T
De prijs van een onderbroken loopbaan

Vanuit het Vlaamse beleid wordt het tijdelijk (volledig of gedeel-
telijk) onderbreken van de loopbaan, conform de Europese richt-
snoeren, gestimuleerd via het stelsel van aanmoedigingspremies
bovenop de federale tegemoetkomingen voor thematische verlo-
ven en tijdskrediet. Deze aanmoedigingspremies vormen een con-
crete manier om de combinatie tussen arbeid en gezin meer haal-
baar te maken en zo de werkbaarheid te verhogen. Bovendien
wordt aangenomen dat werknemers na een loopbaanonderbre-
king hun arbeidsvolume zullen verhogen en langer aan de slag
zullen blijven. In dat kader wordt deeltijdse loopbaanonderbre-
king bijvoorbeeld aangemoedigd voor oudere werknemers. Met
dit aanmoedigingsbeleid zit de overheid op het optimistische
spoor, zo eigen aan het beeld van een transitionele arbeids-
markt. Daarbij wordt vertrokken van de assumptie dat transities

tussen arbeidsmarktposities de inzetbaarheid kunnen verhogen

ren, zou dit bijgevolg kunnen be-
kopen met een vertraagde loop-
baanevolutie of minder promotie-
kansen in vergelijking met voltijds
werkende collega’s. In deze bijdra-
ge kijken we naar twee effecten
van onderbreking, namelijk (1) dat
op de loopbaantevredenheid na
de onderbreking (subjectief loop-
baansucces) en (2) dat op het na
de onderbreking verdiende loon
(objectief loopbaansucces).

Theoretische
perspectieven

In onderzoek naar de effecten

en de loopbaan kunnen verlengen.

Maar worden de positieve effecten niet overschat?
Men kan een redenering die start van het model
van de transitionele arbeidsmarkt ‘optimistisch’
noemen. Men kan ze echter ook als ‘naief’” bestem-
pelen. Het is zeer de vraag of enige impact op de
lengte van loopbanen kan gerealiseerd worden zo-
lang stimulering tot onderbreking niet gepaard gaat
met een nog veel sterkere stimulering tot langer
werken. Ook de aan het transitionele arbeids-
marktmodel eigen redenering dat loopbaanonder-
breking een vloeiende transitie tussen betaalde
arbeid en zorgarbeid toelaat, belicht enkel de posi-
tieve effecten. Loopbaanonderbreking kan immers
tevens de verdere continuering van de loopbaan
bemoeilijken, vooral dan de opwaartse mobiliteit.
Een werknemer die er via (volledige of gedeeltelij-
ke) loopbaanonderbreking in slaagt een betere
combinatie tussen werk- en privé-leven te realise-

van loopbaanonderbreking wordt
vooral gesteund op signaaltheo-
rieén en benaderingen in verband
met menselijk en sociaal kapitaal.
Het tijdelijk onderbreken van de loopbaan kan bij
de werkgever het vermoeden wekken dat de per-
sonen in kwestie prioriteit geven aan het privé-le-
ven en derhalve hun engagementen op het werk
op de tweede plaats stellen. Dit maakt hen daarom
geen minder goede werknemers in hun huidige
job. Maar het signaal kan wel doorspelen bij beslis-
singen over promoties waarbij een hoger engage-
ment wordt verwacht. De eis en cultuur van lange
werktijden voor leidinggevende functies maakt dat
de keuze voor loopbaanonderbreking ook een
‘keuze’ impliceert om de opwaartse loopbaanambi-
ties (tijdelijk) in de koelkast op te bergen.

Human capital-benaderingen daarentegen zoeken
de verklaring van mogelijk negatieve effecten op
de verdere loon- en loopbaanevolutie in kwalifica-
tieveroudering (Spivey, 2005). Immers, niet enkel
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de loopbaan, maar ook het leren op de werkplek
wordt onderbroken. Sociaal kapitaal-benaderingen
wijzen er dan weer op dat niet alleen de loopbaan,
maar ook het sociaal netwerk tijdelijk ‘onderbro-
ken’ wordt. Indien het contact met anderen die een
invloed kunnen hebben op de loopbaanevolutie
tijdelijk onderbroken wordt, kan dit de progressie
na de onderbreking vertragen. Kiezen voor (ge-
deeltelijke) loopbaanonderbreking mag dan een
bewuste keuze zijn die een werknemer op een ge-
geven moment maakt, de gevolgen ervan zijn vaak
onvrijwillig en kunnen ertoe leiden dat de betrok-
kenen na afloop nog moeilijk de draad van hun
voltijdse loopbaan kunnen opnemen en gelijke
tred kunnen houden met diegenen die wel voltijds
zijn blijven werken.

Wat de empirie ons leert

Onderzoek wijst uit dat zo'n 50% van de Belgische
werknemers die in 1999 hun loopbaan onderbra-
ken, drie jaar later opnieuw aan het werk was. Van
diegenen die voor de onderbreking voltijds werk-
ten, werkte minder dan 50% opnieuw voltijds. Dit
suggereert dat voor wie uit een voltijdse baan
komt, loopbaanonderbreking achteraf op korte ter-
mijn een negatief effect heeft op het aantal arbeids-
uren. Het zijn vooral de vrouwen die eerder naar
deeltijds werk doorstromen. Werknemers die voor
hun loopbaanonderbreking deeltijds werkten, stro-
men doorgaans ook terug door naar deeltijdse jobs.
Ook de duur van de loopbaanonderbreking lijkt de
kans op een voltijdse job te verkleinen.

Onderzoek via focusgroepen bij werknemers die
kiezen voor gedeeltelijke loopbaanonderbreking
geeft aan dat werknemers in een tijdelijk deeltijds
regime wel degelijk ervaren dat zij minder kansen
krijgen, zowel wat betreft verticale als horizontale
(deelname aan interessante projecten, jobrotaties)
doorstroom in de organisatie (Soens et al., 2005).
Twijfel over de negatieve impact van een tijdelijke
‘afbouw’ op latere promotiekansen is overigens
een factor die medewerkers ervan kan weerhou-
den de loopbaan te onderbreken (Buyens & Wou-
ters, 2001). Uit een studie bij Belgische jongvolwas-
senen tussen 18 en 36 jaar over tijdskrediet blijkt
dat, naast een te lage vergoeding, de negatieve in-
vloed op carrierekansen de meest aangehaalde re-
den is om geen gebruik te maken van de mogelijk-

heid tot tijdskrediet (Elchardus & Smits, 2005). Bo-
vendien blijken vooral diegenen met minder ambi-
tie en lagere werkbetrokkenheid erop gebrand hun
tijdskrediet te kunnen opnemen, terwijl die respon-
denten die gaan voor een stabiele, opwaartse loop-
baan vinden dat dit niet samengaat met tijdskrediet.
Een recent onderzoek bij vrouwelijke bedienden in
KMO’s geeft dan weer aan dat vrouwen die deel-
tijds werken veel minder wensen door te stromen
dan vrouwen die niet deeltijds werken; ze schatten
ook hun kansen om te kunnen doorstromen in de
nabije toekomst lager in (Deklerck et al., 2005).

Het effect op loopbaantevredenheid

Om de impact van loopbaanonderbreking op de
verdere loopbaan te meten, is het aangewezen een
onderscheid te maken tussen objectief en subjec-
tief loopbaansucces. Objectief loopbaansucces is
observeerbaar en kan gemeten worden aan de
hand van objectieve criteria zoals loon, status, posi-
tie, enzovoort (Judge et al., 1999; Seibert & Krai-
mer, 2001). Derden beoordelen iemands loopbaan
veelal op basis van deze objectieve en zichtbare
criteria (Judge et al., 1995). Loopbaansucces wordt
echter ook beoordeeld door de persoon in kwestie
en dit gebeurt vaak aan de hand van andere cri-
teria. Dit subjectieve loopbaansucces is iemands
houding ten opzichte van zijn of haar loopbaan.
Meestal wordt dit gemeten als loopbaantevreden-
heid (Judge et al., 1995; Seibert & Kraimer, 2001).
Objectief en subjectief loopbaansucces hoeven niet
noodzakelijk hand in hand te gaan.

Alvorens we het effect van loopbaanonderbreking
op een indicator van het objectief loopbaansucces,
namelijk het loon, meer uitgebreid onder de loep
nemen, bestuderen we de impact van loopbaanon-
derbreking op de loopbaantevredenheid. Hiervoor
maken we gebruik van data die werden verzameld
in het kader van het Viona-project “Draagvlak voor
een recht op loopbaanbegeleiding” (Verbruggen et
al., 2005). Het databestand bevat een rijke waaier
aan gegevens van 957 Vlaamse werknemers met
minstens één jaar werkervaring. Het gaat om men-
sen die op het moment van de bevraging (voorjaar
2004) via een arbeidscontract verbonden waren
aan een organisatie. De steekproef was proportio-
neel gestratificeerd zodat de proporties naar leeftijd
en opleidingsniveau in de steekproef aansluiten bij

74 OVER-WERK Tijdschrift van het Steunpunt WAV / Uitgeverij Acco * 4/2006



de werkelijke proporties op de Vlaamse arbeids-
markt. Het uiteindelijke bestand telt ongeveer
evenveel mannen (n = 480) als vrouwen (n = 477).

We peilden bij de respondenten of ze de afgelopen
vijf jaar (1) zelfstandig waren geweest, (2) werk-
loos waren geweest, (3) de loopbaan hadden on-
derbroken om opleiding te volgen en (4) de loop-
baan hadden onderbroken om persoonlijke rede-
nen (dit is om een andere reden dan opleiding).
Tabel 1 geeft aan dat 4% van de respondenten
de afgelopen vijf jaar zelfstandig is geweest, 14%
werkloos is geweest, 5% de loopbaan heeft onder-
broken om een opleiding te volgen en 6% de loop-
baan heeft onderbroken omwille van persoonlijke
redenen. Een groter aandeel van de vrouwen is
werkloos geweest. Ze hebben bovendien vaker de
loopbaan onderbroken om persoonlijke redenen.

We peilden verder naar de aantrekkelijkheid van
bepaalde loopbaanstappen voor de komende vijf
jaar. 17,3% zou in de komende vijf jaar graag zelf-
standig worden. Dit is eerder het geval bij mannen
(19,4%) dan bij vrouwen (15,1%). Voorts zou 7,7%
graag stoppen met werken en van een uitkering le-
ven. Het aandeel mannen (9,4%) is hier iets hoger
dan het aandeel vrouwen (6,1%). Drie op de tien
respondenten vinden het een aantrekkelijk voor-
uitzicht om tijdskrediet op te nemen of de loop-
baan te onderbreken. Dit aandeel is significant ho-
ger bij de vrouwen (35,3%) dan bij de mannen
(27,2%).

Tabel 1.

Het is echter niet omdat een loopbaanstap aantrek-
kelijk is, dat ze ook realistisch is. We onderzochten
daarom in welke mate mensen kampen met ‘loop-
baandiscrepanties’. Het gaat om loopbaanverande-
ringen die men in de komende vijf jaar (niet) graag
zou zien gebeuren, maar waarvan men denkt dat
ze niet (wel) zullen plaatsvinden. De discrepanties
die te maken hebben met loopbaanonderbreking
zijn in omvang de belangrijkste. Van alle respon-
denten wenst 21,7% de loopbaan te onderbreken
voor het volgen van opleiding, maar denkt dit de
komende vijf jaar niet te (kunnen) doen. Mannen
(19,2%) scoren hier lager dan vrouwen (24,3%).
Nog eens 14,6% van de respondenten vindt het
perspectief op een loopbaanonderbreking om per-
soonlijke redenen erg aantrekkelijk, maar schat de
kans erg laag dat daar de nodige ruimte voor zal
komen. Deze discrepantie wordt relatief meer erva-
ren door vrouwen (16,8% ten opzichte van 12,5%
bij mannen). Loopbaanonderbreking blijkt dus een
vrij gegeerde loopbaanstap (zowel bij mannen als
bij vrouwen) maar vaak worden drempels ervaren
om effectief een onderbreking te nemen. Hoe be-
langrijk de eventuele nadelige gevolgen voor loop-
baan, loon of inkomen bij deze inschatting mee-
spelen, is met de data niet te achterhalen.

Onze centrale vraag in dit eerste luik is in welke
mate loopbaanonderbreking inwerkt op de loop-
baantevredenheid. We onderzochten daartoe de
impact van enkele factoren op de loopbaantevre-
denheid via gewone multivariate regressies. Loop-

Loopbaanstappen in de afgelopen vijf jaar (algemeen en naar geslacht)

Geslacht

Algemeen

Als zelfstandige gewerkt (n=956)

Werkloos geweest (n=957)

Loopbaan onderbroken om opleiding te volgen (n=957)

Loopbaan onderbroken om persoonlijke redenen (n=957)

4,1 4,6 3,6
/

14,0 11,3 16,8

V> M*

4,6 3,5 5,7
/

6,4 1,5 11,3

V> MF*

***:p<0,001, **: p<0,01, *: p<0,05, (*) p<0,10; /: verschil is niet significant (p > 0,10)
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baantevredenheid werd berekend door het gemid-
delde te nemen van drie items die peilen naar
verschillende aspecten van loopbaantevredenheid
(‘over het algemeen ben ik tevreden met mijn loop-
baan’; ‘ik ben tevreden met de vooruitgang die ik
tot nu toe heb gemaakt in mijn loopbaan’; ‘over het
algemeen ben ik tevreden met mijn huidige job”)
en dit gemiddelde om te zetten naar een punt op
10. De factor neemt dan ook waarden aan tussen 0
en 10. We voeren de analyses afzonderlijk uit voor
mannen en vrouwen. Naast de afgelegde loopbaan
nemen we ook de leeftijd, het opleidingsniveau, de

Tabel 2.

gezinssituatie en de arbeidsmarktpositie op omdat
deze factoren ook kunnen inwerken op de loop-
baantevredenheid.

We vinden enkele opmerkelijke verschillen tussen
mannen en vrouwen. Ervaring met werkloosheid
verlaagt de loopbaantevredenheid van mannen. Bij
vrouwen vinden we geen statistisch significant ef-
fect van werkloosheid op loopbaantevredenheid.
Opvallend is verder dat loopbaanonderbreking
negatief inwerkt op de loopbaantevredenheid bij
mannen. Dit effect is echter niet significant. Bij

Invloeden op loopbaantevredenheid (multivariate regressies)

Constante 8,140*** 8,221%**
Leeftijd(®

35-44 jaar -0,301 0,127
45-64 jaar -0,180 -0,037
Opleidingsniveau(®

Laag -0,315 -0,881**
Midden -0,295 -0,132
Partner(®)

Geen partner -0,076 -0,441(*)
Niet-werkende partner 0,033 -0,548
Kinderen(*)

Eén of twee kinderen -0,332 -0,480(*)
Drie kinderen of meer -0,076 -0,318
Arbeidsmarktpositie

Tijdelijk contract(®) -0,642(*) -0,908**
Deeltijds werken(®) -0,109 -0,133
Orgg < 100 wnrs(?) -0,131 0,000
Orgg 100-499 wnrs(?) 0,201 -0,291
Afgelegde loopbaan(®)

Veranderd job -0,037 -0,566(*)
Veranderd werkgever -0,133 0,445
Zelfstandige geweest -0,071 -0,483
Werkloos geweest -0,943* -0,349
Loopbaan onderbroken -0,396 0,569*
R2 0,044 0,089***

**%p < 0,001, ** p < 0,01, *p < 0,05, (*) p < 0,10

Referentiecategorie: () 20-34 jaar; @) hooggeschoold; () werkende partner; 4) geen kinderen; ) contract onbepaalde duur;
(©) voltijds; ) orgg > 500 wnrs; ) de loopbaanstap niet ondernomen
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vrouwen stellen we een positief effect van loop-
baanonderbreking op het gevoel van loopbaante-
vredenheid vast.

Andere studies over de impact van onderbrekingen
op de loopbaantevredenheid constateerden even-
eens belangrijke verschillen tussen mannen en
vrouwen. Een Britse studie naar de herintrede van
vrouwen na een zorgonderbreking noteerde even-
eens een positief effect op het subjectieve loop-
baansucces (Shaw et al., 1999). Van de ondervraag-
de vrouwen ervaarde 58% loopbaansucces na de
herintrede, ook al weerspiegelde het promotiepa-
troon dit succes veelal niet. De auteurs argumente-
ren dat deze succeservaring niet strookt met klas-
sieke criteria van succes zoals opwaarste mobiliteit
of loon. In lijn met Gallos (1989) en Burke &
McKeen (1994) redeneren ze dat er een fundamen-
teel verschil is in de manier waarop mannen en
vrouwen werk ervaren.

Schneer & Reitman (1990) en Reitman & Schneer
(2005) onderzochten de impact van loopbaanon-
derbrekingen op de loopbaantevredenheid van
mannelijke en vrouwelijke managers. Ze stelden
vast dat loopbaanonderbrekingen enkel bij mannen
negatief inwerkten op de loopbaantevredenheid.
Voor vrouwelijke managers vonden ze geen signifi-
cant effect. Ze concludeerden dat mannen meer
worden afgestraft als ze afwijken van het traditione-
le loopbaanpad. Onderzoek naar loopbaantevre-
denheid geeft aan dat mensen bij wie de loopbaan-
oriéntatie verenigbaar is met de werksituatie meer
tevreden zijn met hun loopbaan. De loopbaanorién-
tatie van vrouwen is meer gericht op een goede ba-
lans tussen werk en gezin dan die van mannen
(Igbaria, 1991). Martins et al. (2002) stelden vast dat
de balans werk-privé een belangrijke invloed heeft
op de loopbaantevredenheid van vrouwen. Bij
mannen is dat enkel het geval aan het einde van
hun loopbaan. Er kunnen echter ook selectie-effec-
ten spelen. Misschien zijn het vooral vrouwen met
minder ambitie en een sterkere focus op de afstem-
ming werk-gezin die de loopbaan onderbreken. Dit
zou in lijn liggen van de bevindingen van Deklerck
et al. (2005) dat vrouwelijke bedienden in KMO’s
die deeltijds werken veel minder wensen door te
stromen dan vrouwen die niet deeltijds werken.

Het verschil in loopbaanverwachtingen tussen
mannen en vrouwen die hun loopbaan onderbra-

ken uit zich ook op een andere manier. Uit de Vio-
na-data blijkt dat mannen die hun loopbaan heb-
ben onderbroken graag meer uren per week zou-
den werken in de toekomst. Ze streven naar het
traditionele loopbaanpatroon. Vrouwen die hun
loopbaan in de afgelopen vijf jaar onderbroken
hebben, zouden dan weer graag minder uren per
week werken. Mogelijk hebben ze door de loop-
baanonderbreking de smaak te pakken van meer
vrije tijd of meer gezinstijd.

Het effect op loon

Internationaal onderzoek over loopbaanonderbre-
kingen focust in hoofdzaak op de impact ervan op
het loon van werknemers. Uit Amerikaanse data
(National Longitudinal Survey of Youth, periode
1979-2000) blijkt dat loopbaanonderbreking een ne-
gatieve impact heeft op het later verdiende loon
(Spivey, 2005). Overigens is niet alleen de recente
loopbaanonderbreking van belang. Ook de inter-
rupties die zich al eerder in het loopbaanverleden
voordeden, spelen een rol. Bovendien betalen
vrouwen voor een onderbroken loopbaan een klei-
nere prijs dan mannen. Ook andere internationale
studies (0.a. Mincer & Polachek, 1974; Mincer &
Ofec, 1982) lijken aan te geven dat het loon negatief
beinvloed wordt door loopbaanonderbreking. Uit
Nederlands onderzoek dat zich op diverse vormen
van deeltijdarbeid toelegde (Roman et al., 2004),
blijkt dat er ook drie jaar na herintrede in een vol-
tijdbaan nog steeds een negatief effect is van deel-
tijdarbeid. Daarbovenop komt nog dat deeltijders
minder loonprogressie maken dan voltijders.

Maar ook al lijkt het evident dat onderbreking van
de loopbaan een negatieve invloed heeft op het
verdere loopbaanverloop en de loonevolutie, het is
het niet. Zo kan het effect variéren afthankelijk van
het moment waarop de onderbreking voorkomt of
de termijn waarop de loonevolutie wordt bekeken.
Zo stelde Corcoran (1977) enkel een negatieve im-
pact op het loon vast voor werknemers die aan het
begin van hun loopbaan een onderbreking nemen.
De loondepreciatie blijkt daarentegen erg gering
als de onderbreking later in de loopbaan plaats
vindt. Corcoran et al. (1983) vonden dan weer dat
het lagere loon na de onderbreking gecompen-
seerd werd door een snellere loonstijging.
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Belgisch onderzoek op basis van PSBH- en Data-
warehousedata suggereert zelfs dat zowel voltijdse
als deeltijdse loopbaanonderbreking een positief
effect hebben op het loon (Roman et al., 2006). De
onderzoekers concluderen dat werknemers die
loopbaanonderbreking hebben genomen (veelal

ze klaar zijn om opnieuw aan de slag te gaan. Hun
risico op loopbaanonderbreking is kleiner dan dat
van mensen die nog geen onderbreking hebben
opgenomen.

Verder weten we uit de hierboven vermelde onder-

vrouwen) het signaal geven aan hun werkgever dat zoeken niet wat de oorzaak is van de loon- en

Tabel 3.
Procentuele afwijking van het laatste brutomaandloon van werknemers die hun loopbaan onderbroken hebben
ten aanzien van het brutomaandloon van werknemers die hun loopbaan nooit onderbroken hebben

_ Mannen Vrouwen Totaal
(1) (2) )

Werkloosheid
minstens 1 maand -3,02% -3,24% -3,15%
minstens 6 maand -5,44% -4,66% -5,29%
minstens 12 maand -11,05% -7,32% -9,83%
minstens 36 maand -15,42% -12,08% -14,33%
Familiale redenen
minstens 1 maand (0,09%) 2,10% (0,50%)
minstens 6 maand (-0,31%) (1,77%) (0,21%)
minstens 12 maand -11,69% (-0,92%) -2,88%
minstens 36 maand -13,84% -2,13% -3,18%
Studies
minstens 1 maand (-0,89%) -3,25% -1,97%
minstens 6 maand -1,91% (-0,38%) (-0,89%)
minstens 12 maand 3,04% (0,55%) 2,17%
minstens 36 maand -0,81% -3,26% -2,17%
Zelfstandige activiteit
minstens 1 maand (0,21%) 3,51% 1,01%
minstens 6 maand (-0,80%) -3,90% -1,91%
minstens 12 maand -2,17% 1,96% -1,07%
minstens 36 maand 2,19% 2,90% 2,07%
Andere redenen
minstens 1 maand (0,82%) (-0,07%) (0,21%)
minstens 6 maand (0,08%) 3,83% 1,17%
minstens 12 maand -2,16% 3,04% (-0,78%)
minstens 36 maand -8,37% -2,25% -5,11%

De te verklaren variabele is het logaritme van het brutomaandloon. Als verklarende variabelen werden opgenomen: geslacht (in
het totaalmodel), diplomaniveau, aantal jaren werkervaring (lineair en gekwadrateerd), de aard van het dienstverband (tijde-
lijk versus vast), het hiérarchisch niveau van de functie, het functioneel domein waarin de werknemer actief is, de omvang van
de beheerde budgetten, het aantal werknemers aan wie leiding gegeven wordt, de sector waarin de werknemer actief is en de
grootte van de organisatie. De aangepaste (adjusted) R2 van dit model bedraagt .64.

Niet significante verschillen zijn tussen haakjes gezet.

Bron: Vacature Salarisenquéte 2006
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loopbaanevolutie bij onderbrekers. Bij loopbaan-
onderbreking kunnen namelijk selectie-effecten
spelen. Zo is het mogelijk dat net die werknemers
gebruik maken van loopbaanonderbreking die ook
zonder deze onderbreking minder opwaartse be-
wegingen zouden maken: omdat ze hiertoe niet de
ambitie hebben, hun gevoel van ‘psychologisch
succes’ eerder ontlenen aan een meer afwisselende
job dan aan een job van een hoger niveau, ze reeds
minder interesse vertonen in het volgen van oplei-
dingen of het uitbouwen van sociale netwerken,
enzovoort. Ilemand die koste wat het kost wil door-
stoten naar een topfunctie zal wellicht voltijds wer-
ken, overuren kloppen en de loopbaan niet uit ei-
gen beweging onderbreken. Een collega voor wie
het gezin op de eerste (en tweede) plaats komt, zal
indien mogelijk liever deeltijds werken, minder be-
reid zijn tot overwerk, makkelijker thuis blijven om
voor een ziek kind te zorgen en ook eerder ge-
neigd zijn de opties in het kader van tijdskrediet te
benutten.

Het effect gemeten

Voor de meting van het effect van loopbaanonder-
breking op het loon, baseren we ons in deze bijdra-
ge op de gegevens uit de Salarisenquéte die we in
mei 2006 organiseerden. De Salarisenquéte 2006
verstrekt gegevens over de lonen, loopbaan- en
jobkenmerken van zo'n 62 000 arbeiders, bedien-
den en ambtenaren. De Salarisenquéte 2006 bevat
unieke informatie over de onderbreking van de
loopbaan. Zo werd in een afzonderlijke vraag ge-
peild naar het aantal maanden dat de loopbaan vol-
ledig onderbroken werd (a) ten gevolge van werk-
loosheid, (b) met het oog op studie, (¢) om familia-
le redenen (zorgarbeid), (d) om een activiteit als
zelfstandige op te starten en (e) om andere rede-
nen (bijvoorbeeld vrije tijd, wereldreis). Door de
duurtijd van loopbaanonderbreking op te nemen
in een uitgebreid regressiemodel (met het logarit-
me van het brutomaandloon als afthankelijke varia-
bele) kunnen we de kost of opbrengst van bijvoor-
beeld één maand onderbreking berekenen. Door
deze regressie afzonderlijk uit te voeren voor man-
nen en voor vrouwen, kunnen we bovendien na-
gaan of de kost of opbrengst van loopbaanonder-
breking verschilt naar geslacht. We vatten de resul-
taten van beide analyses samen in tabel 3.

Om misverstanden te vermijden, willen we be-
klemtonen dat we niet het totale loonverlies van
een onderbreking weergeven. Zo blijft het inko-
mensverlies tijdens de onderbreking volledig bui-
ten beschouwing. Wat we meten, zijn de eventuele
uitgestelde effecten van loopbaanonderbreking op
de loonopbouw, dus op het loon verdiend na de
onderbreking. We vergelijken daartoe het laatst
verdiende brutomaandloon van werknemers die
hun loopbaan nooit onderbroken hebben met het
loon van werknemers die hun loopbaan minstens 1
maand, minstens 6 maanden, minstens 12 maanden
en minstens 36 maanden onderbroken hebben.
Gezien ook deze resultaten op een uitgebreid re-
gressiemodel steunen, gaat het om een vergelijking
tussen werknemers met een voor het overige ver-
gelijkbaar profiel.

Kijken we eerst even naar de globale impactcijfers
(kolom 3). We kunnen hier drie globale conclusies
trekken. Ten eerste merken we dat werkloosheids-
periodes een veel grotere negatieve impact hebben
op het huidige loon dan andere vormen van onder-
breking. Zo zien we dat werknemers die 36 maan-
den of meer werkloos geweest zijn gemiddeld
14,3% minder verdienen dan werknemers met een
gelijkaardig profiel die geen onderbreking van de
loopbaan gekend hebben. Werknemers die hun
loopbaan 36 maanden of langer onderbroken heb-
ben om familiale redenen ‘bekopen’ dit daarente-
gen met een maandloon dat gemiddeld slechts
3,18% lager ligt dan het loon van werknemers die
hun loopbaan nooit onderbroken hebben.

Ten tweede valt op dat langere onderbrekingen
doorgaans een grotere impact hebben. Omgekeerd
geformuleerd kunnen we concluderen dat korte
onderbrekingsperiodes nauwelijks enige impact
die naam waard hebben. Het negatieve effect van
langere onderbrekingen kan te wijten zijn aan ver-
tragingen in de anciénniteitsopbouw, aan signaal-
effecten (bijvoorbeeld onderbreking wordt geper-
cipieerd als een teken van geringe betrokkenheid
en bemoeilijkt zo de toegang tot functies met een
grote loonprogressie) en aan selectie-effecten (bij-
voorbeeld werknemers die hun loopbaan onder-
breken zijn tevens werknemers die minder op snel-
le loopbaan- en loonprogressie uit zijn).

Ten derde valt op dat onderbreking met het oog op
studie zich niet eenduidig vertaalt in een gemid-
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deld hoger loonniveau. Men zou dit, uitgaande van
een investeringsdenken rond menselijk kapitaal,
wel kunnen verwachten. Al moeten we er ons
steeds van bewust blijven dat ‘werken’ vermoede-
lijk meer bijdraagt aan menselijk kapitaal dan ‘op-
leiding’. We kunnen uit de cijfers wel afleiden dat
‘werkgerichte’ onderbrekingen een lagere ‘loon-
sanctie’ kennen dan onderbrekingen voor per-
soonlijke of familiale redenen.

Interessant zijn de resultaten van de analyses af-
zonderlijk voor mannen en voor vrouwen (kolom 1
en 2). Uit de vergelijking leren we dat (behalve bij
onderbreking wegens studie of zelfstandige ar-
beid) loopbaanonderbrekingen een beduidend
sterker negatief effect hebben op het loon van
mannen dan op het loon van vrouwen. Mannen
worden met andere woorden sterker negatief ‘ge-
sanctioneerd” voor onderbrekingen. Vooral bij on-
derbrekingen wegens familiale omstandigheden en
onderbrekingen om andere redenen zoals vrije tijd,
reizen, enzovoort zijn de verschillen erg groot en
lijkt het uitgestelde looneffect bij mannen veel ster-
ker.

Ook hier kunnen meerdere verklaringen aange-
haald worden. Ten eerste kunnen onderbrekingen
andere signaaleffecten hebben bij mannen dan bij
vrouwen. Van een werkneemster vinden we het
vandaag zo goed als ‘normaal’ dat ze de loopbaan
wel eens onderbreekt om voor de kinderen te zor-
gen. We zien die tijdelijke terugschakeling niet als
een keuze ‘tegen’ werk, loopbaan en bedrijf, wel
als een keuze ‘voor’ kinderen of ouders. Als een
mannelijke werknemer een onderbreking plant,
floept daarentegen een soort alarmlampje aan. We
associéren zijn tijdelijke terugstap met een keuze
tegen werk, loopbaan en bedrijf; we percipi¢ren de
keuze als een signaal van tanende betrokkenheid,
gebrek aan ambitie, een verstorende midlife crisis.
Deze verschillen in perceptie kunnen zich vertalen
in verschillen bij selectiebeslissingen later in de
loopbaan. Ten tweede kunnen ook hier selectie-ef-
fecten spelen, met name als de eerder vermelde
percepties een grond van waarheid hebben. Het is
mogelijk dat mannen die hun loopbaan onderbre-
ken ook met wat minder vuur tegen de loopbaan
aangaan. En het is mogelijk dat dit verschil in ambi-
tie zich bij viouwen veel minder stelt.

Het effect gemeten?
Enkele kritische noten

We onderzochten de impact van loopbaanonder-
breking op het subjectieve en objectieve loopbaan-
succes. Veel studies beperken zich tot één van bei-
de dimensies. Onze analyses geven aan dat man-
nen zowel wat betreft hun objectieve als hun sub-
jectieve loopbaansucces een hogere ‘prijs” betalen
dan vrouwen. We zijn echter niet in staat om de re-
latie tussen het subjectieve en het objectieve loop-
baansucces te onderzoeken bij dezelfde individu-
en, aangezien we werkten met twee verschillende
databestanden. Toekomstig onderzoek moet aan
de hand van één databestand de relatie tussen bei-
de criteria van loopbaansucces bestuderen.

Deze analyses suggereren dat het effect van loop-
baanonderbreking op het later verdiende loon ge-
ring is bij kortere onderbrekingen (minder dan een
jaar) en maar echt belangrijk wordt bij onderbre-
kingen van drie jaar of meer. Ze geven ook aan dat
de negatieve impact van een zelf gekozen loop-
baanonderbreking in niets te vergelijken is met de
veel grotere impact van in duurtijd vergelijkbare
werkloosheidsperiodes. En dat mannen een hoge-
re ‘prijs’ betalen dan vrouwen. Een sterk punt is dat
de effecten van verschillende types van onderbre-
kingen vergeleken worden (familiale redenen,
zorg, werkloosheid, enzovoort). Dit gebeurt erg
zelden in dit type onderzoek (voor een uitzonde-
ring, zie Albrecht et al., 1999). Andere sterkte pun-
ten zijn: het gedetailleerd verrekenen van de duur-
tijld van de onderbreking, de omvang van het
bestand, de erg uitgebreide reeks van loondetermi-
nanten en de accuraatheid van de loondata.

De resultaten moeten echter met de nodige voor-
zichtigheid worden geinterpreteerd. Ten eerste
doen we enkel uitspraken over voltijdse loopbaan-
onderbreking, niet over deeltijdse onderbreking.
De regressieresultaten hebben overigens enkel be-
trekking op loopbaanonderbrekers die ook na de
onderbreking voltijds werken. We kunnen met an-
dere woorden geen uitspraak doen over de grote
groep die na de onderbreking de loopbaan in deel-
tijds dienstverband continueert.

Ten tweede weten we niet wanneer in de loopbaan
de onderbrekingen hebben plaatsgevonden. Voor
sommige werknemers kan de onderbreking pas
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achter de rug zijn, voor anderen kan ze vroeger in
de loopbaan plaatsgevonden hebben. Deze duur-
tijd sedert de onderbreking kan de loonimpact mee
beinvloeden, en dit zowel positief (initi€le negatie-
ve loonimpact, maar gecorrigeerd door een sterke-
re loonprogressie) als negatief (herhaalde signaal-
effecten bij selectie- en loonbeslissingen die lei-
den tot een cumulatie van negatieve loonimplica-
ties).

Een derde probleem is dat we niet controleren voor
allerlei selectie-effecten. Mogelijk zijn werknemers
die hun loopbaan voor een langere periode onder-
breken tevens minder op loon- en loopbaanpro-
gressie gericht en was hun salaris ook voorafgaand
aan de loopbaanonderbreking gemiddeld lager.
Meer complexe modellen met ‘pre’ en ‘post’ metin-
gen, zijn met de data uit de Salarisenquéte enkel
mogelijk voor respondenten met een werkervaring
van maximum 6 jaar (een oefening die nog in de
steigers staat). Tijdens de volgende maanden zal
(onder andere met behulp van logistische regres-
sie) het profiel van loopbaanonderbrekers in kaart
gebracht worden. Dit om na te gaan in welke mate
een negatief looneffect aan (mogelijk genderspeci-
fieke) selectie-effecten toe te schrijven is (bijvoor-
beeld lager aspiratieniveau).

Een vierde beperking is dat we met deze analyse
enkel het zuivere looneffect schatten. Er zijn echter
meerdere implicaties van loopbaanonderbreking:
inkomensverlies tijdens de onderbreking, andere
financiéle voordelen die men door de wijziging in
inkomensniveau kwijtspeelt (bijvoorbeeld verlies
aftrekmogelijkheid hypotheek), vertraging in loon-
progressie na de onderbreking, promoties die men
hypothetisch zou gemaakt hebben in de loop van
de onderbreking, promoties die men na de onder-
breking miste ten gevolge van negatieve signaalef-
fecten, kwalificatieveroudering (indien de onder-
breking niet gepaard gaat met extra investering) of
-verbreding (bij een onderbreking met het oog op
studies), geringere identificatie als werknemer, en-
zovoort. Het zuivere looneffect is dus maar één en
mogelijk zelfs niet de beste parameter om de impli-
caties van loopbaanonderbreking te schatten. Be-
langrijk is vooral dat we ons hebben gebaseerd op
een vergelijking van onderbrekers en niet-onder-
brekers met een voor het overige identiek profiel,
ook wat hiérarchisch niveau betreft. We riskeren
op deze manier een onderschatting van het effect

van eventuele misgelopen carrieresprongen. Ook
aan deze beperking proberen we in toekomstige
analyses tegemoet te komen.

Ten vijfde hebben we in deze eenvoudige oefening
de duurtijd van de onderbreking met zogenaamde
‘cumulatieve dummies’ weergegeven. Op deze
manier is het niet mogelijk om mogelijk ‘concave’
evoluties in kaart te brengen (bijvoorbeeld een uit-
vlakking van de negatieve loonimpact vanaf een
bepaalde duurtijd). Om hieraan tegemoet te ko-
men, zal de periode van onderbreking in toekom-
stige analyses als een continue variabele (plus het
kwadraat ervan) weergegeven worden (voor een
vergelijking van werkwijzen, zie Arun et al., 2004;
Baum, 2002 versus Gupta & Smith, 2002; Spivey,
2005; Stratton, 1995).

En dan resten nog de beperkingen eigen aan de ge-
bruikte data. Tegenover de grote rijkdom aan em-
pirisch materiaal staat dat de Salarisenquéte niet
steunt op een toevalssteekproef maar op zelfselec-
tie. De oververtegenwoordiging van jongeren en
hogeropgeleiden, typisch voor online-onderzoek
en het publiek van job-advertentiebladen, zijn ge-
deeltelijk opgevangen door middel van weging.
We proberen er met name voor te zorgen dat onze
data de populatiestructuur van de werkende bevol-
king naar leeftijd en opleidingsniveau weerspie-
gelt. De effecten van zelfselectie beperken zich
echter niet tot leeftijd en diplomaniveau. Zo is het
waarschijnlijk dat werknemers die zichzelf als suc-
cesvol percipiéren eerder geneigd zijn vragen over
hun loon en loopbaan te beantwoorden.

We willen de lezer verder ook wijzen op de wijze
waarop we werkervaring in kaart gebracht hebben.
In bovenstaande analyses is de effectieve werker-
varing (dit is de periode van loopbaanonderbre-
king niet meegeteld) gemeten. Dit is de meest
gangbare werkwijze. Ze ligt in lijn van human capi-
tal-benaderingen die het aantal jaren werkervaring
zien als een indicator van menselijk kapitaal en
productiviteit. De lezer moet zich er echter van be-
wust zijn dat de negatieve looneffecten vanzelf-
sprekend veel groter worden als niet de effectieve
werkervaring, maar wel het aantal jaren sedert toe-
treding op de arbeidsmarkt (dit is de periode van
loopbaanonderbreking wél meegeteld) als indica-
tor wordt gehanteerd. De maanden of jaren van on-
derbreking leiden immers sowieso tot een zekere
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loonderving (bijvoorbeeld minder anciénniteit, ge-
miste promoties).

Het is in elk geval nodig om in toekomstig onder-
zoek naar onderbreking meer aandacht te besteden
aan de impact van de timing, de duur van de loop-
baanonderbreking en de vorm ervan, en om bij ge-
deeltelijke onderbreking ook een onderscheid te
maken tussen een deeltijds regime van 20% versus
50% onderbreking. Tevens moeten we meer oog
hebben voor de impact van mogelijke moderatoren
op individueel niveau zoals opleidingsniveau, het
hiérarchisch niveau, het aantal jaren van voltijdse
tewerkstelling voor de loopbaanonderbreking en
de loopbaanbhistoriek in het algemeen. Daarnaast is
het nodig de redenen voor het kiezen voor een be-
paalde sector of type organisatie te bevragen. On-
derzoek suggereert immers dat ook hier selectie-ef-
fecten kunnen meespelen. Zo zouden vrouwen die
hun loopbaan wensen te onderbreken bewust kie-
zen voor sectoren waarin dit makkelijker is, ook al
weten ze dat hierdoor hun loopbaankansen ver-
kleinen (Nielsen et al., 2004).
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