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ARBEIDSMARKT

Bonussen enandere prestatieprikkels zijn geen
goede gewoonte enhebben vaaknadelige effecten
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leraar bij deFaculteit SocialeWeten-
schappenaandeUniversiteitUtrecht.

M
inisterWopkeHoek-
stra vanFinanciën is
voorstander van een
strengbeloningsbe-
leid voordefinanciële
sector.Uitzonderingen

ophet bonusplafond van20%wil hij al-
leen in exceptionele gevallen toestaan.

Commentatorenwijzenopdegeva-
rendie kunnenontstaanals inNeder-
land strengerebonusregels geldendan
inde rest vanEuropa.Dit zounadelig
zijn voorhet vestigingsklimaat inNe-
derland, enbedrijven ertoedwingen
naar andere landenuit tewijken.

Een strengerbeloningsbeleid zou
het ookmoeilijkermakengekwalifi-
ceerdpersoneel aan te trekkenen te
behouden, enhet voorbuitenlandse
werknemersminder aantrekkelijkma-
kennaarNederland te komen.

Het afschaffen vanhogebonussen
zouerbovendien toe leidendat de
vaste salarislasten zohoogwordendat
bedrijvenmarktfluctuatiesniet langer
kunnenopvangeneneerder failliet

gaan, zowordt gevreesd.
Zijndeze zorgen terecht? Zienwe

inderdaaddat buitenlandseprofessio-
nals niet langernaarNederlandwillen
komen?Enwat zouer gebeurenals het
beloningsbeleidniet opdezemanier
aanbandenwordt gelegd; zijndaar
misschienook risico’s aan verbonden?
Bij het afwegen vande voor- ennade-
len vandit soortmaatregelen ishet de
moeitewaard te kijkenwat de feiten
zijn.

Zowel voor- als tegenstanders van
een strenger beloningsbeleidhebben
temakenmethet probleemdathet
lastig is vast te stellenwatdeprecieze
effectenhiervan zijn.Het ismaar één
vande vele factorendiebepalenwat
eenaantrekkelijkewerkgever of vesti-
gingsplaats is. Toch is onlangs eenpo-
ging gedaan zogoedmogelijk in kaart
te brengenwat nude effecten zijn
geweest vanhet invoeren vandeWet
beloningsbeleid financiële onderne-
mingen (Wbfo), in 2015.

Gegevens vanhetCentraal Bureau
voor de Statistiek geven geen aanlei-
ding te denkendat hetmoeilijker is
geworden gekwalificeerdpersoneel uit
het buitenland aan te trekken, of voor
Nederland te behouden. Integendeel,
het lijkt er zelfs opdat definanciële
sector inNederlandnumeer perso-
neelsledenuit het buitenland aantrekt
dan voorheen. Zijn de salarislasten
dan enormgestegen, omde variabele
beloningen inhet vaste salaris onder
te brengen?Ookdat is nietwat de cij-
fers laten zien: de afgelopen jarenwa-
ren salarisstijgingen indefinanciële
sector juistminder groot dan in ande-
re sectoren. Tot nu toe zijn er ook geen
aanwijzingen te ziendat vooral bedrij-
vendie onder deWbfo vallen,Neder-
land verlaten of kantoren inNeder-

land sluiten. Kortom, vooralsnog zijn
er geen concrete aanwijzingendat het
invoeren van eenbonusplafondna-
delige effectenheeft opdebeslissing
vanbedrijven omzich inNederland te
vestigen, of vanpersoneel ombij deze
bedrijven tewerken.

PRESTATIEPRIKKELS
Een veelgehoorde veronderstelling is
dat variabele beloningen enbonussen
nu eenmaal nodig zijn, ommensen
aan te trekken en temotiveren omge-
stelde doelen te behalen. Tochmaken
langniet alle soortenbedrijven in de
financiële sector gebruik van variabele
beloningen, endebedrijvendie varia-
bel belonendoendat langniet bij alle
personeelscategorieën.Deuitzonde-
ringsregel is bedoeld ommensenmet
zeldzame expertise, zoals IT-specia-
listen, aan te kunnen trekken. Toch
wordtmaar voor 1% tot 2% vande
IT-specialisten gebruikgemaakt van
eenbonus of variabele beloning.

In definanciële sectorwordenbo-
nussen vooral toegepast bij twee groe-
pen. Ten eerste de seniormanagers
enbestuurders, en ten tweede allerlei
soortenmedewerkers diemet klanten
temakenhebben, zoals relatiebeheer-
ders, enbuitendienstmedewerkers in
verkoop- en adviesfuncties.Waarom
is dat zo;moeten anderemensenniet
aangetrokkenof gemotiveerdworden?
En is het eigenlijkwel een goed idee
om juist bij deze twee groepenbonus-
sen toe te passen?

Bonussen en andere prestatieprik-
kels kunnenookprobleemgedrag
uitlokken. Juist bij seniormanagers
enmedewerkers die producten aan
demanmoetenbrengen, is dit goed
gedocumenteerd. Bij internationale
bedrijvendie betrokkenwarenbij

grote financiële schandalen,werden
bestuurders veel hogere prestatiebo-
nussen inhet vooruitzicht gesteld dan
bij andere bedrijven.Medewerkers op
verkoopafdelingenkunnendoor pres-
tatiebonussen inde verleiding komen
producten te verkopen aanklantendie
zich dit niet kunnen veroorloven, of
zelfs overleden zijn, bleek onlangs uit
een onderzoek onder vier Australische
grootbanken. Vooral de combinatie
met hoge prestatiedoelen enhet jaar-
lijks vergelijkenwelkewerknemers het
best enhet slechtst in staat zijn deze
te behalen, blijkt giftig.Wetenschap-
pelijke studies documenteren allerlei
nadelen vanhet gebruik vandit soort
variabele beloningen, vanhet tegen-
werken van collega’s tot regelrechte
fraude.

BETEKENIS
Arbeidsmarktonderzoeken laten zien
dat grote bedrijvenmeermoeite heb-
bendan voorheenom jongeprofessi-
onals aan te trekken.Natuurlijkwillen
zij een goed salaris,maar zij gaanniet
alleen voor dehoogste beloning. Zij
zijn vooral op zoeknaarwerk dat be-
tekenisvol is. Zewillen bij eenbedrijf
werkenwaar ze trots op kunnen zijn,
en zoeken eenbaanwaarmee ze een
goedewerk-privébalans kunnenbewa-
ren.Werknemers van alle generaties
spannen zichhetmeest inwanneer
ze hunwerk leuk vinden, oprechte
waardering krijgen en zich kunnen
ontwikkelen.Dat levert het bedrijf uit-
eindelijkmeer opdanhet uitdelen van
bonussen.Waaromwordt er dan zo-
veel gewerktmet prestatiebeloningen?
Vooral omdat dit in bepaalde sectoren
en functies de gewoonte is.Maar of het
ook een goede gewoonte is, kun je je
afvragen.
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