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Samenvatting

Dit artikel bespreekt 20 studies over het beloningsverschil tussen mannen en vrouwen in Nederland, waarbij de invloed 

van negen groepen van factoren is bekeken: menselijk kapitaal, sector, functieclassifi catie, functieniveau, glazen plafond, be-

drijfsgrootte, arbeidsduur, sexe-compositie van beroep, gezinssituatie en loopbaanonderbreking. Het effect van sector is alleen 

op geaggregeerd niveau onderzocht, en dan is het voor vrouwen voordeliger om in de collectieve sector te werken. Vallen onder 

een CAO heeft nauwelijks invloed op het beloningsverschil. Werken in deeltijd is nadeliger voor mannen dan voor vrouwen. 

Werken in een bedrijf  met salarisschalen en functieclassifi catie is nadelig voor mannen, niet voor vrouwen. Werken op een hoger 

functieniveau is voordeliger voor mannen dan voor vrouwen, evenals werken in hogere strata van de loondistributie. Vooral de 

effecten van beroepensegregatie en van gezinsuitbreiding en loopbaanonderbreking zijn voor vrouwen nadelig.

Summary

This article examines 20 studies on the remuneration of  men and women in the Netherlands, where the infl uence of  

nine groups of  factors was viewed: human capital, industry, job classifi cation, job level, glass ceiling, fi rm size, working hours, 

gender-composition of  occupation, and family building and career breaks. The effect of  industry has only been investigated at 

the aggregate level, and turns out to be advantageous for women in the public industry. Collective agreement coverage has little 

impact on remuneration. Part-time jobs are worse for men than for women. Working in a company with salary scales or job 

classifi cation is bad for men, not for women. Working in the higher income brackets is more advantageous for men compared to 

women, as well as working in higher strata of  the wage distribution. The effects of  occupational segregation and of  family and 

career breaks are disadvantageous for women.



Pagina ● 8

Kea G. Tijdens en Maarten van Klaveren



Pagina ● 9

De loonkloof tussen mannen en vrouwen

1. Inleiding

Het is internationaal gebruikelijk om de loonkloof  te defi niëren als het verschil tussen het (gemiddelde) 

mannen- en vrouwenloon, uitgedrukt in percentages van het mannenloon: ((m-v) in % m) x 100%. Door-

gaans wordt gerekend in bruto-uurlonen. De uitkomst van deze berekening wordt het ongecorrigeerde be-

loningsverschil genoemd. In Nederland was dit volgens het CBS eind 2005 18,3%. Dat betekent dat het ge-

middelde uurloon van een vrouwelijke werknemer in ons land (€ 16,17) 18,3% lager was dan het gemiddeld 

uurloon van een mannelijke werknemer (€ 19,80) (CBS Statline). Niet eerder in de naoorlogse geschiedenis 

is de loonkloof  in Nederland zo laag geweest, voorzover de cijfers zo’n conclusie toelaten. In 1954 lag deze 

op 44%, waarna geleidelijke afname plaatsvond. Dit geldt in ieder geval in de industrie voor werknemers van 

21 jaar en ouder, de enige categorie die over zo lange tijd vergeleken kon worden (Van Klaveren et al, 2007). 

Internationaal slaat Nederland geen goed fi guur. Al langere tijd bivakkeert Nederland op de 17e-19e 

plaats onder de tot voor kort 25 EU-lidstaten. Rond 2005 lag de loonkloof  volgens de Europese Commis-

sie het laagst, rond 10%, in België, Polen en Hongarije, gevolgd door onder meer Frankrijk en Spanje met 

een kloof  tussen 10 en 15%. Hoger dan Nederland kwamen Engeland, Finland en Duitsland uit, met een 

loonkloof  van 20% of  nog iets hoger (EC, 2003, 2007). Ook de VS en Canada kennen een loonkloof  van 

nationaal meer dan 20% (OECD, 2005). 

In rapportages van overheden en de EU wordt meestal gekeken naar het ongecorrigeerde beloningsver-

schil. In wetenschappelijke analyses wordt dit verschil gecorrigeerd voor verschillen in achtergrondkenmer-

ken, bijvoorbeeld leeftijd, arbeidsduur, beroeps- of  functieniveau en sector. Dan daalt het beloningsverschil 

uiteraard aanzienlijk. Ook in Nederland zijn diverse studies verricht om het ongecorrigeerde en het gecor-

rigeerde verschil te onderzoeken (zie voor een overzicht Plantenga en Sjoerdsma 2002). De centrale vraag 

in dit overzichtsartikel is welke factoren in de studies naar het beloningsverschil tussen mannen en vrouwen 

in Nederland betrokken zijn en wat ongeveer de omvang van het effect ervan op het beloningsverschil is. 

Het laatste deel van deze vraag wordt beschrijvend beantwoord, omdat de studies helaas te divers zijn om 

systematisch de grootte van de effecten te vergelijken. 

De invloed van negen groepen van factoren is onderzocht, namelijk van menselijk kapitaal, van sector, 

CAO en beloningsbeleid, van functieclassifi catie, van functieniveau, van het glazen plafond, leidinggeven 

en hiërarchische structuur, van bedrijfsgrootte, van arbeidsduur, van de sexe-compositie van beroep en 

werkplek, en van gezinssituatie en loopbaanonderbreking. Dit artikel bespreekt 20 studies die sinds 1995 
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zijn verricht en die in meer of  mindere mate beogen het beloningsverschil tussen mannen en vrouwen in 

Nederland te onderzoeken op basis van statistische analyses. Het betreft de studies van Bakker et al, 1999; 

Berkhout en van der Werff, 2008; Berkhout et al, 2006; De Ruijter, 2002; Erdem et al, 2006; Fouarge et al, 

2004; Heyma et al, 2004; Heyma et al, 2005; Hoeben en Venema, 2002; Hu, 2005; Kalmijn en Van der Lippe, 

1997; Kooreman, 2007; PWC, 2002; Rienstra en Hagoort, 2006; Tijdens et al, 2002; Van der Meer, 2007; 

Van Klaveren et al, 2007; Van Vuuren, 2004; Veldman et al, 2002; Wetzels en Tijdens, 2002. Deze 20 studies 

vormen de overgrote meerderheid van de studies op dit terrein in Nederland. Aangetekend moet worden 

dat de Arbeidsinspectie sinds 1995 meerdere studies heeft verricht naar beloningsverschillen, maar dat alleen 

de twee meest recente zijn opgenomen. 

In dit artikel gaan we eerst kort in op de discussie in hoeverre het beloningsverschil te maken heeft met 

discriminatie. Daarna worden de statistische methoden beschereven waarmee het beloningsverschil meestal 

wordt geanalyseerd. Hoofdstuk 4 bevat de resultaten van de overzichtsstudie voor achtereenvolgens de ne-

gen groepen van factoren en hoofdstuk 5 de conlusies.
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2. Wetgeving, discriminatie en opvattingen

Er moet een duidelijk onderscheid worden gemaakt tussen twee begrippen: beloningsongelijkheid en 

beloningsverschillen. Het begrip beloningsongelijkheid is een juridische term: er mag tussen individuele 

mannen en vrouwen geen sprake zijn van ongelijk loon voor gelijkwaardig werk, zo is in ons land vastgelegd 

in de Wet Gelijke Behandeling van mannen en vrouwen (WGB). Het begrip beloningsverschil is een term 

uit de economische wetenschap. Door het gemiddelde uurloon van de mannelijke en de vrouwelijke be-

roepsbevolking uit te rekenen kan het beloningsverschil tussen beide populaties worden aangegeven. Deze 

verschillende begrippen worden ten onrechte herhaaldelijk door elkaar gebruikt (Tijdens, 2001). 

Het streven naar gelijk loon tussen mannen en vrouwen kent een lange geschiedenis. Al in 1951 werd 

door de International Labour Organisation (ILO) Conventie no. 100 inzake gelijke beloning voor gelijk-

waardige arbeid aangenomen. Pas in 1971 bekrachtigde de Nederlandse regering deze Conventie. De tus-

senliggende periode werd gebruikt om CAO-afspraken ongedaan te maken waarin vrouwenlonen werden 

uitgedrukt als een percentage van mannenlonen (Van Eijl et al, 1998). In 1971 is in de CAO Wasserijen de 

laatste ongelijkheid van deze aard ongedaan gemaakt (Tegelaar, 1972). In 1975 werd vervolgens de Wet Ge-

lijk Loon voor vrouwen en mannen (WGL) van kracht, die in 1980 opging in de Wet Gelijke Behandeling 

(WGB). Ongelijke behandeling in de arbeid naar geslacht, ras, arbeidsduur, arbeidsduur en contractvorm is 

hiermee in Nederland verboden. Volgens de WGB hebben ‘werknemers aanspraak op een loon dat bere-

kend is op grondslag van gelijkwaardige maatstaven als het loon dat een werknemer van het andere geslacht 

voor arbeid van (nagenoeg) gelijke waarde pleegt te ontvangen’. Klachten terzake kunnen aan de Commissie 

Gelijke Behandeling (CGB) worden voorgelegd. Blijkens haar jaarverslagen betreffen klachten die bij de 

CGB binnenkomen, slechts voor een beperkt deel ongelijk loon. Bij de discussies over beloningsongelijk-

heid gaat het om de defi nitie van het begrip gelijkwaardig werk. De wetgever verstaat hieronder nagenoeg 

dezelfde taken bij dezelfde werkgever, of  taken van dezelfde zwaarte bij verschillende maar vergelijkbare 

werkgevers. Een belangrijke uitspraak van de CGB in 2000 had betrekking op bloemenexporteur Sierex, 

waar 250 vrouwelijke werknemers onterecht lager beloond werden dan hun mannelijke collega’s die onge-

veer gelijk werk deden (Bijleveld et al, 2000). Het was een van de weinige CGB-zaken waarbij grotere aantal-

len vrouwen waren betrokken. Doorgaans hebben uitspraken van de Commissie slechts betrekking op een 

enkele vrouw of  een kleine groep vrouwen en doorgaans resulteert uiteindelijk slechts een deel van de case 

bij de rechter tot de uitspraak ‘discriminatie’.
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Gezien het geringe aantal cases en het geringe aantal werknemers waarop ze betrekking heeft, zal het 

lang duren voordat daarvan effecten op het beloningsverschil te zien zijn. Het is een illusie om te denken 

dat een substantiële vermindering van het beloningsverschil tussen mannen en vrouwen bereikt kan worden 

door een actiever gebruik van de Wet Gelijke Behandeling. Een berekening van Tijdens (2001) toont aan 

dat om het beloningsverschil met één procentpunt te verminderen er meer dan duizend gewonnen en geëf-

fectueerde Sierex-zaken nodig zouden zijn, waarbij gemiddeld per case het loon van honderd vrouwen met 

–toen nog- drie gulden per uur omhoog zou gaan! 

In de psychologie bestaat een lange traditie van onderzoek naar gender-verschillen, maar weinig traditie 

als het gaat om loonverschillen tussen mannen en vrouwen. Wel houdt een onderzoekslijn zich bezig met 

de perceptie van werknemers of  hun loon een ‘fair’ (rechtvaardig) loon is voor een functie en hun inspan-

ningen. Op basis van de British Social Attitudes Survey (BSA) toont Paul (2006) aan dat bijna 37% van 

de werknemers in Engeland hun loon als unfair laag beschouwen en bijna 8% hun loon als unfair hoog. 

Vrouwen vinden gemiddeld hun loon vaker unfair dan mannen, maar als gecontroleerd wordt voor sector 

verdwijnt het verschil tussen mannen en vrouwen. Na controle voor meer variabelen slaat het m-v verschil 

om in zijn tegendeel: in dezelfde werksituaties percipiëren vrouwen vaker dan mannen dat zij fair beloond 

worden. Dit is in overeenstemming met eerder onderzoek, door Paul geciteerd, dat laat zien dat vrouwen in 

werksituaties waarin de ongecorrigeerde loonverschillen tussen mannen en vrouwen groot zijn, dit toch niet 

als discriminatie of  unfaire beloning percipiëren. In Nederland heeft Van Silfhout (2000) bij tien bedrijven 

de opvattingen van werknemers over loonongelijkheid en beloning op basis van zwaarte van de functie of  

van prestatie onderzocht. Mannen hebben vaker opvattingen ten gunste van een grotere loonongelijkheid 

en ten gunste van beloning naar zwaarte en verdienste dan vrouwen. Als echter gecontroleerd wordt voor 

overige factoren blijkt het sexe-effect kleiner te worden en de invloed van de eigen sociale positie groter. 

Werknemers in minder gunstige posities vinden dat er meer gelijkheid in beloning behoort te zijn.
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3. Methoden om beloningsverschillen te 
onderzoeken

Beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen worden op diverse manieren geanalyseerd. Bivariate 

analyses geven veel inzicht in mogelijke verschillen tussen de sexen, bijvoorbeeld door het uurloon van vrou-

welijke en mannelijke voltijders en deeltijders naast elkaar te zetten. In multivariate analyses kunnen deze 

verschillen gecontroleerd worden voor overige kenmerken: blijft het verschil in uurloon naar arbeidsduur en 

sexe bestaan als bijvoorbeeld gecontroleerd wordt voor opleiding? En blijft dit verschil bestaan als ook het 

effect van sector of  dienstjaren in de analyse wordt betrokken? Multivariate analyses zijn de meest gebruikte 

manier om beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen te analyseren. De meest eenvoudige methode 

is om een loon-regressiemodel te schatten voor een gehele populatie. Het effect van geslacht wordt dan ge-

analyseerd door een sexe-dummy op te nemen in het model. Het effect van geslacht op het uurloon wordt 

ook wel het ongecorrigeerde deel van de loonvergelijking genoemd, dus na controle voor overige factoren. 

Het nadeel van zo’n analyse is dat het compositie-effect (bijv. mannen hebben vaker dan vrouwen een lei-

dinggevende positie) niet onderscheiden kan worden van het zogenoemde fi nanciële opbrengsten (returns) 

-effect (bijv. voor mannen brengt het fi nancieel meer op om in een leidinggevende positie te werken dan 

voor vrouwen). Daarom is het gebruikelijker om eerst een loon-regressiemodel te schatten voor mannen 

en voor vrouwen afzonderlijk. Dan kunnen wel de groottes van de coëffi ciënten (het opbrengsten-effect) 

vergeleken worden tussen mannen en vrouwen. Als daarna een decompositie wordt uitgevoerd, dan kan 

zowel per kenmerk als voor het totale loonverschil de effecten van de compositie en van de opbrengsten 

tussen mannen en vrouwen worden onderscheiden, zoals ontwikkeld door Blinder (1973) en Oaxaca (1973).

Er speelt nog wel een andere discussie, namelijk of  de allocatie van mannen en vrouwen naar bepaalde 

posities op de arbeidsmarkt een gevolg is van selectie, zij het door voorkeuren van werkgevers als wegens 

preferenties van werknemers. Daarmee komt de causaliteit van de positie op de arbeidsmarkt naar het uur-

loon ter discussie. Hu (2005), bijvoorbeeld, corrigeert eerst voor zelfselectie in deeltijd- en voltijdbanen en 

schat daarna pas het uurloon. Albrecht et al (2004) zijn echter van mening dat het onjuist is om te corrigeren 

voor functieniveau, omdat beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen hier mogelijk een gevolg zijn 

van sexediscriminatie. Deze discussie is nog niet beslecht.
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4. Het onderzoek naar 
beloningsverschillen in Nederland

Dit hoofdstuk bespreekt de resultaten van het overzicht van 20 studies met betrekking tot beloningsver-

schillen naar sexe. Tabel 1 geeft de studies weer, alsmede de gebruikte bestanden, analyses en aan- of  afwe-

zigheid van de negen groepen van factoren in de analyses. Elk van deze groepen wordt hierna besproken. 

Helaas zijn de studies te divers om de coeffi cienten van variabelen uit deze negen groepen te vergelijken.
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4.1. Invloed van menselijk kapitaal: opleiding, werkervaring, 
anciënniteit en on-the-job training

Het neoklassieke economische model veronderstelt een direct effect tussen preferentieverschillen en 

loonverschillen: vrouwen krijgen gemiddeld een lager loon omdat ze minder investeren in menselijk kapitaal. 

Vier indicatoren van menselijk kapitaal zijn: opleiding; werkervaring; dienstjaren bij de huidige werkgever 

(anciënniteit) en on-the-job-training. Voor alle vier geldt dat des te hoger c.q. langer de opleiding, ervaring, 

dienstjaren of  training, des te hoger het loon, maar dat na verloop van een aantal jaren het effect afvlakt 

of  zelfs negatief  wordt. Om aan te geven of  en hoe deze factoren doorwerken op de beloningsverschillen 

tussen mannen en vrouwen moeten allereerst de compositie-effecten worden onderzocht. Weliswaar heb-

ben vrouwen gemiddeld een lagere opleiding, minder bedrijfstraining, en minder ervaring dan mannen, 

maar deze verschillen worden in veel landen kleiner. Minder eenduidig zijn de resultaten wat betreft de m-

v-verschillen in opbrengsten van deze factoren. Daarnaast zijn de effecten van zelf-selectie en werkgevers-

voorkeuren vrijwel niet onderzocht.

Het menselijk kapitaal bestaat uit opleiding, werkervaring, anciënniteit en on-the-job training. In de 

geïndustrialiseerde landen geldt dat werknemers met een groter menselijk kapitaal meer verdienen. Dat 

is ook in Nederland het geval. Daar staat tegenover dat de mannelijke en vrouwelijke beroepsbevolking 

in Nederland van elkaar verschillen in termen van menselijk kapitaal: mannen hebben gemiddeld meer 

werkervaring, anciënniteit en on-the-job training dan vrouwen. Dit leidt tot een compositie-effect in het 

beloningsverschil m-v. Daarenboven is het de vraag of  de fi nanciële opbrengsten uit menselijk kapitaal voor 

mannen en vrouwen verschillend zijn. Een probleem is dat veel databestanden niet alle vier kenmerken van 

menselijk kapitaal bevatten en dat deze dus ook niet opgenomen kunnen worden in de analyse, waardoor 

bij gebrek aan beter bijvoorbeeld leeftijd wordt genomen als proxy voor werkervaring of  anciënniteit. Dat 

is voor vrouwen problematischer dan voor mannen, omdat vrouwen veel vaker een langdurige loopbaanon-

derbreking hebben gehad. Derhalve is leeftijd een minder goede indicator voor werkervaring. We bespreken 

hier de onderzoeken die op dit onderwerp ingaan. 

Op basis van de bestanden 2002 en 2004 van het Arbeids Voorwaarden Onderzoek (AVO) conclu-

deert de Arbeidsinspectie dat in het bedrijfsleven bij elke opleidingscategorie de fi nanciële opbrengsten 

van opleiding groter zijn voor mannen dan voor vrouwen (Hoeben en Venema, 2004; Erdem et al, 2006). 

Op basis van het bestand van de Enquête Werkgelegenheid en Lonen (EWL) voor de overheidssector vin-

den Rienstra en Hagoort (2006) eveneens dat de opbrengsten van opleiding groter zijn voor mannen dan 
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voor vrouwen, met uitzondering van de HBO-opleiding. In een onderzoek naar hoogopgeleide mannen 

en vrouwen vinden Kalmijn en Van der Lippe (1997) dat de opbrengsten van door mannen gedomineerde 

opleidingen hoger zijn dan van door vrouwen gedomineerde opleidingen. Op basis van het bestand van 

het Sociaal-Economisch Panelonderzoek (SEP) zijn volgens Bakker et al (1999) daarentegen de fi nanciële 

opbrengsten van opleiding voor vrouwen hoger dan voor mannen. Een mogelijke reden voor dit verschil 

is dat Hoeben en Venema en Erdem et al vijf  en Rienstra en Hagoort zeven opleidingscategorieën hebben 

gebruikt, terwijl Bakker et al (1999) opleiding behandelen als een interval-variabele. Steeds is gecontroleerd 

voor functieniveau en opleidingsrichting (SEP, EWL) en voor functiesoort (AVO). Bij alle onderzoeken is 

het loon-effect van functieniveau voor vrouwen kleiner dan voor mannen.

De effecten van werkervaring zijn ondermeer onderzocht door De Ruijter (2002). Op basis van de 

SEP1996 data concludeert zij dat het aantal dienstjaren voor vrouwen een groter effect op het netto-uurloon 

heeft dan voor mannen. Ook Bakker et al (1999) vinden dat dienstjaren voor vrouwen een groter effect heb-

ben dan voor mannen. In de AVO2002 en 2004-onderzoeken worden voor de marktsector dezelfde uitkom-

sten gevonden, maar in het EWL-onderzoek naar de overheidssector heeft een extra jaar alleen een groter 

effect voor vrouwen bij zes tot en met 20 dienstjaren (Hoeben en Venema, 2004; Erdem et al, 2006; Rienstra 

en Hagoort, 2006). Wetzels en Tijdens (2002) hebben alleen voor vrouwen een loonregressie geschat. De 

resultaten laten zien dat, zoals verwacht, elk extra opleidingsjaar en elk extra leeftijdsjaar een substantieel 

positief  effect hebben op het uurloon (respectievelijk 0.055 en 0.022). Leeftijd-kwadraat, indicerend dat na 

een bepaalde leeftijd het effect van leeftijd op uurloon negatief  wordt, heeft bij hen een klein negatief  effect 

op het loon (-0.007). Ook heeft elk dienstjaar bij de huidige werkgever extra een klein positief  effect op het 

uurloon.

4.2. Invloed van sector, CAO en beloningsbeleid

Het onderzoek naar beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen tussen sectoren komt uit een 

onderzoekstraditie waarin niet de kenmerken van werknemers maar de werking van de markt centraal staat. 

Gannon et al (2007), bijvoorbeeld, analyseren de loonverschillen tussen mannen en vrouwen in zes Euro-

pese landen op basis van loonverschillen binnen en tussen sectoren met behulp van de European Structure 

of  Earnings Survey uit 1995. In deze zes landen bestaan er voor beide geslachten aanzienlijke loonverschillen 

tussen sectoren, maar de loonverdeling daarbinnen is zeer vergelijkbaar voor mannen en vrouwen, zij het 

dat in landen met gedecentraliseerde arbeidsverhoudingen de spreiding aanzienlijk groter is. Andere studies 
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bewandelen de omgekeerde weg en betrekken ook inter-sectorale verschillen in onderzoek naar de invloed 

van beroepssegregatie op de beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen. Zo concluderen Fields en 

Wolff  (1995), op basis van een analyse van sectoren op 3-digit-niveau, dat 12-22% van de totale belonings-

verschillen tussen mannen en vrouwen in de VS kunnen worden verklaard uit de (meer)opbrengsten van het 

werken in een bepaalde sector en 15-19% uit de verschillende m-v-compositie van sectoren. Internationaal 

blijkt de fi nanciële dienstverlening allerwege een grote loonkloof  te vertonen, terwijl de collectieve sector in 

het algemeen een wat lagere kloof  laat zien dan de marktsector (Plantenga en Remery, 2006).

Ook in Nederland bestaan er aanzienlijke beloningsverschillen tussen sectoren en werken vrouwen vaker 

in sectoren met een laag loon. De ongecorrigeerde loonkloof  m-v is in sommige sectoren hoog: ruim 30% 

in de fi nanciële instellingen en 25-35% in de verschillende delen van de gezondheidszorg (Van Klaveren et 

al, 2007). Er zijn verschillende methoden om de variabele sector op te nemen in loonregressies. Het meeste 

onderzoek in Nederland neemt sector op als een sterk geaggregeerde variabele op 1-digit niveau, waarmee 

uitgaande van de referentiegroep het looneffect voor elke sector afzonderlijk kan worden onderzocht. Zo 

bevatten de AVO-bestanden negen bedrijfssectoren. Opgemerkt dient te worden dat deze bestanden geen 

gegevens bevatten van de overheidssector, maar wel van de gezondheids- en welzijnszorg. Andere studies 

nemen slechts het onderscheid tussen de collectieve en de marktsector op in hun analyse. 

Is in sectoren waar relatief  veel vrouwen werken de loonkloof  groter dan in sectoren die door mannen 

worden gedomineerd? Volgens Van Klaveren et al (2007) is bivariaat geen duidelijk patroon te ontdekken 

voor de geselecteerde zeven sectoren. Gemiddeld is de loonkloof  iets groter in sectoren met   een klein 

aandeel van vrouwen dan in sectoren met een groot aandeel. Opvallend is verder dat de patronen tussen 

1995 en 2005 nauwelijks zijn veranderd. Ander Nederlands onderzoek naar de relatie tussen het percentage 

vrouwen in een sector en het uurloon is niet aangetroffen.

Vrouwen worden in de collectieve en in de marktsector minder goed betaald dan mannen, maar vooral 

in voltijdbanen (Berkhout et al, 2006; Berkhout et al, 2007; Heyma et al, 2004; Heyma et al, 2005). Mannen 

hebben over het algemeen een relatief  beloningsnadeel in de collectieve sector t.o.v. de marktsector, voor 

vrouwen is juist de collectieve sector relatief  gunstig. Al geldt dat laatste alleen nog voor vrouwen in vol-

tijdbanen, want die hebben in de marktsector een nog grotere achterstand op mannen dan bij de overheid. 

Opmerkelijk is dus dat het beloningsverschil m-v voor deeltijdwerkers gelijk is voor beide grote sectoren. 

Uitgesplitst naar subsector verdienen werknemers in het openbaar bestuur iets meer, in het onderwijs het-

zelfde, maar in de zorg 6% minder dan in de marktsectoren. Bakker et al (1999) concluderen dat werken 
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in de collectieve sector een negatieve invloed heeft op het loon van mannen, niet op dat van vrouwen. Als 

mannen en vrouwen gelijk verdeeld zouden zijn over de sectoren zou het beloningsverschil m-v kleiner zijn. 

De beloning verschilt tussen sectoren mogelijk ook omdat de CAO-werking per sector varieert. Vrou-

wen werken vaker dan mannen onder de werkingsfeer van een CAO, inclusief  een AVV, een algemeen-ver-

bindend-verklaring (78% versus 72%). Voor het uurloon maakt het noch voor vrouwen, noch voor mannen, 

noch in 2002, noch in 2004 uit of  een werknemer onder een ondernemings- of  bedrijfstak-cao valt, maar 

wel is het nadelig voor vrouwen als zij onder een ge-AVV’de CAO vallen (Hoeben en Venema, 2004; Erdem 

et al, 2006). Tijdens et al (2002) vinden op basis van Loonwijzer-data wel een positief  effect van de werkings-

sfeer van de CAO op het uurloon van vrouwen.

De beloning verschilt tussen sectoren mogelijk ook omdat beloningssystemen per sector variëren. Vrou-

wen werken vaker dan mannen in bedrijven waar een beloningssysteem met salarisschalen wordt toegepast 

(67% versus 51%). Volgens de AVO-data is in het bedrijfsleven een signifi cant negatief  effect zichtbaar van 

de toepassing van salarisschalen. Afzonderlijk voor vrouwen en mannen geanalyseerd blijkt uit AVO-2002 

dat de toepassing van salarisschalen voor mannen een loondrukkende werking heeft, maar dat dit voor vrou-

wen juist fi nancieel profi jtelijk is (Hoeben en Venema, 2004, 176). Echter, volgens AVO-2004 ondervinden 

zowel mannen als vrouwen een signifi cant negatief  effect van de toepassing van salarisschalen (Erdem et al, 

2006, 178).

Variabele beloningselementen zijn meestal niet in analyses van de loonkloof  opgenomen. De AVO-

bestanden bevatten een dichotome variabele ‘extra looncomponenten’. Het uurloon van mannen wordt 

door deze extra looncomponenten meer verhoogd dan dat van vrouwen (Hoeben en Venema, 2004; Erdem 

et al, 2006). Een schriftelijke enquête van PWC (2002) onder HRM-functionarissen geeft aan dat vooral 

functiecategorieën waarin relatief  weinig vrouwen werken, zoals de buitendienst en de hogere functieni-

veaus, in aanmerking komen voor variabele elementen; soms geldt ook de voorwaarde van een minimaal 

aantal dienstjaren. Uit dit onderzoek blijkt dat vrouwen in de sectoren Voeding en Finance sterker vertegen-

woordigd zijn in bedrijven zonder variabele beloning, ongeacht de bedrijfsomvang. Deze verschillen tussen 

bedrijven met en zonder variabele beloning kunnen komen omdat vrouwen relatief  meer dan mannen voor 

een werkgever kiezen die geen variabele beloning toepast, of  omdat bedrijven waar relatief  veel vrouwen 

werken minder snel kiezen voor een variabel beloningsysteem.
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4.3. Invloed van functieclassifi catie

Het onderzoek naar functieclassifi catie en functiebeschrijvingen vindt zijn oorsprong in de VS. Daar 

is van oudsher veel aandacht voor functiebeschrijvingen, vooral omdat in dat land een minder duidelijke 

relatie bestaat tussen het type opleiding en een beroep. De toeleidingskanalen zijn er niet erg beroepsspeci-

fi ek, zoals ze dat in Duitsland en in mindere mate in Nederland wel zijn. Al vrij snel is er in de VS aandacht 

voor de vraag of  vrouwenberoepen anders worden beschreven dan mannenberoepen, en voor de vraag of  

vrouwenberoepen dimensies kennen die minder beloond worden dan de dimensies van mannenberoepen, 

de zogenaamde equal worth benadering. 

In Nederland is van oudsher de objectieve beoordeling van wat arbeid van gelijke waarde is ofwel wat 

taken van dezelfde zwaarte zijn een centraal thema geweest. In 1947 vond de Stichting van de Arbeid func-

tiewaardering de meest aangewezen methode om de gelijkwaardigheid van functies aan te tonen. Inderdaad 

is de invoering van functiewaarderingssystemen belangrijk gebleken voor het verkleinen van de loonkloof. 

In de jaren ‘80 laat het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid onderzoeken uitvoeren naar mo-

gelijke seksediscriminatie in functiewaarderingssystemen. In de jaren ’90 zijn systemen doorgelicht en is na 

intensieve discussies met de houders van functiewaarderingssystemen over de sekseneutraliteit van systemen 

de weging verbeterd van zware arbeidsomstandigheden en ‘zorg’-aspecten in de arbeid die met name ook 

vrouwen raken. Alle veel gebruikte functiewaarderingssystemen zijn in de jaren daarna getest op sekseneu-

traliteit (Van Klaveren et al, 2007). Een uitgebreide statistische analyse van de scores op gezichtspunten op 

basis van bestanden van een functieclassifi catiehouder wijst uit dat de beloningsverschillen tussen mannen 

en vrouwen vrijwel niet zijn veroorzaakt door verschillen in functiewaardering (Van Sliedregt, 1999). 

Veldman et al (2002) gebruiken een methode van paarsgewijze loonvergelijking. Bij drie bedrijven, een 

productiebedrijf, een gemeente, en een uitvaartbedrijf, hebben zij het bruto-functieloon per maand van ver-

gelijkbare werknemers vergeleken, waarbij in totaal 41 paarsgewijze loonvergelijkingen zijn uitgevoerd om 

discriminatie op grond van geslacht, ras of  arbeidsduur te achterhalen. Lonen van deeltijders zijn daarbij 

omgerekend naar een voltijdsdienstverband. Bij de 18 loonvergelijkingen tussen de mannelijke en vrouwe-

lijke werknemers varieert het verschil in functieloon van 1,2% tot 26,1%, waarbij in 13 van de 18 gevallen het 

vermoeden van discriminatie bestaat, waarvan 11 van de 13 ten nadele van vrouwen. Tussen de deeltijders 

en voltijders gaat het om verschillen van 0,9% oplopend tot 13,4%. Op basis van de 11 loonvergelijkingen 

naar arbeidsduur worden wel loonverschillen aangetroffen die niet verklaard kunnen worden uit de toege-

paste beloningsmaatstaven, maar het kan niet worden aangetoond dat dit onderscheid tot een benadeling 
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op grond van arbeidsduur leidt. De verschillen in functieloon ontstaan vooral omdat bedrijven bij nieuwe 

medewerkers het eerste periodiek ad hoc toekennen. Datzelfde geldt voor de toekenning van anciënniteits-

periodieken. Bij een bedrijf  is inschaling in de eerstlagere aanloopschaal, of  nog een schaal lager, eerder 

regel dan uitzondering.

4.4. Invloed van functieniveau, leidinggeven en hiërarchische 
structuur

Indelingen naar beroep vormen veelal de basis voor een groepering in acht functieniveaus zoals CBS en 

Arbeidsinspectie hanteren. Vrouwen vervullen vaker een functie van laag niveau dan mannen; in de drie laagste 

onderscheiden niveaus bevindt zich 49% van de vrouwen en 34% van de mannen. Op de drie hoogste onder-

scheiden niveaus bevindt zich 10% van de vrouwen en 25% van de mannen (Erdem et al, 2006). De analyses 

van de AVO-data van 2002 en van 2004 laten zien dat een hoger functieniveau tot een hoger uurloon leidt, voor 

mannen en voor vrouwen. Op de meeste functieniveaus zijn de opbrengsten van functieniveau hoger voor 

mannen dan voor vrouwen, alleen op functieniveau III en op de hoogste functieniveaus, VII en VIII, verdie-

nen vrouwen een hoger loon dan mannen, alle overige kenmerken constant gehouden. Bakker et al (1999) con-

stateren eveneens dat vrouwen, indien ze op hetzelfde functieniveau werken als mannen, iets minder verdienen. 

Hier is echter functieniveau een intervalvariabele, waardoor geen uitspraken per niveau kunnen worden gedaan. 

Op basis van de EWL blijkt dat onder werknemers in banen met een elementair of  lager beroepsniveau 

in de overheidssector geen loonverschil m-v bestaat, terwijl in banen met een middelbaar beroepsniveau het 

uurloon van vrouwen, na correctie voor andere variabelen, 17 procent lager is dan dat van mannen. Voor werk-

nemers in banen met een hoger of  wetenschappelijk beroepsniveau is het uurloon van vrouwen met 13 pro-

cent ook aanzienlijk lager dan het uurloon van mannen. Vrouwen in de overheidssector hebben, na controle 

voor overige variabelen, in hogere beroepen een uurloon dat nauwelijks verschilt van dat in wetenschappelijke 

beroepen; voor mannen in de overheidssector is het uurloon in wetenschappelijke beroepen echter beduidend 

hoger dan in hogere beroepen (Rienstra en Hagoort, 2006).

Bakker et al (1999) concluderen dat mannen vaker dan vrouwen een leidinggevende positie hebben én als 

vrouwen al een leidinggevende positie hebben, zij daar fi nancieel veel minder profi jt van hebben dan mannen. 

Voor vrouwen loont het, in letterlijke zin, niet om een leidinggevende positie te vervullen. De Ruijter (2002) 

komt tot eenzelfde conclusie: zowel op individueel niveau als op beroepsniveau wordt in vrouwenberoepen 

leidinggeven minder beloond dan in mannenberoepen.
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4.5. Invloed van het glazen plafond

Het onderzoek naar het glazen plafond is vooral gebaseerd op gegevens van personeelsbestanden van be-

drijven, omdat met deze bestanden de loopbanen van werknemers per maand of  per jaar gevolgd kunnen wor-

den. Naast het bestaan van een glazen plafond blijkt dat vrouwen daarenboven aan zwaardere promotiecriteria 

moeten voldoen, aldus analyses van personeelsbestanden van twee bedrijven door Jones en Makepeace (1996). 

Ook al zijn hun bevindingen statistisch signifi cant, het effect van een verschillende behandeling van vrouwen 

is relatief  gering in vergelijking met het effect van bijvoorbeeld anciënniteit. De auteurs berekenen dat als 

vrouwen en mannen gelijk behandeld zouden worden in de organisatie, het aandeel vrouwelijke managers zou 

stijgen van 1 naar 3%, maar als anciënniteit gelijk zou worden behandeld, dit zou stijgen naar 20%. De effecten 

van het glazen plafond zijn moeilijk onderzoekbaar. Arulampalam et al (2007) volgen daarom een heel andere 

werkwijze. In navolging van Albrecht et al (2003) onderzoeken zij of  de beloningsverschillen tussen mannen 

en vrouwen groter of  kleiner zijn in de verschillende strata van de loondistributie. Zij interpreteren grotere 

beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen aan de top van de loon-distributie als een ‘glazen plafond’, 

terwijl ze grotere beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen aan de onderkant van de loonverdeling als 

een ‘plakkerige vloer’ betitelen. In hun onderzoek over 11 landen blijkt dat slechts in twee sprake is van een 

plakkerige vloer, terwijl voor de andere landen een glazen plafond wordt geconstateerd.

In Nederland zijn enkele onderzoeken gedaan naar het effect van het glazen plafond op het uurloon. 

Op basis van AVO-1995 schatten Gautier en Zijl (1998) het functieniveau voor mannen en vrouwen afzon-

derlijk met behulp van een ordered logit model. Hoog opgeleide vrouwen hebben gemiddeld een twee tot 

drie maal zo grote kans om op een laag functieniveau terecht te komen en een ruim drie maal zo kleine kans 

om een leidinggevende baan te bezetten dan mannen. De auteurs concluderen dat het glazen plafond nog 

weinig barsten lijkt te vertonen. Net als Albrecht et al (2003) onderzoekt Van Vuuren (2004) of  de belonings-

verschillen tussen mannen en vrouwen groter zijn in de hogere strata van de loondistributie. Op grond van 

het OSA-aanbodpanel 1992 en 1998 constateert hij dat er inderdaad sprake is van een glazen-plafond-effect. 

De loonverschillen zijn het gevolg van zowel selectie-effecten als verschillen in karakteristieken, waarbij het 

effect van de laatste het grootste is. Fouarge et al (2004) concluderen op grond van het OSA-aanbodpanel 

dat vrouwen in het bovenste en in het onderste kwartiel een signifi cant lager uurloon hebben dan mannen, 

indien gecontroleerd wordt voor overige variabelen.
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4.6. Invloed van bedrijfsgrootte

Bedrijfsgrootte is van invloed op het uurloon: werknemers in grote bedrijven verdienen per uur gemid-

deld meer dan werknemers in kleine bedrijven. Volgens AVO-2002 is het effect van werken in een groot 

bedrijf  in het bedrijfsleven voor mannen iets groter dan voor vrouwen, terwijl dit voor AVO-2004 net 

andersom is (Hoeben en Venema, 2004; Erdem et al, 2006). Wetzels en Tijdens (2002) vinden voor vrou-

wen dat naarmate het bedrijf  groter is, hun uurloon hoger is, namelijk 0.02 voor elke additionele categorie, 

lopend van 1, minder dan 10 werknemers, tot 6, meer dan duizend werknemers. Alleen voor herintreedsters 

is het effect van bedrijfsgrootte op het uurloon kleiner. 

4.7. Invloed van arbeidsduur

De effecten van arbeidsduur op de beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen zijn diverse keren 

onderzocht. In Engeland wordt meestal een negatief  effect gevonden van deeltijdarbeid. Zo laten Ermisch 

en Wright (1992, 1993) zien dat de lonen van vrouwen in voltijd hoger zijn, terwijl het inkomen van de 

echtgenoot vooral bepalend is voor de vraag of  vrouwen überhaupt werken. Ook zijn de opbrengsten van 

opleiding en werkervaring groter in voltijdbanen. 

Meer dan in enig ander geïndustrialiseerd land wordt in Nederland in deeltijd gewerkt. Driekwart van 

de vrouwen en ruim een-tiende van de mannen heeft een deeltijdbaan. De effecten van arbeidsduur, na 

controle voor overige kenmerken, zijn in de meeste hier besproken onderzoeken geanalyseerd. Erdem et 

al (2006) concluderen dat grote deeltijders (12 uur per week of  meer) bij de vrouwen ongecorrigeerd 10% en 

kleine deeltijders (minder dan 12 uur per week) 47% minder dan voltijders verdienen. Bij de mannen zijn 

deze verschillen nog groter: ongecorrigeerd verdienen grote deeltijders 30% en kleine deeltijders 88% minder 

dan voltijders. Na correctie verdienen bij de vrouwen de grote deeltijders 1,3% minder en de kleine deel-

tijders 0% minder dan de voltijders. Bij de mannen is dit 6,5% minder voor de grote deeltijders en 3,6% 

minder voor de kleine deeltijders. Op basis van hun analyses op de SEP-data stellen Bakker et al (1999) vast 

dat noch het uurloon van vrouwen noch dat van mannen signifi cant wordt beïnvloed door het aantal uren 

dat zij werken. Op basis van de Nederlandse data van het European Communities Household Panel 2001 vindt Hu 

(2005) voor vrouwen alleen voor kleine deeltijdbanen (15 uur per week of  minder) een negatief  effect van 

arbeidsuren op het uurloon en geen effect van grotere deeltijdbanen en voltijdbanen. Op basis van hun ana-

lyses op de Vrouwenloonwijzer concluderen Wetzels en Tijdens (2002) dat het aantal arbeidsuren een zeer 
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klein negatief  effect heeft op het uurloon van vrouwen. In hun onderzoek naar de lonen in de overheids-

sector stellen Rienstra en Hagoort (2006) vast dat bij vrouwen het verschil tussen uurlonen in deeltijdbanen 

(12 uur en meer) en in voltijdbanen niet signifi cant is, terwijl dit bij mannen 7% lager is.

4.8. Invloed van de sexe-compositie van beroep en werkplek

Het onderzoek naar de effecten van de sexe-compositie van beroep en werkplek wijst op grote loonver-

schillen. Vrouwen in door vrouwen gedomineerde beroepen verdienen minder, ook als gecontroleerd wordt 

voor menselijk kapitaal en andere aspecten (England, 1992). Naast de sexe-compositie van het beroep heeft 

ook de sexe-compositie van de werkplek een negatief  effect op beloning (Groshen, 1991; Simon en Russell, 

2004). Kumlin (2007) laat zien dat in Zweden de relatieve bijdrage van de sexe-compositie van de werkplek 

groter is dan in Japan. In vergelijking met mannen ondervinden vrouwen in Zweden een groter negatief  

effect op hun loon als zij werkzaam zijn in vestigingen of  afdelingen met minder mannen. Groshen (1991) 

toont voor vijf  Amerikaanse sectoren aan dat de sexe-compositie van het beroep, van de bedrijfsvestiging 

en daarbinnen van de ‘job cell’ allen signifi cante effecten hebben op de loonverschillen tussen mannen en 

vrouwen. Verschillen in beroep verklaren de helft tot tweederde van de beloningsverschillen tussen mannen 

en vrouwen binnen de sector, na controle voor de sexe-compositie. Deze uitkomsten worden ondersteund 

door die van Petersen en Morgan (1995) in hun onderzoek in 16 Amerikaanse sectoren en in tien beroepen. 

Hun voornaamste bevinding is dat beroepensegregatie de belangrijkste determinant van de beloningsver-

schillen tussen mannen en vrouwen is. Macpherson en Hirsch (1995) komen tot de conclusie dat de loon-

kloof  tussen mannen en vrouwen niet het product is van discriminatie binnen functies op vestigingsniveau. 

Dit resultaat ondersteunt de oudere conclusie van Oaxaca (1973) dat ongelijke beloning voor gelijkwaardig 

werk maar een klein gedeelte van de loonkloof  kan verklaren.

In Nederland zijn enkele studies verricht naar het effect van beroepensegregatie. De beloning in vrou-

wenberoepen blijkt gemiddeld lager dan in mannenberoepen. Bij deze onderzoeken is het aggregatie-niveau 

van de beroepenclassifi catie echter van groot belang, omdat beroepen op een laag aggregatieniveau sterker 

naar sexe gesegregeerd zijn dan beroepsgroepen op een hoger niveau. Grote databestanden zijn nodig, om-

dat met kleine bestanden alleen sterk geaggregeerde beroepsgroepen kunnen worden gebruikt. Toch wordt 

een sterk geaggregeerde indeling van beroepen op 1-digit niveau het meest gebruikt, waardoor het loonef-

fect voor elke beroepsgroep (minus de referentiegroep) afzonderlijk kan worden onderzocht. Een tweede 

variant is om het aandeel van vrouwen in een beroep op te nemen. Echter, omdat de grote meerderheid 
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van beroepen hetzij een heel groot hetzij een heel klein aandeel vrouwelijke beroepsbeoefenaren heeft, is 

deze variabele zeer scheef  verdeeld naar beide uiteinden. Een oplossing is schaling van het aandeel vrouwen 

(Bakker et al, 1999) of  een categorisering met dummyvariabelen: een variabele ‘neutraal beroep’ en een va-

riabele ‘door vrouwen gedomineerd beroep’ (De Ruijter, 2002). De Ruijter gebruikt ook een derde variant. 

Ze construeert de absolute concentratiegraad van vrouwen in een beroep, waarin het aantal vrouwen in een 

beroep gerelateerd is aan het totaal aantal vrouwen in de beroepsbevolking. Als deze absolute concentratie-

graad vervolgens gedeeld wordt door de absolute concentratiegraad van alle werkzame personen ontstaat de 

relatieve concentratiegraad van vrouwen in beroepen: de mate van concentratie van de vrouwelijke beroeps-

bevolking in een beroep, gerelateerd aan de omvang van dat beroep.

Bakker et al (1999) concluderen dat de beloning in vrouwenberoepen lager is, maar dat er binnen be-

roepen nauwelijks beloningsverschillen zijn tussen mannen en vrouwen. De sexe-compositie van beroepen 

draagt substantieel bij aan het beloningsverschil. Als de vrouwelijke en de mannelijke beroepsbevolking 

gelijk zou zijn naar functieniveau, leidinggevende taken en sexe-compositie van het beroep, en de opbreng-

sten van deze factoren gelijk zouden zijn geweest, dan zouden de beloningsverschillen tussen mannen en 

vrouwen geheel zijn verdwenen. De Ruijter (2002) vindt in haar onderzoek op de Structure of  Earnings data 

1997 van het CBS eveneens dat mannen in alle beroepen signifi cant hogere lonen verdienen dan vrouwen. 

Gemiddeld verdienen vrouwen slechts 85% van het loon van mannen in hetzelfde beroep. Gecontroleerd 

voor menselijk kapitaal verdienen vrouwen in mannenberoepen gemiddeld 89% van mannen en vrouwen; 

in vrouwenberoepen is dit percentage 94%. Het loonverschil is daarmee het grootst in mannenberoepen en 

het kleinst in vrouwenberoepen. Mannen en vrouwen in vrouwenberoepen verdienen slechts 93% van het 

loon van mannen en vrouwen in mannenberoepen. Ongeveer éénvijfde van dit verschil kan worden ver-

klaard uit verschillen in de samenstelling van deze beroepen wat betreft menselijk kapitaal. Mannen en vrou-

wen in mannenberoepen beschikken over meer menselijk kapitaal dan mannen en vrouwen in vrouwenbe-

roepen. Bovendien is het vereiste opleidingsniveau van vrouwenberoepen lager dan dat in mannenberoepen. 

De opbrengsten van het vereiste opleidingsniveau zijn in vrouwenberoepen lager dan in mannenberoepen.

Kooreman (2007) concludeert uit de Nation  aal Scholierenonderzoeken 1984-2001 dat in vier ‘job-types’ 

(werken in winkel of  supermarkt, baby-sitting, kranten rondbrengen, en werken in een restaurant of  café) 

jongens meer verdienen dan meisjes. Dat komt vooral omdat het job-type een grote invloed op de belo-

ningsverschillen tussen mannen en vrouwen heeft, met name omdat meisjes veel meer in de baantypes met 

de laagste lonen werken, vooral babysitten. Hij constateert dat er binnen de baantypes geen beloningsver-
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schillen tussen mannen en vrouwen zijn, en concludeert hieruit dat er geen steun is voor de veronderstelling 

dan meisjes minder assertief  zouden onderhandelen over hun beloning dan jongens. Ook doen het aantal 

arbeidsuren en de participatie van jongens en meisjes niet ter zake. Bovendien constateert Kooreman dat 

tussen 1994 en 2001 het loon van het laagst betaalde job-type relatief  is achtergebleven bij dat van de andere 

job types. Gedurende de hele periode 1984-2001 bleef  de sexe-compositie van de vier baantypes vrijwel 

onveranderd. 

De invloed van de sexe-compositie van de werkplek is in Nederland veel minder onderzocht dan die van 

de sexe-compositie van beroepen. Alleen de Loonwijzer bevat een survey-vraag over de sexe-compositie van 

de afdeling. Uit analyses op de Vrouwenloonwijzer 2000/01 blijkt dat als vrouwen merendeels mannelijke 

collega’s hebben, dat een substantieel positief  effect op hun loon heeft (Wetzels en Tijdens, 2002). Vrouwen 

zonder loopbaanonderbreking profi teren nog meer van het werken met merendeels mannelijke collega’s 

dan herintreedsters. Tijdens et al (2002) vinden in een decompositie van de loonvergelijking op basis van de 

Loonwijzer-data dat vrouwen in vergelijking met mannen een positief  effect op hun loon ondervinden van 

het werken met merendeels mannelijke collega’s.

4.9. Invloed van gezinssituatie en loopbaanonderbreking

In de sociologie is veel onderzoek gedaan naar de effecten op beloningsverschillen tussen mannen en 

vrouwen van gezinssituatie, van loopbaanonderbreking en herintreding, en van de verdeling van zorgarbeid 

binnen het huishouden. Bijna alle studies laten een effect zien van gezinssituatie: het krijgen van kinderen 

heeft een nadelig effect op het loon van vrouwen en een voordelig effect op het loon van mannen. De be-

langrijkste verklaring is dat het arbeidsmarktgedrag van vrouwen en mannen gaat verschillen als er een kind 

geboren is in hun huishouden. In een studie naar Zweden en Japan toont Kumlin (2007) aan dat de sexe-

verschillen in de fi nanciële opbrengsten van kinderen in beide landen bijdragen aan het loonverschil m-v, 

maar dat dit effect in Japan groter is dan in Zweden. Over de verdeling van zorgarbeid binnen huishoudens 

en het effect daarvan op de loonkloof  is niet zoveel onderzoek verricht, voornamelijk omdat de causale 

relatie hierbij niet duidelijk is.

Uit de analyses op het SEP blijkt dat het ontbreken van een partner wel voor mannen maar niet voor 

vrouwen een nadelig effect op het uurloon heeft en dat het hebben van kinderen voor vrouwen wel maar 

voor mannen niet een nadelig effect heeft (Bakker et al, 1999). Uit de Loonwijzer-data komen voor thuis-

wonende kinderen vergelijkbare bevindingen (Tijdens et al, 2002). Een aanzienlijk deel van de vrouwen met 
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kinderen heeft haar loopbaan enige tijd onderbroken en onderbreking heeft een negatief  effect op hun 

uurloon. Het onderzoek naar de effecten van loopbaanonderbreking hinkt op twee gedachten. Mannen 

en vrouwen kunnen in dit opzicht vergeleken worden, maar dan doet zich het probleem voor dat mannen 

vrijwel geen onderbrekingen hebben in verband met de zorg voor kinderen, maar wel veel vaker in verband 

met werkloosheid. De onderbrekingsduur voor de zorg voor kinderen is ook nog eens gemiddeld veel lan-

ger dan de die vanwege werkloosheid. Bakker et al (1999) concluderen dat loopbaanonderbreking wegens 

terugtrekking van de arbeidsmarkt een nadelig effect heeft voor vrouwen en niet voor mannen. Daarentegen 

heeft loopbaanonderbreking wegens werkloosheid een nadelig effect voor mannen en niet voor vrouwen. 

Uit analyses op de Vrouwenloonwijzer 2000/01 blijkt dat, na controle voor overige factoren, het pure 

feit van herintreding een sterk negatief  effect (-0.084) heeft op het uurloon (Wetzels en Tijdens 2002). De 

loonvergelijking is ook geschat voor alleen de herintreedsters, want dan kan gekeken worden naar het effect 

van de onderbrekingsduur. Elk extra onderbrekingsjaar heeft een negatief  effect op het loon (-0.009). Dat 

effect is groter dan het positieve effect van elk extra dienstjaar.
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5. Conclusie

In dit artikel zijn 20 studies besproken die in meer of  mindere mate beogen het beloningsverschil tussen 

mannen en vrouwen in Nederland te onderzoeken op basis van statistische analyses, een overgrote meerder-

heid van de studies op dit terrein. De invloed van negen groepen van factoren is onderzocht, namelijk van 

menselijk kapitaal, van sector, CAO en beloningsbeleid, van functieclassifi catie, van functieniveau, leiding-

geven en hiërarchische structuur, van het glazen plafond, van bedrijfsgrootte, van arbeidsduur, van de sexe-

compositie van beroep en werkplek, en van gezinssituatie en loopbaanonderbreking. De onderzoeksresul-

taten laten zien dat de beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen voor een groter deel toegeschreven 

moeten worden aan de tussen-werkgevers en tussen-beroepen effecten dan aan de zogenaamde binnen 

beroep-werkgever effecten. Er zijn weinig aanwijzingen dat werkgevers op grote schaal loondiscriminatie 

toepassen. 

Uit de 20 studies blijkt dat mannen een relatief  beloningsnadeel in de collectieve sector hebben ten 

opzichte van de markt, voor vrouwen is de collectieve sector juist relatief  gunstig. Studies waarin de invloed 

van sector op een minder geaggregeerd niveau is onderzocht zijn niet aangetroffen. Er zijn geen belonings-

verschillen tussen mannen en vrouwen toe te schrijven aan het al dan niet onder een CAO vallen, maar 

wel is het nadeliger voor vrouwen om onder een ge-avv’de CAO te vallen. Voor mannen is het nadeliger 

om in een bedrijf  te werken waar salarisschalen worden gehanteerd, voor vrouwen juist niet. Er zijn geen 

aanwijzingen dat bij de toepassing van functieclassifi catie gezichtspunten gekleurd worden door verschil-

len tussen mannen en vrouwen. Een hoger functieniveau leidt tot een hoger uurloon. In enkele studies zijn 

de opbrengsten van functieniveau voor mannen hoger dan voor vrouwen, maar per functieniveau zijn de 

resultaten niet eenduidig. Studies naar het effect van het glazen plafond analyseren beloningsverschillen tus-

sen mannen en vrouwen in verschillende strata van de loondistributie. Ze laten zien dat er met name in de 

hogere strata grote verschillen zijn ten gunste van mannen. Bedrijfsgrootte is van invloed op het uurloon, 

maar de studies geven een tegenstrijdig beeld of  dit effect voor mannen groter dan wel kleiner is dan voor 

vrouwen. Er wordt wel verondersteld dat deeltijdbanen een negatief  effect hebben op het uurloon, maar 

hiervoor wordt in de verschillende studies weinig steun gevonden. Als er al een negatief  effect uitgaat van 

arbeidsduur op uurloon, dan is dit voor mannen veel groter dan voor vrouwen. Vrouwenberoepen belonen 

slechter dan mannenberoepen en dit doet zich zelfs al voor onder scholieren. Vrouwen in mannenberoepen 

ondervinden een groter nadelig effect van deze sexe-compositie op hun uurloon dan mannen in vrouwen-
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beroepen. Mannen hebben sterkere opvattingen over beloning naar zwaarte of  prestatie dan vrouwen, maar 

gecontroleerd voor overige factoren verdwijnt dit sexe-effect. Gezinsuitbreiding heeft een zeer verschillend 

effect op het uurloon van mannen en vrouwen. Daarnaast heeft vooral onderbreking van de loopbaan bij 

vrouwen een sterk negatief  effect.
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