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Salarisenquétes zijn een steeds weerkerend en erg populair the-

ma in de pers. Verschillende kranten, magazines en bedrijven

brengen de lonen in Belgié in kaart zodat mensen kunnen
opzoeken of ze wel correct beloond worden en kunnen vergelijken
hoe hun loon zich verhoudt tot de gemiddelde lonen in hun sec-

tor. Het is echter onduidelijk hoe dergelijke loonvergelijkingen

gecorreleerd (p = .29) met loonte-
vredenheid (Williams et al., 2006).
Dit betekent dat er nog andere fac-
toren moeten bestaan die een be-
langrijke rol spelen in loontevre-
denheid.

van invloed kunnen zijn op individuele loontevredenheid. Weten-

schappelijk inzicht in de loonniveaus waarmee mensen hun eigen

Sociale vergelijking

loon vergelijken is dan ook beperkt. Deze bijdrage rapporteert

over een nieuwe studie naar de effecten van verschillende loon-

vergelijkingen op loontevredenheid.

Loontevredenheid

Het zal niemand verrassen dat loontevredenheid
van medewerkers een belangrijke rol speelt in or-
ganisaties. Mensen hechten nu eenmaal heel wat
belang aan het geld dat ze met hun werk verdie-
nen. Wetenschappelijk onderzoek toont dan ook
aan dat medewerkers die tevreden zijn met hun
loon minder geneigd zijn om van bedrijf te veran-
deren, minder vaak afwezig zijn en beter presteren
(Williams, McDaniel & Nguyen, 2006). Intuitief zou
men denken dat het loonniveau de belangrijkste
factor is die loontevredenheid bepaalt. Hoe hoger
het loon dat men verdient, hoe meer tevreden
mensen zullen zijn met hun loon. Deze veronder-
stelling blijkt echter slechts in beperkte mate te
kloppen. Het reéle loonniveau blijkt slechts matig
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Het succes van salarisenquétes in
de pers en bij het bredere publiek
laat er weinig twijfel over bestaan
wat die andere belangrijke facto-
ren wel zouden kunnen zijn. Men-
sen blijken erg nieuwsgierig om
hun eigen loon te vergelijken met
wat anderen verdienen. Deze vast-
stelling werd uitgebreid bevestigd door weten-
schappelijk onderzoek dat aantoont dat mensen
zich inderdaad vergelijken met een heel uitgebreid
netwerk aan ‘referenten’, die allemaal een zekere
invloed kunnen hebben op iemands loontevreden-
heid: collega’s binnen het bedrijf, collega’s buiten
het bedrijf, leidinggevenden, ondergeschikten,
mensen met een gelijkaardige opleiding of een ge-
lijkaardige sociale achtergrond, vrienden, familie,
buren, ... (bijvoorbeeld Ronen, 1986; Scholl, Cop-
per & McKenna, 1987; Sweeney & McFarlin, 2005).
Hoewel we, op basis van dit onderzoek, nu met
grote zekerheid weten dat loontevredenheid in
sterke mate bepaald wordt door sociale vergelij-
king, is het nog vrij onduidelijk hoe die sociale ver-
gelijking precies werkt. Zelfs binnen een bepaalde
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categorie van referenten (bijvoorbeeld collega’s
met een gelijkaardige functie binnen eenzelfde sec-
tor) zal er altijd nog een behoorlijk grote variatie
zijn in de loonniveaus; sommige mensen zullen
meer verdienen, anderen dan weer minder dan wat
men zelf verdient. Het is dan ook de vraag hoe
mensen omgaan met die verscheidenheid aan
loonniveaus en wat de invloed hiervan is op de ei-
genlijke loontevredenheid. Wordt loontevreden-
heid vooral bepaald door het eigen loonniveau te
vergelijken met mensen die minder, hetzelfde of
meer verdienen dan jezelf? Dit was dan ook de uit-
gangsvraag van dit onderzoek.

Onderzoeksopzet

Om de generaliseerbaarheid van onze bevindingen
te ondersteunen, voerden we hetzelfde onderzoek
uit in zowel een uitgebreide steekproef van 321
Amerikaanse werknemers als een beperkte steek-
proef van 67 Belgische werknemers. De resultaten

Fiquur 1.

van beide steekproeven waren erg gelijklopend.
Wegens de hogere betrouwbaarheid van de grote-
re steekproef, richten we ons hier op de resultaten
van de Amerikaanse steekproef. De dataverzame-
ling gebeurde via het internet. Een panel dat zich
vooraf registreerde om mee te werken aan weten-
schappelijk onderzoek via het internet (www.
studyresponse.com) werd gevraagd om mee te
werken aan deze studie. De gemiddelde leeftijd
van het deelnemende panel was 30,3 jaar met een
gemiddelde werkervaring van 15,2 jaar vooral in
technische (30%), administratieve (17%) en leiding-
gevende functies (16%).

We vroegen de deelnemers een inschatting te ma-
ken van wat ze dachten dat de hoogste, gemiddel-
de en laagste loongroepen zijn van mensen met
een gelijkaardige functie en ervaring binnen en
buiten hun bedrijf. De schattingen van lonen bin-
nen en buiten het bedrijf waren zo hoog gecorre-
leerd dat deze samengevoegd werden tot telkens
één schatting voor een neerwaartse (de laagste

Oppervlaktegrafiek van de relaties tussen eigen loonniveau, opwaartse vergelijking en loontevredenheid

Pay Satisfaction

Bron: Harris, Anseel & Lievens, in press

-3,5 < 10,000%

-2,5 =10,001$ - 20,000%
-1,5 =20,001$ - 30,000%
-5 =30,001$ - 40,000$
+5  =40,001$ - 50,000%
+1,5 =50,001$ - 60,000$
+2,5 =60,001$ - 70,000%
+3,5 > 70,000%
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loongroepen), een laterale (de gemiddelde loon-
groepen) en een opwaartse (de hoogste loongroe-
pen) vergelijking. Daarnaast werd de mensen ge-
vraagd om aan te geven wat hun eigen looncate-
gorie was en vulden ze een schaal in die peilt naar
hun loontevredenheid (Heneman & Schwab,
1985).

Resultaten

De resultaten van een hiérarchische multiple regres-
sieanalyse met enerzijds demografische kenmerken
en het eigen loonniveau als controlevariabelen en
anderzijds neerwaartse, laterale en opwaartse ver-
gelijking als onafhankelijke variabelen tonen aan
dat enkel het eigen loonniveau (§ = .57, p <.01) en
een opwaartse vergelijking (§ = -.23, p <.05) signifi-
cante voorspellers zijn van loontevredenheid. Dus,
naast het eigen loonniveau, blijkt enkel het vergelij-
ken met de hoogste loongroepen een invloed te
hebben op de loontevredenheid. Een vergelijking
met de laagste loongroep en een gemiddelde loon-
groep blijkt minder van belang voor de loontevre-
denheid.

Om beter te begrijpen hoe deze opwaartse vergelij-
king samen met het eigen loonniveau de individu-
ele loontevredenheid bepalen, voerden we een po-
lynomiale regressie uit. Polynomiale regressie is
een statistische techniek die toelaat de gezamenlij-
ke effecten van twee onafhankelijke variabelen (ei-
gen loonniveau en opwaartse vergelijking) op een
afhankelijke variabele (loontevredenheid) driedi-
mensioneel in kaart te brengen (Edwards, 2002).

Figuur 1 geeft het oppervlak weer dat de relatie
tussen eigen loonniveau, opwaartse vergelijking en
loontevredenheid best weergeeft. Uit deze figuur
valt af te leiden dat indien mensen veel minder ver-
dienen dan de opwaartse vergelijking (de hoogste
lonen) ze eerder ontevreden zijn. Hoe dichter hun
eigen loonniveau echter bij de hoogste lonen
komt, hoe meer de loontevredenheid stijgt. De
loontevredenheid is dan ook hoogst als het eigen
loonniveau gelijk is aan de hoogste opwaartse ver-
gelijkingsgroep. Verrassend blijkt uit de figuur dat
de loontevredenheid opnieuw iets daalt als men-
sen meer verdienen dan de hoogste loongroepen.
Om deze relatie en figuur te verduidelijken, geven
we een concreet voorbeeld. Voor een medewerker
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die een loonniveau heeft tussen 50 000 $ en
60 000 $ (per jaar) en de hoogste loongroep schat
op 70 000 $ en meer (per jaar), vinden we een
loontevredenheid van 2.98. Een medewerker met
hetzelfde eigen loonniveau, maar die de hoogste
loongroep schat op 50 000 $ en 60 000 $ (dus het-
zelfde als het eigen loonniveau), rapporteert een
loontevredenheid van 3.22, dus een stijging in
loontevredenheid van zowat 8%. Nog een andere
medewerker met hetzelfde eigen loonniveau
(50 000 $-60 000 $), maar die de hoogste loongroep
tussen de 40 000 $ en 50 000 $ per jaar schat (en
dus meer verdient dan de hoogste loongroep), rap-
porteert een loontevredenheid van 3.16, dus een
kleine daling van 2%.

Besluit en aanbeveling

Deze studie geeft meer inzicht in de manier waarop
mensen hun eigen loonniveau vergelijken met ver-
schillende loonniveaus en welke invloed dit heeft
op de loontevredenheid. In tegenstelling tot wat
men intuitief zou denken, blijken vooral de verge-
lijking met de hoogste loongroepen de loontevre-
denheid te bepalen. Vergelijkingen met de lagere
en gemiddelde loongroepen blijken minder van
belang. De resultaten wijzen verder uit dat mensen
ontevreden zijn wanneer ze veel minder verdienen
dan de hoogste loongroepen. Als hun loon dichter
in de buurt komt van de hoogste loongroepen,
stijgt hun loontevredenheid. Deze stijging is echter
gelimiteerd. Als mensen meer verdienen dan wat
ze denken dat de hoogste loongroep verdient, dan
daalt de loontevredenheid opnieuw een beetje.
Een mogelijke verklaring is dat mensen zich op dit
moment wat ongemakkelijk of schuldig kunnen
voelen bij het hoge loon. Wetenschappelijk onder-
zoek toont namelijk aan dat mensen soms gemeng-
de gevoelens hebben wanneer ze zich het doelwit
voelen van opwaartse vergelijking; ze hebben
schrik dat dit tot negatieve reacties bij anderen zou
kunnen leiden en hen in een moeilijk positie kan
brengen (Exline & Lobel, 1999).

Deze resultaten zijn van belang omdat ze organisa-
ties kunnen helpen bij het opstellen van een ge-
schikte loonpolitiek om medewerkers te motiveren
en te behouden. Onze resultaten suggereren dat
bedrijven best in kaart brengen wat de hogere
loongroepen zijn voor bepaalde functies om een
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motiverend en rechtvaardig loon te betalen aan
hun eigen medewerkers. Het lijkt vooral belangrijk
dat medewerkers de perceptie krijgen dat hun
eigen loonniveau dicht tegen de hoogste loongroe-
pen aanzit. Tegelijkertijd moeten bedrijven er zich
echter goed bewust van zijn dat het overwaarderen
van hun medewerkers (d.i. meer betalen dan de
hoogste lonen in de sector) ook wel eens negatieve
gevolgen zou kunnen hebben en leiden tot ambi-
valente gevoelens over het eigen loonniveau.
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