
1

Salariswijzer
2023 - 2024



Salariswijzer
2023-2024



3



Inhoudstafel

Woord vooraf	 5

Over deze gids	 7
•	 Over het onderzoek	 7

•	 Over de salarissen	 7

•	 Over de respondenten	 8

•	 Vakdomeinen en functies binnen deze salariswijzer	 9

•	 Over de experten	 10

Algemene bevindingen	 10

5 adviezen voor een motiverend loonbeleid	 13
1.	 Zet loon niet enkel in om talent aan te trekken	 14

2.	 Zet in op flexibiliteit	 18

3.	 Geef je medewerkers inspraak in hun loonpakket	 26

4.	 Beloon ook op basis van prestaties en groeipotentieel	 34

5.	 Wees fair en transparant in je loonbeleid	 42 

Conclusie	 48

Salarisbenchmark	 50



5

Eerlijk is eerlijk: het verloningspakket blijft belangrijk in de zoektocht 
naar nieuwe collega’s. Maar dat wil zeker niet zeggen dat kandidaten 
altijd kiezen voor de job met het hoogste loon. Er vallen namelijk 
heel wat andere troeven uit te spelen. Denk maar aan flexibele 
werkuren, thuis- en deeltijdwerken, opleidingsmogelijkheden, 
inspraak in het loonpakket of de juiste mobiliteitskeuzes.  

Dat zien we ook terug in de resultaten van ons tweejaarlijks 
salarisonderzoek bij meertalige professionals: bedrijven vinden 
steeds vaker de weg naar nieuwe extralegale voordelen en andere 
vormen van creatief verlonen.

Naast deze cijfers vind je in deze nieuwe editie vijf adviezen voor een 
motiverend loonbeleid. We geven je praktische tips over hoe je als 
bedrijf je hr- en loonbeleid kunt versterken en welke troeven je, 
naast het brutoloon, kunt uitspelen in de huidige krappe 
arbeidsmarkt. We hopen dat dit een leidraad kan zijn voor het 
vinden en binden van talent en dat deze inzichten helpen om jouw 
verloningsbeleid te optimaliseren op basis van de uitdagingen, noden 
en verwachtingen van vandaag.

Veel leesplezier! 

Linda Cappelle
Algemeen directeur van Bright Plus

Voorwoord
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Over deze gids

Over het onderzoek
De gegevens binnen deze salariswijzer werden gebaseerd op data uit recent onderzoek. 
Hierbij werden medewerkers gevraagd naar hun loon en salarispakket, maar ook naar hun 
loontevredenheid, voorbije loonsverhogingen en zoveel meer. De data werd online 
verzameld in februari 2023 in samenwerking met onderzoeksbureau iVOX. De gegevens 
werden vervolgens gecleand. De uiteindelijke analyses werden uitgevoerd op data van 
1263 respondenten.

Om steeds actuele cijfers te geven en de vinger aan de pols te houden, goten we onze 
data in 2017 ook in een interactieve vorm: de salaristool. Die geeft een actueel beeld van 
de gangbare lonen en de bijkomende extralegale voordelen van de Belgische meertalige 
professional. Zo krijg je onder meer de mogelijkheid om het gemiddelde maandloon 
volgens functie, regio, sector en werkervaring te berekenen of de evolutie van het loon 
volgens werkervaring te simuleren. Ten slotte biedt de tool een overzicht van de meest 
populaire extralegale voordelen.

Over de salarissen 

De salarissen in deze gids zijn gebaseerd op Belgische gemiddelden. Deze kunnen, 
afhankelijk van sector, regio, ervaring en vaardigheden van de medewerker verschillen. 
Wanneer we spreken over loon gaat het steeds om het bruto maandloon, gebaseerd op 
een 38-urenweek. Het cijfer houdt geen rekening met premies of andere financiële 
voordelen. Door de lonen te vermenigvuldigen met 13,92 krijg je het bruto jaarloon.

https://www.brightplus.be/nl/tools/salaristool


OVER DEZE GIDS

Over de respondenten

1.263Respondenten
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Diploma

Hogeschool -
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Postuniversitair-
doctoraat 

50%27% 21%

35%
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Vakdomeinen en functies binnen deze 
salariswijzer
De ’assistantfunctie’ evolueerde de afgelopen jaren sterk. Steeds vaker komen deze 
medewerkers terecht in gespecialiseerde functies en ze krijgen bovendien almaar meer 
verantwoordelijkheid. De titel ‘assistant’ alleen dekt de lading niet meer. We vinden vaker 
andere functietitels terug binnen uiteenlopende vakdomeinen zoals sales, marketing, 
administratie, logistiek of HR en kozen daarom voor de overkoepelende term ‘meertalige 
professional’. Om inzage te geven in de functies waarop de salarissen in deze gids werden 
gebaseerd, vind je hieronder een overzicht van de vijf belangrijkste vakdomeinen en enkele 
veel voorkomende functies waarin deze professionals zich zoal kunnen specialiseren.

Administratie & office

•	 Administratief bediende
•	 Personal assistant
•	 Management assistant
•	 Office assistant / manager

Human Resources

•	 HR assistant / officer
•	 L&D coordinator
•	 Recruiter
•	 Payroll officer

Sales & customer service 

•	 Customer service 
medewerker

•	 Commercieel bediende

Logistics, purchase  
& facilities

•	 Logistiek medewerker
•	 Aankoper
•	 Facilities assistant

Marketing

•	 Marketing officer
•	 Events assistant
•	 Social media specialist
•	 Digital marketeer

OVER DEZE GIDS
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Over de experten

Om de cijfers binnen deze salariswijzer te kaderen en om waardevol advies te 
formuleren, gingen we te rade bij twee experten binnen onze organisatie.

Steven is sinds januari 2018 aan de slag als HR Manager 
binnen Bright Plus. Voordien kon hij heel wat waardevolle 
werkervaring opdoen binnen de HR-afdeling van 
verschillende bedrijven, waaronder RGF Staffing, de 
overkoepelende groep waar Bright Plus deel van uitmaakt. 

Kenneth werkt sinds begin 2022 als Compensation & 
Benefits Manager binnen RGF Staffing Belgium. Hij startte 
met heel wat ervaring binnen payroll en compensation & 
benefits in zijn rugzak want hij ging eerder al aan de slag als 
consultant bij SD Worx en Partena Professional.

Steven Cavens

Kenneth Stoclet

Algemene bevindingen
Meertalige professionals verdienen in België gemiddeld € 3.379 bruto per maand. In 2021 
bedroeg het gemiddelde bruto maandloon nog € 2.965. Over een periode van 2 jaar zijn 
de lonen dus met bijna 14% gestegen. 

Ongeveer 4 op de 10 medewerkers geeft aan minder dan € 3.000 bruto per maand te 
verdienen. 35% verdient € 3.500 of meer. Dit is een duidelijke stijging ten opzichte van de 
voorgaande jaren en we merken dat voornamelijk de hoogste lonen erop vooruit zijn 
gegaan. Daarom geven we eveneens de mediaan mee, het middelste loon in een reeks 
gerangschikt volgens grootte. De mediaan bedraagt € 3.200, wat wil zeggen dat de helft 
maandelijks een loon ontvangt van meer dan € 3.200 bruto. Ook de mediaan is sterk 
gestegen sinds ons laatste loononderzoek.

OVER DEZE GIDS
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Onder meer door de war for talent, de automatische loonindexering en de toenemende 
specialisatie van de functie zijn de lonen de voorbije jaren snel de hoogte in gegaan. De 
arbeidskrapte blijft nijpend en het is voor veel bedrijven nog steeds moeilijk om het nodige 
talent te vinden. Gelukkig kan je als organisatie het verschil maken met een duurzaam en 
motiverend loonbeleid, dat we in de komende hoofdstukken uitvoerig zullen toelichten. 

Vooral de hoogste lonen gaan erop vooruit
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5 adviezen  
voor een  
motiverend 
loonbeleid
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1. Zet loon niet enkel in om 
talent aan te trekken

Werkgevers hebben moeite om talent te 
vinden… en te behouden
De zoektocht naar talent is al een hele tijd geen evidentie in een arbeidsmarkt die almaar 
krapper wordt. Dat zien we ook terug in de resultaten van ons onderzoek. 84% van de 
bevraagde hr-professionals vindt het moeilijk om goed personeel te vinden, 2 op 3 vindt 
dat het zelfs onbetaalbaar is geworden om talent aan te trekken. In de war for talent is 
de kandidaat de grote winnaar. Waar van job veranderen vroeger financieel nadelig kon 
uitdraaien, staat de werknemer nu net vaak in een sterkere onderhandelingspositie. 

84% van de hr-professionals vindt het moeilijk om goed 
personeel te vinden

Het is moeilijk om goed 
personeel te vinden 

De concurrentie op de arbeids-
markt is voor ons zo hoog dat 
het moeilijk is om getalenteerde 
kandidaten aan te trekken 

Het gebeurt vaak dat een nieuwe 
werkkracht de organisatie na 
enkele maanden alweer verlaat 

Als wij een vacature 
uitplaatsen, vinden wij vrij 
snel een goede kandidaat 

10%2 4

4

5

4

3

42% 42%

22% 43% 28%

32%11%

12%

37% 15%

36% 37% 11%

Helemaal niet akkoord  Eerder niet akkoord  Eerder wel akkoord
Helemaal akkoord  Geen mening 

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Loontevredenheid heeft impact op retentie
Zowel bij het aantrekken als het behouden van talent is loon een cruciale factor. Salaris is  
niet alleen een belangrijke factor om voor een werkgever te kiezen, uit ons onderzoek 
blijkt dat dit ook de voornaamste reden is om er weg te gaan. Van de respondenten die 
aangeven niet echt tevreden te zijn over hun huidige loon, overweegt de helft (53%) om 
het komende jaar van job te veranderen omwille van het salarispakket. 

Wanneer we inzoomen op de loontevredenheid bij meertalige professionals, blijken ze best 
blij met hun salaris. De gemiddelde score voor tevredenheid over het loon is 7,1. Die 
score is vrijwel gelijk bij mannen en vrouwen, en ook tussen de diverse leeftijdscategorieën 
is er geen significant verschil. 

 Loonsverhoging als erkenning van prestaties
Opslag gaat niet enkel over het bedrag dat maandelijks op de rekening wordt gestort. Het is 
ook een blijk van waardering, een erkenning van de geleverde prestaties. Het betekent dat 
jouw bijdrage aan het bedrijf wordt opgemerkt. Wat bijgevolg opvalt, is dat medewerkers 
die wel een loonsverhoging ontvingen, vaker aangeven tevreden te zijn. Wie opslag kreeg, 
geeft zijn of haar loon gemiddeld een 7,4 op 10. Voor wie die geen verhoging ontving, ligt 
dat cijfer significant lager.

Net daar knelt het schoentje. Door de hoge loonkosten is het voor organisaties niet 
gemakkelijk om de huidige medewerkers een loonsverhoging toe te kennen. Uit onze 
bevraging blijkt dat meer dan de helft van de respondenten (55%) de voorbije 2 jaar 
geen loonsverhoging heeft ontvangen.

Automatische loonindexering en opslag bij wijze van inflatiecorrectie zien werknemers 
eerder als een noodzakelijke compensatie, niet als een erkenning voor hun werk. Bedrijven 
hebben bijgevolg weinig ruimte over om hun medewerkers daarnaast nog te belonen. Toch 
zijn er heel wat andere zaken die je kan inzetten om je medewerkers te belonen voor hun 
goede prestaties. 

Ook het aan boord houden van talent blijkt geen sinecure. Zo zegt de meerderheid van de 
bedrijven dat ze vaak geconfronteerd worden met nieuwe werkkrachten die de organisatie 
na enkele maanden alweer verlaten. Dat is spijtig, want van beide kanten gaat er een investe-
ring verloren. Bedenk maar eens hoeveel tijd je spendeert aan het rekruteren, onboarden en 
opleiden van nieuwe collega’s. Eén ding is duidelijk, niet alleen het vinden maar ook het 
binden van medewerkers moet een prioriteit zijn voor bedrijven. 

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Zet naast brutoloon ook andere middelen in 

Salaris is misschien het meest tastbaar en omvat het brutoloon, een eventuele aanvullende 
variabele beloning en extra voordelen. Gelukkig zijn er ook niet-financiële voordelen die je 
kunt inzetten. En vaak zijn die net succesvoller voor een mooie samenwerking op de lange 
termijn. Want waardering gaat niet louter over harde cijfers. Het gaat ook over uitdagingen 
bieden in de job en de tastbare en zinvolle impact zien van hetgeen ze doen.  

Om nieuwe medewerkers over de streep te trekken, is het daarom verstandig om alle 
troeven van je organisatie in de kijker te zetten, en niet enkel het salaris. Kenneth 
Stoclet, Compensation & Benefts Manager bij RGF Staffing Belgium, geeft enkele tips: 
“Waarom kozen je huidige medewerkers destijds voor hun functie en je organisatie? Wat 
vinden zij belangrijk in hun job en verloningspakket? Die zaken goed in de verf zetten, zijn de 
eerste stappen in de richting van een duurzamer hr- en loonbeleid.”

“Persoonlijke ontwikkeling en groeiopportuniteiten vormen een steeds belangrijkere 
troef om mensen perspectief te bieden en aan je organisatie te binden”, vertelt Steven 
Cavens, HR Manager bij Bright Plus. “Dat kan dan gaan van een uitbreiding van de verant-
woordelijkheden, een groeitraject, over workshops tot een opleidingsbudget. Zeker eens 
mensen aan boord zijn, is dit minstens even belangrijk als de financiële verloning.”

“Een goede teamsfeer ten slotte wordt daarnaast steeds belangrijker. Medewerkers 
dragen dit hoog in het vaandel”, vult Steven aan. “Dit omvat alle zaken waardoor ze zich 
meer verbonden voelen met je organisatie. Denk aan sociale evenementen en teamactivitei-
ten, ontspanningsruimtes, een koffiecorner of speciale projecten en programma’s rond 
stressvermindering of optimaal samenwerken. Ook een beleid dat inzet op diversiteit en 
inclusie draagt bij aan de sfeer op de werkvloer.”

Wat kan jij doen?

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Om nieuwe medewerkers  
over de streep te trekken, is 
het verstandig om alle troeven 
van je organisatie in de kijker te 
zetten. Niet enkel het salaris.



18

2. Zet in op flexibiliteit

Lonen nog steeds het hoogst in Brussel
Het loon van meertalige professionals is de voorbije jaren sterk gestegen. Deze stijging doet 
zich voor in alle regio’s, maar net als in de voorbije edities zien we dat de lonen in Brussel 
het hoogst liggen. De verklaring daarvoor ligt enerzijds in het woon-werkverkeer. Het 
grote mobiliteitsprobleem schrikt kandidaten af om een job te zoeken in deze regio. De 
pendeltijd die werken in Brussel met zich meebrengt, wordt gecompenseerd met hogere 
lonen om toch het nodige talent aan te trekken. Zo verdienen medewerkers die in de 
hoofdstad aan de slag zijn ongeveer 9% meer dan het nationale gemiddelde. Daarnaast 
speelt mee dat heel wat grote bedrijven en organisaties hier gevestigd zijn. 

Werken in Brussel heeft een grote impact op het loon
Gemiddeld brutoloon 2023 in euro

Brussel

3.697

Antwerpen

3.364

Limburg

3.200

Oost-
Vlaanderen

3.294

Henegouwen

3.011

Waals-
Brabant

3.253

Vlaams-
Brabant

3.408

Luik

3.077

Namen

3.106

Luxemburg

2.951

West-
Vlaanderen

3.246

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Loonverschillen tussen sectoren worden groter
Ook sectoraal blijven de verschillen die we al jaren zien verder standhouden. Zo blijven de 
chemische en farmaceutische sector hoge lonen toekennen. In de horeca, toerisme of 
creatieve sector liggen de lonen gemiddeld een stuk lager. Wel zien we dat deze lagere 
brutolonen over het algemeen worden aangevuld met een mooi pakket aan extralegale 
voordelen of een variabele verloning. 

De chemie en petrochemie betaalt de hoogste brutolonen
Gemiddeld brutoloon per sector in euro

Chemie en petrochemie

Farmaceutica

Overheid

Energie-en waterverzorging

Metaalwerkende nijverheid

Industrie

Engineering

Productie, voeding, drank en rookwaren

Onderwijs en wetenschappelijk onderzoek

Informatica

Telecommunicatie

Transport en logistiek

Bouw

Bank, verzekeringen en financiële diensten

Consulting (juridisch, IT, HR, etc)

Land-en tuinbouw, veeteelt, visserij & mijnbouw

Media en entertainment

Gezondheidszorg

Professionele diensten

Printing & publishing

Immo

Textiel, schoen-en kledingnijverheid, ledernijverheid

Distributie, retail, wholesale en kleinhandel

Reclame en communicatie

Toerisme en vrijetijdsbesteding

Horeca en catering

0 1.000 2.000 3.000 4.000

3.885

3.836

3.786

3.757

3.581

3.574

3.574

3.497

3.489

3.466

3.431

3.416

3.388

3.355

3.303

3.269

3.268

3.264

3.254

3.181

3.170

3.167

3.166

3.148

3.028

2.932

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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De verschillen tussen deze sectoren hebben vaak te maken met de grootte van de onder-
neming. Grote bedrijven betalen hogere lonen, en in de farmacie of chemie gaat het vaak om 
relatief grote organisaties. Bedrijven in de horeca, de creatieve sector of toerisme zijn vaak 
kleiner en hebben minder slagkracht op het vlak van loon.

De verschillen tussen sectoren worden bovendien almaar groter. In de best betalende 
sectoren kun je nu al 32% meer verdienen dan in de minst betalende. Dat is deels te verklaren 
doordat heel wat sectoren een systeem kennen van automatische indexering, waardoor de 
lonen met ongeveer dezelfde percentages stijgen. Wat ook meespeelt, is dat de technolo-
gische evolutie in bepaalde sectoren sterker woedt. Onze manier van werken digitaliseert 
razendsnel en wie niet over het juiste talent beschikt, geraakt achterop. Werkgevers zijn 
daarom bereid om diep in de buidel te tasten om kandidaten te overtuigen voor hun orga-
nisatie te kiezen.  

Flexibiliteit wordt steeds belangrijker 
Hoe moeten bedrijven met deze sterke stijging van de loonkosten omgaan? Hoe kunnen ze 
deze onder controle houden, en tegelijk een aantrekkelijke werkgever blijven? De sleutel ligt 
in een hr-beleid dat inzet op flexibiliteit.

Steeds meer medewerkers zoeken namelijk naar een betere balans tussen hun werk en 
privéleven. Flexibiliteit staat voor almaar meer kandidaten bovenaan hun verlanglijstje, elk 
met hun eigen definitie van wat deze term voor hen betekent. Dat geldt zeker voor ‘Generatie 
Z’ die nu de arbeidsmarkt betreedt. Zij zijn opgegroeid met technologie die het mogelijk 
maakt om altijd en overal te communiceren en samen te werken. Die mogelijkheid verwachten 
ze ook van hun werkgever.  

Naast telewerk kent ook deeltijds werk een stijging de laatste jaren. Vandaag werkt  
84% voltijds, terwijl dit vier jaar geleden nog 86% bedroeg. Vooral halftijds werken werd 
populairder en steeg van 1% naar 4%. De meest voorkomende reden om minder te gaan 
werken, is een betere balans tussen werk en privé. Er komt tijd vrij voor hobby’s, sociale 
contacten, je familie en andere leuke dingen. 

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Maar die flexibiliteit brengt soms de nodige valkuilen met zich mee. Uit ons onderzoek blijkt 
namelijk dat deeltijds werkenden zich minder goed voelen op het werk. Het mentaal welzijn 
van wie deeltijds werkt, verdient dus alle aandacht. Qua loontevredenheid scoren deeltijders 
ook lager: hun salaris krijgt gemiddeld een 6,8 op 10. Minder werken betekent natuurlijk ook 
minder verdienen. En dat merk je niet alleen aan je maandelijkse inkomsten: ook je vakan-
tiegeld, bepaalde extralegale voordelen en je pensioen gaan erop achteruit. 

Toch groeit de nood aan flexibiliteit sterk en een goede work-life balance staat steeds hoger 
op het verlanglijstje van kandidaten. Goed nieuws, wat dit kun je als werkgever op ver-
schillende manieren meenemen in jouw loonbeleid.

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Flexibiliteit in waar we werken

Thuiswerken kan veel bijdragen aan het welzijn van medewerkers. Naast het voordeel dat je 
geen tijd meer kwijt bent aan woon-werkverkeer, maakt thuiswerken de combinatie tussen 
werk en privé makkelijker en versterkt dit het een gevoel van autonomie. Bovendien ervaren 
veel medewerkers dat ze productiever zijn als ze thuiswerken. 

“Voor organisaties komt er bij telewerk natuurlijk heel wat meer kijken dan enkel het technisch 
faciliteren van afstandswerk”, geeft Steven mee. “De continuïteit van je bedrijf bewaken, is 
een van de belangrijkste prioriteiten bij het uitwerken van een thuiswerkbeleid. Thuiswerken is 
niet voor alle functies haalbaar of evident. Binnen een bedrijf kan thuiswerk voor bepaalde 
profielen bijvoorbeeld prima mogelijk zijn, terwijl het voor andere functies moeilijker ligt. Hier 
goed over nadenken, helder communiceren en dit vervolgens vastleggen in een telewerkbeleid 
is de boodschap.“

Thuiswerkers betrokken houden bij de organisatie is een andere uitdaging. Zeker voor 
nieuwkomers is het belangrijk dat ze goed integreren en feeling houden met het bedrijf. 
Telewerk ligt hier bijgevolg vaak wat moeilijker. Je moet als organisatie goed nadenken over de 
praktische zaken zoals opleidingen die vanop afstand heel wat moeilijker te organiseren zijn.  
“Je zorgt best dat thuiswerkers voldoende ‘real-life’ contactmomenten met collega’s hebben, 
zodat de verbondenheid met het bedrijf in stand wordt gehouden”, raadt Steven aan. 

Flexibiliteit in hoeveel we werken

Veel medewerkers beschouwen deeltijds werken als dé manier om een betere balans te krijgen 
tussen werk en privé. Ook de overheid komt met oplossingen, want dankzij de nieuwe arbeids-
deal bestaat de mogelijkheid om een voltijdse werkweek te presteren in slechts 4 dagen. 

“Flexibele uren en deeltijds werk kunnen een sterke troef zijn om talent aan te trekken, maar 
het is voor een organisatie een strategische keuze die vraagt om een inclusief hr-beleid, een 
goed uitgewerkt communicatieplan en een welzijnsbeleid dat hiermee rekening houdt”, 
vertelt Steven. “Het is heel belangrijk dat deeltijds werkenden systematisch worden meege-
nomen in alle communicatie en dezelfde loopbaankansen en ontwikkelingsmogelijkheden 
krijgen als fulltimers. 

Wat kan jij doen?

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Daarnaast is het bewaken van een gezonde work-life balance een prioriteit. Wie moeite 
heeft met grenzen te stellen, kan daar problemen mee krijgen. Waak daarom zeker mee 
over een evenwichtige workload: wie deeltijds werkt, moet niet eenzelfde hoeveelheid 
werk doen in minder tijd.” 

Flexibiliteit in hoe prestaties beloond worden

Voor bedrijven is variabel loon een manier om goede prestaties te belonen zonder het 
brutoloon te verhogen. Dit is aantrekkelijk, niet alleen omdat veel vormen ervan fiscaal 
voordelig zijn, maar ook omdat het de individuele en/of teamprestaties stimuleert. 

“Zeker in resultaatgerichte functies kan variabel loon een belangrijke motivator zijn en 
een goede manier om medewerkers te behouden. Daarnaast kan een variabel loon een 
goed selectiemiddel zijn om resultaatgedreven medewerkers aan te trekken. Probeer wel 
om aan individuele variabele verloning steeds ook team- of groepsresultaten te koppelen. 
Daarmee wordt het resultaat de som van de inspanningen van iedereen, wat het teamge-
voel een boost geeft”, vult Kenneth aan. 

Maak je prestatiegerelateerde beloning transparant en objectief. Het hele evaluatie
systeem en de te behalen targets moeten voor elke medewerker voldoende duidelijk zijn.  
“Een goede manier om hiervoor te zorgen, is de targets regelmatig te herbekijken en in 
overleg met jouw medewerkers de doelstellingen te bepalen zodat ze uitdagend maar 
wel haalbaar zijn”, aldus Steven. “Een grotere verantwoordelijkheid bij de medewerkers en 
managers leggen, leidt tot een grotere betrokkenheid. En dus een grotere kans op een 
goed resultaat.”

Een variabel loon is natuurlijk niet gegarandeerd, het moet nog verdiend worden. Als dat niet 
lukt omdat de targets niet gehaald worden, kan dat frustrerend zijn. “Dat kun je als organisa-
tie ondervangen door niet met één jaartarget, maar met maandelijkse of kwartaaltargets te 
werken en deze targets voldoende flexibel aan te passen. Zo krijgen medewerkers meer-
dere kansen om hun doelen te behalen. Concrete, tastbare doelen werken ook beter dan zeer 
algemene targets waar men minder invloed op heeft. Dit geeft je medewerkers meer het 
gevoel dat ze individueel een verschil kunnen maken”, sluit Kenneth af. 

24
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De continuïteit van je bedrijf 
bewaken, is een van de 
belangrijkste prioriteiten 
bij het uitwerken van 
een thuiswerkbeleid.
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3. Geef je medewerkers 
inspraak in hun loonpakket

Extralegale voordelen zijn een steeds 
belangrijker onderdeel van het salarispakket

België is kampioen van de extralegale voordelen. Nergens anders in Europa is de keuze zo 
uitgebreid, gaande van een bureaustoel, over pensioensparen, een fitnessabonnement tot het 
vrij recente mobiliteitsbudget. Maaltijdcheques zijn met 76% veruit het meest populair. 62% 
van de meertalige professionals ontvangt daarnaast een hospitalisatieverzekering van de 
werkgever. In tegenstelling tot de voorbije jaren mogen we nu ook de mogelijkheid tot 
thuiswerken in de top 3 verwelkomen. Dit is aanzienlijk gestegen en ook de thuiswerkver
goeding zit bijgevolg in de lift. 

Dat extralegale voordelen in België zijn uitgegroeid tot een businessmodel heeft alles te 
maken met de hoge loonkost. Die maakt extralegale voordelen een win-winsituatie voor 
werkgevers en werknemers. Voor werkgevers is het een fiscaal interessante manier om hun 
team te motiveren en medewerkers zien er hun koopkracht dan weer significant door toene-
men.* Bovendien bieden ze je als werkgever de mogelijkheid om op een creatieve manier een 
aantrekkelijk en concurrentieel loon aan te bieden met beperkte impact op de loonkosten. 

*Bron: Liantis (2019). Extralegale voordelen: een fiscaal interessant middel om werknemers te motiveren!  
Geraadpleegd via https://blog.liantis.be/nl/personeelsbeleid/extralegale-voordelen-om-werknemers-te-motiveren
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De mogelijkheid tot thuiswerken maakt sterke opmars
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Steeds meer vraag naar 
groene alternatieven

Het belang van maatschappelijk verantwoord 
ondernemen neemt toe. Werknemers zijn 
steeds meer vragende partij voor duurzame 
mobiliteit en dat zien we ook duidelijk in de 
cijfers van het onderzoek. De fietsvergoeding 
en de vergoeding voor een abonnement van het 
openbaar vervoer zitten in de lift. Het pendelen 
neemt daarnaast jaar na jaar af. Mensen vermij-
den ‘nutteloze’ verplaatsingen en vinden hun 
work-life balance ook steeds belangrijker.

 
Mobiliteitsbudget  
zit in de lift 
 
Ook het systeem van het mobiliteitsbudget wordt steeds meer benut. De toename in onze 
niche is nog eerder beperkt, maar als we naar de bredere trend kijken, is er wel een stijging 
op te merken. Uit cijfers van hr-dienstverlener SD Worx blijkt dat het aandeel medewerkers 
met een mobiliteitsbudget in 2022 bijna is verdubbeld ten opzichte van het jaar ervoor. Hun 
cijfers tonen dat 1 op 500 werknemers ondertussen voor het mobiliteitsbudget kiest.*

Wagenpark vergroent in sneltempo

Als we naar de cijfers van bedrijfswagens kijken, zien we dat die lichtjes zijn gedaald, al mag 
nog steeds een aanzienlijk deel van de respondenten op dit voordeel rekenen. De bedrijfs
wagen op diesel of benzine wordt fiscaal steeds ongunstiger. Het wagenpark zal in de 
toekomst verder vergroenen want elektrische en hybride wagens zijn een duurzaam én 
fiscaal interessant alternatief. De verwachting is dat de bedrijfsauto populair zal blijven.

*Bron: SD Worx (2023). 1 op 500 werknemers heeft nu een mobiliteitsbudget.  
Geraadpleegd via https://www.sdworx.be/nl-be/over-sd-worx/pers/2023-03-06-1-op-500-werknemers-heeft-nu-een-mobiliteitsbudget). 

Werknemers vragen om een  
duurzaam mobiliteitsbeleid

28
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Het bedrijfswagenpark vergroent onder impuls van 
de regering

Binnen ons bedrijf heeft/krijgt 
niemand een bedrijfswagen

We geven voorlopig nog 
steeds bedrijfswagens op 
fossiele brandstoffen

We geven nu vaker groene 
bedrijfswagens maar enkel aan 
bepaalde functies 

Wij vervangen onze bedrijfs-
wagens op korte termijn door 
groene alternatieven

Wij geven enkel nog 
groene bedrijfswagens 

Geen idee 

Wij gaven reeds voor deze 
beslissing enkel groene 
bedrijfswagens 

Welk effect heeft de beslissing van de regering om het wagenpark van de bedrijven te 
vergroenen tegen 2026 tot nu toe gehad op het wagenpark in uw bedrijf?
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Niet alleen omdat meer en meer medewerkers hun mobiliteit duurzaam invullen, maar ook 
omdat de bedrijfswagen in België zo sterk is ingeburgerd.

Als werkgever kun je op het gebied van duurzame mobiliteit dus maar beter een tandje 
bijsteken, zeker met het oog op de war for talent. Dat kun je doen door te investeren in 
groene alternatieven op het vlak van mobiliteit. 

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID



30

Inspraak in het loonpakket motiveert
De laatste jaren zien we dat medewerkers steeds vaker inspraak krijgen in de samenstelling 
van hun salarispakket. Door middel van een cafetariaplan kun je als bedrijf je medewerkers 
een à la carte loonpakket aanbieden. Medewerkers kunnen een afgesproken budget naar 
eigen wens invullen. Naast een gedeelte vast loon hebben ze de keuze uit bijvoorbeeld 
pensioensparen, een bedrijfswagen, opleidingen of extra vakantiedagen, tot een hospitalisa-
tieverzekering, een fiets of een sportabonnement. Op die manier kunnen ze een 
loonpakket samenstellen dat bij hun levensfase en levenswijze past. De verwachting is 
dat deze trend zich in de toekomst sterk zal doorzetten. 

Het mobiliteitsbudget past ook mooi binnen deze trend. Dit is een budget dat je als 
werkgever aan je medewerkers toekent als alternatief voor de bedrijfswagen. Dat budget 
kunnen zij besteden aan alternatieve vervoersmogelijkheden. Denk hierbij aan een milieu-
vriendelijkere wagen, een leasefiets, een abonnement voor het openbaar vervoer of zelfs 
het deels mee aflossen van de hypothecaire lening indien ze dicht bij het werk wonen.

Ongeveer een vijfde (18%) van de meertalige professionals kan vandaag al voor een 
stuk mee beslissen over de samenstelling van hun loonpakket. Een minderheid (8%) 
geeft aan hun loonpakket helemaal zelf te kunnen samenstellen. Ook het systeem van 
mobiliteitsbudget wordt door onze respondenten eerder sporadisch benut, toont onze 
bevraging aan. Want slechts een minderheid van de medewerkers die er recht op heeft, 
maakt er gebruik van.

3 op de 4 medewerkers heeft nog geen inspraak in zijn loonpakket. Toch brengt dit heel wat 
voordelen met zich mee. Respondenten die hun loonpakket deels zelf kunnen bepalen, 
geven hun loon gemiddeld 7,5 op 10. Zelf je loon samenstellen werkt daarnaast motive-
rend en verhoogt de betrokkenheid van je medewerkers.

Drie vierde van de werknemers heeft geen inspraak 
in de samenstelling van het loonpakket
Heb jij inspraak in de opmaak van jouw loonpakket?

Neen, ik heb hierin geen inspraak

Ja, ik kan mijn loonpakket deels samenstellen

Ja, ik kan mijn loonpakket helemaal zelf samenstellen

74%

18%

8%
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Communiceer duidelijk over de waarde van 
extralegale voordelen
Wees duidelijk over het totale pakket aan extralegale voordelen en over de waarde ervan. 
“Medewerkers hebben vaak onvoldoende inzicht in de exacte samenstelling. Ze kijken vooral 
naar de korte termijn en kiezen bijvoorbeeld eerder voor een bedrijfswagen, terwijl zaken als 
groeps- en hospitalisatieverzekeringen vooral op de lange termijn renderen en nodig zijn”, 
vertelt Kenneth. 

“Daarnaast zien medewerkers gemakkelijk over het hoofd dat bepaalde voordelen een impact 
hebben op hun pensioenvoorzieningen en sociale bescherming”, vult Kenneth aan. "Ons 
land kent een complex verloningssysteem en op ons loonbriefje vind je niet alles terug. Als 
werkgever doe je er goed aan om je medewerkers regelmatig inzicht te geven in alle loon-
componenten, te laten zien wat men allemaal ontvangt en wat daar de impact van is. Van een 
groepsverzekering bijvoorbeeld is voor medewerkers vaak niet duidelijk wat ze ervoor 
betalen en hoeveel hen dat uiteindelijk oplevert.”

Duidelijk communiceren over het totale beloningspakket – dus niet alleen over het bruto- en 
het nettobedrag – vraagt om een inspanning en om een juiste omkadering. Maar het loont 
wel, zowel in de war for talent als voor de motivatie van je huidige medewerkers. Een 
employee benefit statement kan hier een oplossing bieden. Hiermee geef je je medewerkers 
inzicht in hun individuele loonpakket en in de concrete waarde van elk voordeel. Naast het 
salaris en extralegale voordelen kan je hier ook de eerder besproken niet-financiële voordelen 
mee in opnemen zodat ze een zicht hebben op de totale waarde van hun verloningspakket. 

Wat kan jij doen?
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Geef je medewerkers inspraak bij het samenstellen 
van hun salarispakket

Voor medewerkers is een cafetariaplan een manier om de samenstelling van hun loonpakket 
beter te laten aansluiten bij hun individuele behoeften. Bovendien kunnen zij er door 
bepaalde keuzes netto op vooruitgaan. Voordelen die zwaar worden belast (bijvoorbeeld 
de eindejaarspremie) kunnen worden omgezet in andere alternatieven. 

“Op de loonkosten heeft een cafetariaplan geen impact: het is een budgetneutrale  
operatie. Voor de werkgever is dit daardoor een manier om tegemoet te komen aan de 
behoefte aan inspraak bij medewerkers zonder dat de loonkosten de pan uit swingen”, weet 
Kenneth. “Dat in België de loonnorm de budgettaire marge beperkt om individuele loonsver-
hogingen door te voeren, maakt een cafetariaplan extra interessant. Bovendien is een 
loonpakket op maat een troef bij het binnenhalen van nieuw talent.”

“Let wel: cafetariaplannen zijn niet zo eenvoudig als ze op het eerste gezicht lijken”, waar-
schuwt Kenneth. “Ze brengen een bijkomende administratieve last met zich mee en ze zijn 
complex door de vele spelregels op het vlak van arbeidsrecht, sociale zekerheid en fiscaliteit. 
Het outsourcen ervan kan een oplossing bieden. Daarnaast moet je als organisatie rekening 
houden met het gevaar van ongelijkheden. De pakketten worden op heel verschillende 
manieren samengesteld en dat kan leiden tot de perceptie dat er sprake is van ongelijke 
verloning. Ook hier voorkom je eventuele problemen door duidelijke communicatie.”

“Het is altijd een goed idee om voor je een cafetariaplan invoert, je medewerkers te  
bevragen over hun wensen en noden”, raadt Steven aan. “Dat kan nuttige feedback opleve-
ren waardoor je kunt zorgen dat je salarispakket echt inspeelt op de behoeften van je team.”

Kortom: de invoering van een cafetariaplan biedt veel voordelen maar vraagt tijd, aandacht 
en een goede communicatie vanuit de werkgever.

32
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Het is altijd een goed idee om  
voor je een cafetariaplan invoert,  
je medewerkers te bevragen  
over hun wensen en noden.
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Beloon ook op basis van 
prestaties en groeipotentieel

Werkervaring en leeftijd nog steeds bepalende 
factoren

Welke zaken bepalen het loon mee vandaag? Als we dit nader bekijken, zien we dat werkge-
vers vaak vasthouden aan de eerder ‘klassieke’ criteria zoals werkervaring, opleidingsniveau 
en talenkennis. Meertalige professionals met meer anciënniteit verdienen zo bijvoorbeeld 
gemiddeld genomen meer dan hun minder ervaren collega’s. De ervaring die ze doorheen de 
jaren opdoen en de kennis, vaardigheden en competenties die ze daarbij vergaren, dragen bij 
tot een toename van hun bruto maandloon. Maar ook de jarenlange loyaliteit aan de werkge-
ver wordt beloond. Deze stijging zet zich gedurende de hele loopbaan verder. 

Ook leeftijd speelt nog steeds een rol in het bepalen van het salaris. Dat heeft te maken met 
de erg ruime definiëring van werkervaring in cao’s: ook prestaties bij andere werkgevers en 
periodes van inactiviteit worden in rekening gebracht. Dat leeftijd niet bepalend hoort te zijn 
voor de hoogte van je loon, is eigenlijk vanzelfsprekend. De leeftijd van de werknemer zegt 
immers weinig over de prestaties en competenties. Juridisch staat leeftijd als bepalende 
factor voor het loon bijgevolg al een tijd onder druk. Dat is een gevolg van de Europese en 
nationale antidiscriminatiewetgeving: je mag medewerkers niet anders behandelen louter 
op basis van hun leeftijd. Daarom werden de sectorale minimumlonen, de zogenaamde 
leeftijdsbarema’s, een aantal jaren geleden aangepast. In de plaats van leeftijd werd relevante 
beroepservaring vaker de bepalende factor bij het vaststellen van het brutoloon. 

Toch staat ook ervaring als bepalende factor steeds meer onder druk. Een loonbeleid waarbij 
loonsverhogingen louter worden toegekend op basis van anciënniteit laat weinig flexibiliteit 
toe en maakt het moeilijker om in te spelen op de huidige arbeidsmarkt. Verlonen op basis 
van werkervaring riskeert medewerkers in een gouden kooi te houden. Alle voordelen die 
zij door de jaren heen in hun job opbouwen (vaste benoeming, extralegale voordelen, extra 
verlofdagen, opgebouwde anciënniteit …), willen ze namelijk niet zomaar opgeven. 

4.

HLN (2016). Zo bepaalt je anciënniteit je loon. Geraadpleegd via https://www.hln.be/jobs/zo-bepaalt-je-ancienniteit-jeloon~a8ec1b4f/28  
Verslag van de formateurs – Alexander De Croo & Paul Magnette – 30/09/202029  
Baeten, X. (2015). Loongebouw van de toekomst – een pleidooi voor een meer variabel loon. Vlerick Business School. Geraadpleegd via https://www.vlerick.com/nl/
about-vlerick/newsloongebouw-van-de-toekomst-een-pleidooi-voor-eenmeer-variabel-loon
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Meer ervaren werknemers verdienen gemiddeld het meest
Gemiddeld bruto maandloon in euro

30+

21 tot 30

11 tot 20

6 tot 10

0 tot 5

4.3134.313

3.5463.546

3.3253.325

2.9952.995

Naar werkervaring

0 1.000 2.000 3.000 4.000

3.8793.879

50+

41 tot 50

31 tot 40

<=30

3.977 3.977 

3.4853.485

Naar leeftijd

0 1.000 2.000 3.000 4.000

3.7673.767

2.9452.945
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Diploma vertaalt zich naar het loonbriefje

Als starter op de arbeidsmarkt is je diploma – naast eventuele vakantiejobs of stages – een 
van de weinige criteria om het eerste loon op te baseren. Met dit belangrijke document 
bewijs je potentiële werkgevers dat je over de nodige theoretische kennis, vaardigheden en 
een gezonde portie doorzettingsvermogen beschikt. Dat vertaalt zich bijgevolg ook naar 
het loonbriefje. Universitairen verdienen gemiddeld 445 euro bruto meer dan wie enkel 
een diploma secundair onderwijs heeft. Medewerkers met een bachelordiploma mogen 
rekenen op 150 euro meer. 

Vooral hogeropgeleiden zijn er sinds 2015 op vooruitgegaan. Voor medewerkers met een 
universitair diploma stegen de lonen maar liefst 22%. Ook de salarissen van medewerkers met 
een bachelorsdiploma kenden een mooie stijging van 17%. Medewerkers met een diploma 
secundair onderwijs tenslotte mochten rekenen op een stijging van ongeveer 16%. 

Hogeropgeleiden starten bovendien niet alleen met een hoger loon, ze leggen ook een 
sterkere loonevolutie af. Want ook met minstens 15 jaar werkervaring verdienen universitai-
ren meer. Het verschil loopt hier zelfs op tot 908 euro of 26%. 

Hogeropgeleiden verdienen meer
Gemiddeld brutoloon in euro

0 1.000 2.000 3.000 4.000

Loon naar opleidingsniveau

Universiteit/
master

Hogeschool/
bachelor

Secundair 
onderwijs

Universiteit/
master

Hogeschool/
bachelor

Secundair 
onderwijs

3.624

3.329

3.179

2.966

2.840

2.724

Loon naar opleidingsniveau bij minstens 
15 jaar werkervaring
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Talenkennis is nog steeds een grote troef

België is een drietalig land, maar telt ook heel wat internationale organisaties, multinationals 
en Europese instanties of handelsverenigingen. Dankzij de globalisering en een open 
economie doen onze bedrijven bovendien vaker zaken in het buitenland. En dan komt een 
medewerker met een uitstekende talenkennis natuurlijk perfect van pas. 

Dat staat echter in schril contrast met het aanbod op de arbeidsmarkt. We merken namelijk 
jaar na jaar dat de talenkennis er fors op achteruitgaat. Dat geldt voornamelijk voor de 
kennis van het Frans, maar ook het Nederlands en zelfs het Engels zijn almaar minder 
gekend. Deze trend vinden we terug in heel België, zelfs in Brussel. 

Dit tekort heeft een duidelijke impact op het loonbriefje. Hoe meer talen je kent, hoe 
meer je gemiddeld zal verdienen. Spreek je bijvoorbeeld 3 talen, dan mag je rekenen op 
zo een 109 euro meer dan wanneer je enkel 1 taal zou beheersen. Ken je 4 talen? Dan loopt 
dit verschil op tot zelfs meer dan 400 euro bruto. 

Hoe meer talen je kent, hoe hoger het brutoloon
Gemiddeld brutoloon 2023 in euro

4 talen of meer 

3 talen

2 talen

1 taal

3.624

3.329

3.179

0 1.000 2.000 3.000 4.000

20212023

3.639

3.332

3.227

3.223

3.261

3.159

2.869

2.799
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Wat kan jij doen?

Beloon niet enkel werkervaring, maar ook prestaties 
en engagement

Elke organisatie heeft natuurlijk nood aan competenties en ervaring maar de mate waarin dat 
noodzakelijk is, wordt nogal eens overschat. In de beginperiode is de koppeling van loon en 
anciënniteit zeker te rechtvaardigen en kan dit een goede parameter zijn om het loon in te 
schalen. Maar hoe langer iemand in dienst is, hoe meer je een zicht krijgt op de effectieve 
performance van jouw medewerker. En hoewel je zeker loyaliteit kunt belonen, werkt verlo-
nen op basis van anciënniteit niet altijd motiverend omdat de resultaten of het engagement 
van een persoon hierin geen rol spelen. 

“Het verlonen op basis van prestaties kan een mooi alternatief zijn”, geeft Kenneth aan.  
“Dit kun je doen door loonsverhogingen toe te kennen na positieve evaluaties, of een 
variabele verloning in te voeren op basis van samen met je medewerkers opgestelde tar-
gets. Er zijn veel verschillende mogelijkheden: technische competenties, soft skills, 
teamprestaties versus individuele prestaties of het behalen van bepaalde targets. Het is 
belangrijk dat je nadenkt over wat voor jouw organisatie belangrijk is, waar je als bedrijf 
naartoe wilt en stem je loonbeleid daar vervolgens op af. Leg alles tot slot duidelijk en 
helder vast in je beloningsstrategie zodat ook jouw medewerkers goed op de hoogte zijn 
van de verwachtingen en de bijhorende beloningen.”

Bied groeiperspectief, ook in loon

Upskilling en groeiperspectief, ook naar loon, zijn een steeds belangrijker wapen in de war for 
talent. Steven licht toe hoe je als organisatie hierop kan inspelen: “Medewerkers willen niet 
alleen zicht hebben op hoe ze kunnen evolueren binnen de organisatie, maar ook hoe hun 
loon kan meegroeien. Ze solliciteren steeds vaker naar een loopbaan in plaats van naar 
een job. En steeds meer professionals zijn intrinsiek gemotiveerd om het maximale uit 
zichzelf te halen. Ze willen groeien in kennis en kunde en zijn bereid om hiervoor nieuwe 
kennis en vaardigheden op te doen. Bied daarom reeds van in het begin een goed zicht op de 
mogelijke groeipaden binnen de organisatie, en welke lonen daaraan gekoppeld zijn. Op deze 
manier zet je in op een mooie samenwerking op de lange termijn.”

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID



Pay for employability: investeer in de toekomst

We zien ook een evolutie naar ‘pay for employability’*: hierbij worden medewerkers beloond 
op basis van hun potentieel en wat ze in de toekomst verwacht worden te zullen bijdragen. 
Dat type loonbeleid beloont medewerkers – bijvoorbeeld via een competentietoeslag  – 
omdat ze werken aan hun toekomstige inzetbaarheid. Veel bedrijven organiseren 
opleidingen om nieuwe mensen binnen te halen volgens het principe ‘hire for attitude, 
train for the job’. Medewerkers krijgen vervolgens niet alleen de nodige competenties 
aangeleerd voor de functie waarvoor ze hebben gesolliciteerd, maar worden ook opgeleid 
met het oog op functies waar over enkele jaren een grote vraag naar zal zijn. Wanneer de 
extra competenties verworven zijn, stijgt de verloning. 

“Vergeet daarbij zeker de mensen die al aan de slag zijn in jouw organisatie niet en bied hen 
de nodige groeikansen”, geeft Steven nog als tip mee. “Zo krijgt iedereen de kans om te 
groeien en blijven je huidige medewerkers gemotiveerd. Het is namelijk veel productiever 
om jouw talent en expertise aan boord te houden en hen intern te laten doorgroeien dan 
een nieuwe vacature te moeten uitschrijven.” 

  *Acerta (2022). Verloning op maat van werkgevers én werknemers. Geraadpleegd via https://www.acerta.be/nl/insights/whitepapers/whitepaper-verloning.
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Medewerkers willen niet 
alleen zicht hebben op hoe 
ze kunnen evolueren binnen 
de organisatie, maar ook hoe 
hun loon kan meegroeien.
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Wees fair en transparant  
in je loonbeleid5.

War for talent zorgt voor ongelijke beloning
Ondanks de stijgende loonkosten houden sommige bedrijven nog een extra potje achter de 
hand om gegeerde profielen aan te trekken. Wij vroegen werkgevers of de lonen van de 
huidige medewerkers mee stijgen als ze nieuwe medewerkers met hogere lonen aan boord 
halen. In ruim 1 op 3 bedrijven stijgen de lonen van de huidige medewerkers in zo’n 
geval niet mee. In 1 op 5 bedrijven stijgen de lonen maar voor een stuk mee en in slechts  
1 op 10 stijgen ze proportioneel. 

Begrijpelijk in tijden van een hevig woedende war for talent, maar toch blijkt dit absoluut 
geen goed idee. Nieuw talent aantrekken is één ding, maar ervoor zorgen dat huidige  
medewerkers zich gewaardeerd blijven voelen is minstens even belangrijk. 

Slechts in 1 op 3 bedrijven stijgen de lonen van de 
huidige werknemers mee
Als de nieuwe medewerkers hogere lonen krijgen om hen aan te trekken, 
stijgen de lonen van de huidige werknemers dan ook mee?

Nee, de lonen van de huidige 
medewerkers blijven hetzelfde

In onze sector merken wij weinig van 
het opbod aan lonen.

Ja, de lonen van huidige medewerkers 
stijgen voor een stuk mee

Ja, de lonen van huidige medewerkers 
stijgen proportioneel mee

Geen idee
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Er wordt nog te weinig open gecommuniceerd 
over loon
Heel wat organisaties stoppen veel tijd in het samenstellen van een mooi loonpakket. Het 
salaris op zich heeft echter weinig impact op de motivatie, maar het kan omgekeerd wel 
leiden tot veel frustratie indien men het gevoel heeft dat men niet eerlijk wordt beloond. 
Transparantie is hierbij het sleutelwoord want de discrepantie in verloning tussen collega’s 
zorgt voor minder frustraties als duidelijk is waarom die verschillen er zijn. 

De cijfers van onze werkgeversbevraging tonen nog wat ruimte voor verbetering: 2 op de 3 
werkgevers denkt dat elke werknemer binnen de organisatie goed op de hoogte is van het 
loonbeleid. De helft zegt open te communiceren over het loonbeleid. 44% vindt dat hoe 
minder medewerkers weten over de lonen en hoe ze bepaald worden, hoe beter.

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Transparantie over loon is nog lang niet ingeburgerd 

Elke werknemer binnen onze 
organisatie is goed op de 
hoogte van ons loonbeleid

Wij communiceren open over 
ons loonbeleid, ook buiten 
onze organisatie

Onze vacatures tonen altijd wat 
men minstens zal verdienen 

Hoe minder mensen weten hoe 
de lonen binnen onze organisatie 
bepaald worden, hoe beter

Helemaal niet akkoord  Eerder niet akkoord  Eerder wel akkoord
Helemaal akkoord  Geen mening 

10%

16%

26%

22% 23% 28% 16% 12%

17% 25% 23% 10%

26% 31% 19% 8%

18% 43% 22% 8%

Er is duidelijk nog geen praatcultuur in België als het om loon gaat. Zo’n transparante com-
municatie is een uitdaging voor elke hr-afdeling. De angst dat openheid leidt tot discussie en 
ontevredenheid schrikt af. Bedrijven twijfelen eraan of medewerkers het inzicht hebben om 
de verschillen te begrijpen en accepteren. En of het management in staat is om die verschil-
len tegenover medewerkers te verdedigen. Eens een loon voor een bepaalde functie is 
bekendgemaakt, is er minder ruimte voor uitzonderingen op de regel. Het is dan ook raad-
zaam om de invoering van een transparante verloning stap voor stap aan te pakken.

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Zorg voor een fair loonbeleid

Loon wordt steeds vaker ingezet als wapen in de war for talent. Niet alleen stijgen de loonkosten 
voor bedrijven hierdoor des te sneller, het zorgt vaak ook voor een ongelijkheid tussen nieuwe 
medewerkers en de ervaren collega’s binnen de organisatie. 

 “Bedrijven verhogen de lonen om een concurrentieel voordeel te bieden, en ze overschrijden 
daarbij vaak hun eigen rode lijn”, waarschuwt Kenneth. “Komt de fairness van je loonbeleid 
hierdoor in het gedrang, dan kan dit voor heel wat problemen zorgen. Je medewerkers willen 
namelijk erop kunnen vertrouwen dat hun nieuwe collega’s met een gelijkaardig profiel ook op 
dezelfde manier worden beloond. Verlies je je huidige medewerkers hier uit het oog, dan loop je 
het risico dat medewerkers uit ontevredenheid opstappen, waarmee hun kennis en ervaring 
verloren gaat.”

Het is dus erg belangrijk om je huidige medewerkers tevreden te houden. Bepaal duidelijke en 
objectieve criteria om de lonen op te baseren en weet welke lonen en extralegale voordelen 
gangbaar zijn in je sector. Aan de hand van zo’n loonbenchmark kom je te weten of je loonpakket-
ten marktconform zijn en zorg je voor een fair loonbeleid binnen je organisatie. 

Iedereen wint bij transparantie 

De echte sleutel tot tevredenheid over het salarispakket ligt hem echter niet in de totale waarde 
ervan, maar vooral in het gevoel van rechtvaardigheid. Dit kun je op verschillende manieren 
aanpakken. “Je kunt volledige inzage geven in de lonen, zoals veel kleine, jonge bedrijven doen. 
Maar je kunt ook de objectieve criteria en procedures achter je loonbeleid uit de doeken 
doen, zonder met concrete bedragen te werken. Dat kan in de vorm van loonvorken of barema’s. 
Het hangt dan van iemands anciënniteit, skills enzovoort af waar hij of zij uiteindelijk ‘landt’”, 
vertelt Kenneth. 

“Je hoeft dus zeker niet alle lonen op tafel te gooien – wat bedrijven in sectoren met veel verloop 
ook liever niet willen omdat het een concurrentieel nadeel betekent. Maar het kan wel helpen om 
de parameters te communiceren”, vult Steven aan. “Medewerkers moeten vertrouwen hebben 
in de opbouw van het loonbeleid. Als werkgever moet je aan een werknemer perfect kunnen 
uitleggen waarom zijn verloning is wat die is. Op welke criteria wordt hun loon gebaseerd en hoe 
kunnen ze ook naar loon groeien? Dat zal hun eigen verantwoordelijkheid en motivatie alleen 
maar stimuleren. Zo wint iedereen uiteindelijk bij meer transparantie over de verloning.”

Wat kan jij doen?

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Medewerkers moeten vertrouwen 
hebben in de opbouw van het loonbeleid. 
Als werkgever moet je aan een 
werknemer perfect kunnen uitleggen 
waarom zijn verloning is wat die is.
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Het werd al snel duidelijk: een motiverend loonbeleid is een must als je een aantrekkelijke 
werkgever wilt blijven voor huidige én toekomstige medewerkers die steeds meer belang 
hechten aan hun work-life balance en aan duurzaamheid. 

Binnen dat loonbeleid staat flexibiliteit centraal. Flexibiliteit in de vorm van thuis- en deel-
tijdwerk, zodat medewerkers werk en privé beter in evenwicht kunnen houden. Maar ook in 
de samenstelling van het loonpakket. Zet je medewerkers mee aan het stuur en geef ze 
inspraak in hun loonpakket, bijvoorbeeld via een cafetariaplan waarbij ze hun salarispakket 
kunnen optimaliseren. Zo kunnen ze zelf keuzes maken afhankelijk van hun persoonlijke 
voorkeuren, zonder dat je loonkost stijgt. Investeer ook in groene alternatieven op het vlak 
van mobiliteit om zo je loonbeleid mee te optimaliseren. Werknemers hechten hier steeds 
meer belang aan. 

Transparantie mag vervolgens niet ontbreken. Dat betekent open en duidelijk communice-
ren over het totale beloningspakket en je medewerkers inzicht geven in hun loonbriefje. 
Openheid over het loonbeleid is jammer genoeg nog steeds een taboe, terwijl dit helpt om 
de interne rechtvaardigheid van je loonbeleid te verhogen, en zo je medewerkers gemoti-
veerd en geëngageerd te houden. 

Ten slotte focus je je als werkgever best niet louter op competenties en ervaring maar zet je 
liever volop in op potentieel. Anciënniteit en opleiding zijn niet per se synoniem met 
expertise, en skills kun je aanleren of trainen. Of om het met een klinkende oneliner te 
zeggen: hire for attitude, train for skills.

Naast het brutoloon zijn er dus heel wat factoren die belangrijk zijn voor de tevredenheid en 
het welzijn van je medewerkers. Door die zaken te integreren in je loonbeleid zorg je ervoor 
dat je ook in de toekomst een aantrekkelijke werkgever blijft.

Conclusie

5 ADVIEZEN VOOR EEN MOTIVEREND LOONBELEID
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Salarisbenchmark
Administratie en office
Administratief bediende Brussel Vlaanderen Wallonië

Starter 2.489 2.295 2.222

1-5 jaar 2.724 2.561 2.402

6-10 jaar 2.984 2.771 2.686

+10 jaar 3.493 3.340 3.183

Onthaalbediende

Starter 2.424 2.302 2.261

1-5 jaar 2.602 2.591 2.484

6-10 jaar 2.931 2.750 2.621

+10 jaar 3.298 3.142 3.017

Office manager

Starter 2.669 2.578 2.446

1-5 jaar 3.377 3.085 2.947

6-10 jaar 3.860 3.565 3.329

+10 jaar 4.499 4.133 4.095

Management assistant

Starter 2.618 2.478 2.395

1-5 jaar 2.851 2.802 2.712

6-10 jaar 3.525 3.490 3.275

+10 jaar 4.301 4.089 4.007

Personal assistant

Starter 2.670 2.581 2.524

1-5 jaar 2.993 2.910 2.749

6-10 jaar 3.792 3.678 3.586

+10 jaar 4.588 4.499 4.418

De lonen in deze tabellen zijn gemiddelden. De exacte lonen kunnen, afhankelijk van de exacte werkervaring, regio, compenties etc., 
verschillen en dus afwijken van de gemiddelde lonen die hier worden weergegeven. Dit zijn bovendien brutolonen en houden geen 
rekening met eventuele extralegale voordelen, variabele verloning, bonussen of andere financiële voordelen.

SALARISBENCHMARK
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Salarisbenchmark
Human resources

Logistiek, aankoop & facilities
Logistiek medewerker Brussel Vlaanderen Wallonië

Starter 2.609 2.485 2.399

1-5 jaar 2.972 2.859 2.713

6-10 jaar 3.866 3.602 3.431

+10 jaar 4.213 4.206 4.010
 

Aankoper

Starter 2.645 2.573 2.400

1-5 jaar 3.038 2.895 2.821

6-10 jaar 3.754 3.671 3.649

+10 jaar 4.273 4.111 4.041

HR officer Brussel Vlaanderen Wallonië

Starter 2.774 2.633 2.479

1-5 jaar 2.977 2.903 2.891

6-10 jaar 3.721 3.515 3.493

+10 jaar 4.133 4.031 3.926
 

Payroll officer

Starter 2.850 2.789 2.623

1-5 jaar 3.201 3.102 2.957

6-10 jaar 3.842 3.763 3.624

+10 jaar 4.412 4.270 4.061

SALARISBENCHMARK
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Marketing

Sales & customer service
Customer service medewerker Brussel Vlaanderen Wallonië

Starter 2.569 2.402 2.371

1-5 jaar 2.910 2.813 2.719

6-10 jaar 3.425 3.147 3.104

+10 jaar 4.000 3.736 3.604
 

Sales assistant

Starter 2.427 2.302 2.279

1-5 jaar 2.901 2.597 2.697

6-10 jaar 3.339 3.129 3.041

+10 jaar 3.705 3.669 3.533

Marketeer Brussel Vlaanderen Wallonië

Starter 2.500 2.409 2.346

1-5 jaar 2.993 2.884 2.626

6-10 jaar 3.446 3.317 3.166

+10 jaar 3.908 3.801 3.795
 

Digital marketeer 

Starter 2.642 2.509 2.413

1-5 jaar 3.203 3.039 2.642

6-10 jaar 3.646 3.438 3.216

+10 jaar 4.142 4.052 3.875

SALARISBENCHMARK
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Meer info over de salarissen?

Toptalenten vinden én ervoor zorgen dat ze je trouw blijven? Dat is niet 

eenvoudig, maar toevallig wel de specialiteit van Bright Plus. Dankzij 30 

jaar ervaring en een database met ruim 50.000 meertalige professionals 

vinden we ongetwijfeld kandidaten die passen binnen jouw bedrijf. Het 

is onze doelstelling om een samenwerking op de lange termijn uit te 

bouwen, zodat we jou de juiste kandidaten kunnen voorstellen telkens 

je op zoek bent naar nieuwe collega’s.

Neem contact op 
via www.brightplus.be of 02/255 77 80

Gepersonaliseerde en up-to-date informatie kan je steeds 
terugvinden via salaris.brightplus.be

Of volg ons op 

OVER BRIGHT PLUS
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Kantoren
Bright Plus Aalst 
Driehoekstraat 18 
9320 Erembodegem
aalst@brightplus.be
+32 (0)53 76 61 30 

Bright Plus Antwerpen 
Berchemstadionstraat  
76 bus 7 

2600 Berchem 
antwerpen@brightplus.be
+32 (0)3 201 47 20

Bright Plus Brussel 
Tervurenlaan 270 
1150 Sint-Pieters-Woluwe
brussels@brightplus.be
+32 (0)2 289 06 90

Bright Plus Geel 
Antwerpseweg 1 bus 2 
2440 Geel
geel@brightplus.be
+32 (0)14 25 81 00

Bright Plus Gent 
Adelaarsstraat 15 
9051 Sint-denijs-westrem
gent@brightplus.be
+32 (0)9 233 25 28

Bright Plus Halle 
Vandenpeereboomstraat 
78-82 

1500 Halle
halle@brightplus.be
+32 (0)2 359 08 20

Bright Plus Hasselt 
Kempische Kaai 7 bus 2 
3500 Hasselt
hasselt@brightplus.be
+32 (0)11 26 96 86

Bright Plus Kortrijk 
Dumolinlaan 1 bus 12
8500 Kortrijk
kortrijk@brightplus.be
+32 (0)56 25 29 22

Bright Plus Leuven 
Vital Decosterstraat 7 
3000 Leuven
leuven@brightplus.be
+32 (0)16 23 60 42

Bright Plus Luik 
Parc d'Affaires Z.Gramme, 
Sq. des Conduites d'Eau 9-10 

4020 Liege
liege@brightplus.be
+32 (0)4 229 98 70

Bright Plus 
Louvain-La-Neuve 

Rue de Rodeuhaie 1 
1348 Louvain-La-Neuve
Lln@brightplus.be
+32 (0)2 640 69 47

Bright Plus Mechelen 
Zandvoortstraat 45C 
2800 Mechelen
mechelen@brightplus.be
+32 (0)15 45 09 70

Bright Plus Roeselare 
Kwadestraat 153 bus 3.2
8800 Roeselare
roeselare@brightplus.be
+32 (0)51 66 00 00

Bright Plus Sint-Niklaas 
Koningin Astridlaan 35 
9100 Sint-Niklaas
mechelen@brightplus.be
+32 (0)15 45 09 70

Bright Plus Vilvoorde 
Medialaan 28B 
1800 Vilvoorde
vilvoorde@brightplus.be
+32 (0)2 600 47 60

Bright Plus International 
Talents 

Tervurenlaan 270 
1150 Sint-Pieters-Woluwe
international@brightplus.be
+32 (0)2 289 63 80

Bright Plus HQ 
Medialaan 28 B 
1800 Vilvoorde
info@brightplus.be
+32 (0)2 600 47 60

OVER BRIGHT PLUS
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