zijn de doorgroeimogelijkheden in de
laagste loonkaal groot bide Rabobank (15 trede@emiddeld lighet aantal treden in de
laagste loonkaal op7 a 8Hele korte lagste loonschah in de collé®ve sector zijn te vinden
bij de waterschappen da sector zorgnewnelzijn. In de marktsectoedft voorade particuliere
bosbouw een korte loonseth (5 treden). De steilheidn het belangsprdiel in de laagste
loonschaal kaworden afgeleid uit de omvaven de gemiddeldeeriodiek. He hoger de
gemiddelde periodiek, hoe steiler het belonirigdpree (leef)tijd. Oer het algemeen kennen
banken dgrootste periodiedn toe aa weknemers irde laagst@bnshaal (4,2 46%) en de
overige dienstverlening de kleinste (1,7 - 1[®8c¥ectoren van dmllectieve sector zitten
daartussenin. Politie en defensie kunnenogugroeiin de laagste loonschaal rredelijk
concurreremmet debanken (3,0 - 4,1%), maar derigeesectoren van de colieet sector
blijven daarbijachter, met name de rijksovath@jeneenten, ziekenhuizen en verpleeg- en
verzorgingstehuizen (2,3 593).

De modale loons chaal

Ook de loonschaal behodenbij functies op hehodale inkomensniveau wijken niet sterk a
tussen sectoren als het gaatdoorgroenogelijbhedenen loagroei.De loonschatebegimen
allemaal zo rond € 2.100endigen rond € @00. Het meest voorkomende aantal treden is 11,
met een gemdelde loongei van 3 procent pemperodiek. Verreweg de meeste sectoren in
zowel de collectieve sector als marktsketoren een pedieke loongei van tussep,9 en §
procent. Uitenderingen irde collectieve sectaijn de rechterlijkenacht (5,7 procent), the
voortgezet nderwijs en onderzoeksinstellingeB f8ocent) met een meer gunstigengroei,

en militairenmet een minder gunstigmmgroei (2,6rocent). h de marktsectokennen de
particuliere beeiliging (1,6rocent), de particuliere bosiw (2,0 procent) en dedken- en
tijdschriftenugeverijen (2,5rocent) een mder gunstige loormei binnen de modale
loonschaalOp modaalniveau doet de collectieve sector hetreft loongroeinogelijkheden
daarom nietonder voorde marktsector, met alleawor de sectoren zpren welzijn,
waterschappeiet HBO, de universiteiten en defensé¢ bescheidener pmlieken. Ook de
doorgroeimgelijkheden binnen furedi zoals gesuggereerd doordmealatreden, zijn niet veel
anders dan in de marktsgctGemiddeldigt dat aantal op 12. Wederom zijndetzorg en
welzijn, waterschappen, H¢BO, de universitéden en defensie (alleen burgespeeel) die
samen met de rijksoverheid de rechterlijkemacht ookbinnenfuncties een meer bescheiden
doorgroeimgelijkheid kennen. Vergeleken mietgeselecteerde CAQ’s uit zdkelijke en
overige dienstverlening, zijn die mogelijkheden echter nog relatief goed.



De hoogs te loons chaal

De hoogstedonschaal verkitt veel sterketussen de verschillende CAO’s. Het laagakimale
loon wordt geonden in de particuliere bosbouw (€ 2.112 bruto@@nd), het hoogste in de
sector academische ziekenhuizen (€ 10BB86gaat bifleze laatste sector voondijk om
medisch specialisten die onder de GAln. Dalaat goed zien dat de hoogste loonschalen
moeilijk zijn tevergelijken ®sen sectorenmdat het om zeer uiteenlopende functies gaat. Ook
het aantal treden en de relatieve loongeoghilt onderling sterker dan in de loonschaal rond
het modale inkomen alsvgly van hewerschilin functies. Tussen de collectieve sector en
marktsector zijn dan ook geen eenduidigehillen te ontdekken.

Verschillen tussen loonschalen

Een vergelijkg van het antal treden en deelatieve loongroei tussen de verschillende
loonschalen aht de relatieve aantrekkelijkheid zien van primdedsvoorvaaden op
verschillende functieniveaus. Op die enanord wellcht ook duidelijk welke functieniveaus
met name van belang zijn voor een sector. Een eerste observatit asniat treden tussen de
laagste loonkaal en de lowchaal rondéd modale inkomen over haligemeen toeemt. Dat
betekent datverknemers op een modaal inkesméseau langer kunnen doorgroén hun
loonschaal dan werknemers op een lager fuwmeden Uitzondering daarop in a#lectieve
sector vormen de rijksoveidiede rechterlijkenacht en gemeenten, waar het aastint niet
verschilt tussen beide loonschalen, hetgeeralwordt veroorzaakt door het relatief grot
aantal tredeim de laagst®@dnschaal. Datuidtop betere loongroeimogelijkheden voor jongere
en lager opgeleiden in deeetoren. In dgeselecteerde CAO’s van de marktsector geldt dit
alleen voor de Rabobarkergelijken we het aantal treden tusleetoonschaal op modaal
inkomensnivaa en de hoogste loonsehadan blijken de doorgroeimogelijkheden binne
loonschalen inle meeste collectieve sectoretie aEmen en in de meesan de geselecteerde
marktsectoreminstens gelijte blijven. Da impliceert daouderen en hogepgeleide in deze
marktsectoreroetere mogghheden hebbevoa doomroei in dezelfde loonschakdn in de
collectieve sector. Uitzarthgen zijnziekahuizen, verpleeg- en rzergngsehuizen en
universiteiteryvaar het aantal treden bindeonschalerioeneemt, ede ICK sector, waar de
doorgroeimgelijkheden biren de loondwmal afieemt.Het loongrogiercentage pdrede of
periodiek bli} in de meeste sectoren tussedamben dboogstedonshaal gelijof neemt iets
af, behalve bije rechterlijkenacht, waterschappéiet HBO en de uniersiteiten, binilitairen

en in de marktsector ICBIj al deze stmren metuitzondering va defensie, is er sprake va
een groot aandeel hoger opgeleiden. Een gaaig waar specifiekerkveemers zorgt voor een
grotere nodzaak van conaarende primee arbeidsvoavaarden voor dexeerknemers.

Conclusie

De CAO's inde collectieve sector wijkeiet serk d van de door as geselecteerde en logsis

van kenmeda van werknemers vergeliidoaCAO’s in de marktsector. Zowel de
doorgroeimgelijkheden binnen loons@rabls déoogte van de gemiddielperiodik doen in

de collectieveector niet onder voor die in derktsector. Uitzondering is de sector zorg en
welzijn, die veel verschillende relatefekloonschalekent met relatf lageperiodeken. De
procentuele lingioei is in de marktsectoooralin de laagste loonséba relatiefroot, in de
collectieve sector vooral in denodale functieschalen. Daarentegen zijn de



doorgroeimgelijkheden (lheaantal reden) binan bonschalen opader functienveau weer
groter in de collectieve sacen op hogere figctieniveaus in deaktsector. Die combinatie
zorgt eroor dat de collectieve sector eehtkelijkis voorjongere e lage opgeleide werknemers
die minder geieresseerd nijin een doorgrogussen functies (minder ‘carriévdlen maken)
en dat de loongei op hogere functigiveaus langedoorlogt in de marktsector. Beide
fenomenen j¥yzen op een steiler beloningsmiofover leeftijid voor werknemers in de
marktsector nihet begin vade carriére als gevolg van functieveranderingen em dpud als
gevolg van grotere doorgroegelijkheden binnen furesi



Tabel 2.2:  Vergelijking gemiddelde loo ngroei in vergelijkbare loonschalen tusse n geselecteerde C AQ’s in het jaar 2004

Laagste schaal Modaal Hoogste schaal
CAO Start Eind Treden Groei Start Eind Treden Groei Start Eind Treden Groei
Zorg e n welzijn
Ziekenhuizen €1.220 €1.315 4 2,5% €2.121 €2.848 11 2,9% €5.178 €7.319 15 2,4%
Verpleeg- en Verzorgingstehuizen €1.228 €1.324 4 2,5% €2.137 € 2.869 11 2,9% €5.215 €7.371 15 2,4%
Academische Ziekenhuizen €1.361 €1.619 7 2,9% €2.104 €2.822 11 2,9% €8.877 €10.895 8 2,9%
Openbaar bes tuur
Rijksoverheid €1.262 €1.586 11 2,3% €2.173 € 3.106 11 3,5% €5.925 €7.778 11 2,7%
Rechterlijke Macht €2.162 € 3.427 9 5,7% €2.162 €3.427 9 5,7% €6.541 €7.901 4 6,3%
Gemeenten €1.250 €1.604 12 2,3% €2.140 €3.164 12 3,5% €5.636 €8.010 12 3,2%
Waterschappen €1.265 €1.304 2 3,0% €2.075 €2.781 11 2,9% €6.053 €8.055 10 3,2%
Onderwijs
Primair onderwijs €1.323 €1.563 7 2,8% €2.120 €3.920 18 3,5% €4.170 €5.838 12 3,0%
Voortgezet onderwijs €1.323 €1.563 7 2,8% €2.120 €3.359 13 3,8% €5.838 €7.747 10 3,1%
HBO €1.314 €1.562 7 2,9% €2.031 €2.724 11 2,9% €5.880 €7.803 10 3,1%
Universiteiten €1.328 €1.578 7 2,9% €2.051 €2.751 11 2,9% €4.981 €7.875 16 3,0%
Onderzoeksinstellingen €1.320 € 1.569 7 2,9% €2.143 € 3.396 13 3,8% €5.898 €7.827 10 3,1%
Veilighei d
Politie €1.123 €1.701 11 4,1% €2.110 € 3.496 15 3,5% €5.362 €7.448 12 3,0%
Defensie burger €1.241 €1.636 8 3,9% €2.064 €2.772 11 2,9% €5.016 €6.681 11 2,8%
Defensie militair €1.173 €1.562 9 3,6% €2.169 € 3.307 17 2,6% €6.428 €7.927 6 4,2%
Handel
Boeken- en Tijdschriftenuitgeverijen €1.256 €1.394 6 2,1% €2.209 € 3.062 14 2,5% €2.721 € 3.808 15 2,4%
Financiéle dien stverleni ng
ABN Amro €1.147 €1.480 7 4,2% €2.098 €2.998 13 2,9% €5.760 €8.229 13 2,9%
Rabobank €1.214 €2.349 15 4,6% €1.937 €3.216 15 3,5% €3.983 €5.989 15 2,9%
Zakelijke dien stverlening
Architecten €1.310 €1.573 7 3,0% €2.140 €2.784 10 2,9% € 3.450 €4.484 10 2,9%
ICK €1.212 €1.484 6 4,0% €1.999 €3.331 11 3,3% €2.767 € 3.866 6 6,6%
Overig e dienstverlenin g
Particuliere Beveiliging €1.627 €1.938 10 1,9% €1.973 €2.323 11 1,6% €1.973 €2.323 11 1,6%
Particuliere Bosbouw €1.711 €1.828 5 1,7% €1.950 €2112 5 2,0% € 1.950 €2112 5 2,0%
Gemiddeld over alle sect oren i n tabel €1.335 €1.680 8 3,1% €2.092 € 3.026 12 3,1% €4.982 € 6.695 11 3,2%
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3 Financiéle prikkels naar leeftijd,
geslacht en opleidingsniveau

In Hoofdstuk2 hebben wgekeken naar belogsmogelijkheden imrgchillende sectorennva

de collectieve sector en marktsectorbapis van loonschalen @AO’s. In dit hoofdstuk
vergelijken we werkelijke lonen van werknemers in beide sectoren om specifiele financiél
prikkels vanhet belonigsprdiel naar leeftijd, geslacht en odpliegniveau te kunne
identificeren. Mdinanciéle prikkelsedoelenve afwijkingen ihet loonprofiel tenopzichte va
andere sectoren, in het bijder ten opzichte wade marktsector, waaor een sector op basis
van primaire arbeidsvoorwaarden relatief teekikellk of onaatrekkelijk wordt voor
werknemers. We doen dat op bagan individuele loongegens uit de Enquéte
Werkgelegemid en LonefEWL) van 200 van heCeriraal Bureauoor de Statistk (CBS)

Deze loongegens betreffenngeveer de helft vaet aatal baen inNederland in@01 en zij

goed verdeeld over sectoren,ftijde geslacht opleidingsnivea etniciteit, anciénniteit,
beroepsniveau, beroepssoort, dienstverband d&msten bedrijffsgrootte. Door ke analyse

van individuele lonen met de invloed vateaé factoren op het lookening te hoden, is het
mogelijk om werkelijke beloningsvetlhitussen sectoren te achterhalen. Die werkelijke
beloningsverschillen bepatienrelatieve (haantrekkelifieid van een sector.

In het onderaek van Heym e.a. (2004)riseds een uitgebreide anafgseaakt vamdividuele
loonggevens in de EWL van 2001. Retableek dat de beloningan werknemers in de
collectieve sector over het algemeen achterblijft op die van vergelijkbare werknemers in de
marktsectormaar niet voor alle sectorenveerknemers in gelijkgate. Zo zijn de grootste
belonirgsachtestanden teropzichte vande marksector te vindermihet aderwijs en het
openbaabestur, met name bij pvinciesen gemeentemaar kenen politie, miliaren en de
rechterlijke raht juist een beloningswdeel ten opzichte van de marktsector. Naar
persoonskenarken zien we dat vooral mannelijke werknemers in de collectieve sector een
beloningsnadeel kennen ten opzichte van de mamktsacwrouwelijke werknemers in de
collectieve sector juist el@loningsvoorekl. Jongrenverdienen in @l collectieve sector over

het algemeegunstig, ouderen juist amgtig. Bningsprofielen over leeftijd lopen in de
collectieve sector over hegeaieen dus vliakker dan in de marktsederbetekent dat het loon

van ambtenaren minder snel stijgt metijtkeffan bij vergelijare werkmaers in de
marktsector. Dat geldt nmeime voor hoger opgelen. Bij lager opgeleiden imauwelijks een
verschil waagembaar in de steilheid van het beloniofisip

Waar het onderzoek van Heyma e.a. (2004) echter niet op ingaat, zijn verschillen in de steilheid
van het belongsprofiel oveleeftijd tussen deerschillende sectorgan de colle@ie sector
onderling B in vergelijkig met de marktsector. Hetrkdaardoogeen gedetailleerde uitspnake

4 De loongegevens uit de Engu&erkgelegnheiden Lonen va 2M1 zijn de meestcente
representatieve loong@evens opindividues niveaudie bij aaneng ven ons onderzo&k besdhikbaar ween
voor araly®. \bor die amly® isde relatiee daterig van de gegenggeengrod probleem Het gaat s
imme's voomandijk om devorm van bdoninggprofiden over legftijd, die min of meer is vastgéegd n de
gddende CAO'’s. Bjihe van kract worden van een nieuwe CAO isdekans dathe beloningsnveau
verandet groter dan dekans datde vorm ven he beloningsprofe veranded.



doen over deelatieve aantrekkelijkheid vanaect van de collectieve sector op verschillende
momenten van iemands carriére. Die omissid imatil hoofdstuk ingevuld. Daarvoor voeren
we een soagelijke analysdtwan ndividuele lonen als in het onderzoek van Heym#2004),
maar breidede specificatie van het brutorloonmodel uit met een mogelijke variationen
naar leeftijdgeslacht en opidingsniveaper sectbr heteerdere onderzoek kon de steilheid van
het belonigsprofiel wel varién naar ldgjd, geslacht en opleidingsiaiyemaar lag de steilheid
van het belningsprdiel binnen de colleave sector enibnen de matkector vast. Ide nieuwe
specificatie kahetbelonngsprofielook tussen sectorevan de colle@e sector verschillen in
steilheid, zodat bijvoorbeeld rekening tgethoulen met het veel vlakkere belosgmgfiel n

de zorg en welzijn ten ogzie van de fdiie, hetgeemide analyse van CAO-loonschafen
Hoofdstuk 2 naar vorermam. De precieze specificatie van hetobuurloonmodel wordt
gegeven in Bijlage B. Hier gaan we slechtdim igsultzzn van de ahgse van werkelijke lonen
in termen van beloningspedén en belongsverschillenaar leeftijd.

3.1 Vergelijking van beloningsprofielen

Op basis van de loongegpy uitde EmuéteWerkgeadgenheid en Lonen (EWL) van 2001
kunnen gemiddelde beloningd$ieten oer leefijd worden berekend. Daarvograken we

gebruik van het model wodruto uurlonen in Bijlage B, waarin wordt gecerdggoor
verschillen ibeloning die het gevolg zijan verschillein kenmerke tussen weremers en
verschillen irkenmerken wvade baan. Guur 3.1laatzulke beloningsprofielen zien voor de
collectieve stmr als geheel en de marétise als geheel, waarbij is gemitldsier geslacht,
opleidingsnivel en sectoren van de collectieve sector, respectievelijk van de marktsector. Om
het leeftijdseffect expliciet te maken, is gaeenilg gehouden met het anciénnigiect: he

aantal dienstjer wordt voor beide sectoren over het hele belomofigdponstant gehalen.

Figuur 3.1 laat zien dat het belonirgfig overleeftijd zowel in deollectieve sectals in de
marktsector eestijgig vatoont die &neemt tot ongever 50-jarigdeeftijd, waarndet bruto
uurloon bij benadering coast blijft of zelfs lichdaalt.In werkelijkheid komt 