
Pleidooi voor genderneutrale marktdata

Beloningsmarktdata vormt in veel organi-
saties het fundament onder het salarishuis.
Het wordt vaak gezien als een objectief,
datagedreven uitgangspunt voor belonings-
beslissingen — zeker wanneer deze data
wordt gecombineerd met een erkende
functiewaarderingsmethodiek. Maar hoe
objectief is marktdata in de praktijk? 

Marktdata is niet neutraal 
Marktdata weerspiegelt wat organisaties
betalen, maar niet per definitie wat
gerechtvaardigd of uitlegbaar is. Daarmee
kan marktdata onbedoeld bestaande
ongelijkheden bestendigen of zelfs
versterken. 

Een belangrijke, maar zelden expliciet
besproken vraag is: 

Een waarschuwend voorbeeld 
In 2024 werd het Britse Next Retail Ltd.
veroordeeld in een rechtszaak over ongelijke
beloning. Het bedrijf hanteerde verschillende
salarisschalen per functiefamilie, gebaseerd
op marktdata. Binnen functies met een gelijk
functieniveau vielen de salarissen in
Warehousing structureel hoger uit dan in
Indoor Retail Sales (winkelverkopers). 

Wat bleek? 
De marktdata voor Warehousing was
grotendeels een door mannen
gedomineerde dataset. 
De marktdata voor Indoor Retail Sales
was grotendeels een door vrouwen
gedomineerde dataset. 

De rechter oordeelde dat marktwaarde in dit
geval geen objectieve rechtvaardiging
vormde voor het beloningsverschil. Het
ontbreken van aanvullende onderbouwing
leidde ertoe dat Next Retail de zaak verloor.
Het gevolg: circa 3.500 medewerkers
ontvingen gezamenlijk £30 miljoen aan
achterstallig loon. 

Hoe objectief is marktdata? En hoe voorkom je dat “marktconform” leidt tot ongelijkheid? 
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Zijn beloningsverschillen het gevolg van
daadwerkelijke verschillen in marktwaarde, of
spelen onderliggende factoren - zoals geslacht -
een rol? 



Waar ontstaat de bias? 
Marktdata is een statistische afspiegeling
van de beschikbare steekproef. De
uitkomsten van een functie(familie)-
benchmark worden beïnvloed door: 

De peer group (welke bedrijven/
industrieën zitten in de steekproef). 
Type werknemers en hun historische
beloningsontwikkeling (bijvoorbeeld
verdeling van ervaren vs. nieuw in de rol
en intern vs. extern geworven). 
Mogelijke ongelijkheid (bijvoorbeeld
historische beloningspatronen die
(nadelige) impact hadden op een
beschermd kenmerk zoals geslacht). 

Opvallend genoeg corrigeren vrijwel alle
marktdata-aanbieders alleen de marktdata
om te voorkomen dat één van de
deelnemende bedrijven de steekproef
domineert. Het corrigeren van  marktdata
op basis van type medewerkers of (breder)
geslacht gebeurt niet of nauwelijks. 

Dit resulteert erin dat bedrijven de kwaliteit
van marktdata alleen kunnen beoordelen
aan de hand van de beschikbare peer
groups en het aantal datapunten. En dat is
onvoldoende om bias te voorkomen. Het
risico bestaat dat de als norm beschouwde
marktmediaan geen objectieve weergave is
van de waarde van de functie(familie),
wanneer deze wordt uitgevoerd door een
vakbekwame medewerker. In dat geval
komt  een belangrijke pijler van het
beloningsbeleid te vervallen. 

Spanningsveld internationale organisaties 
Met name Angelsaksische organisaties
(hoofdkantoor in de VS of VK) leunen sterk
op marktdata, soms met volledig
gedifferentieerde salarisranges per functie
tot gevolg. Wat daar lokaal als best practice
geldt, wordt vaak wereldwijd uitgerold —
zonder voldoende rekening te houden met
eigen wetgeving, context en vereisten
rondom objectiviteit. 

En precies daar ontstaan risico’s.

De Europese en Nederlandse context 
In Europa — en zeker in Nederland —
verschuift de focus met de Wet
Loontransparantie nadrukkelijk naar gelijk
loon voor gelijkwaardig werk. 
Beloningsverschillen op basis van arbeids-
marktkrapte of vraag en aanbod worden in
de wetgeving niet gezien als structureel
objectieve criteria, maar expliciet als
tijdelijk en kritisch te beoordelen. 

Een verschil in beloning tussen functie-
(families) van gelijkwaardig functieniveau
kan wél standhouden wanneer dit
aantoonbaar samenhangt met verschillen in
vaardigheden en verantwoordelijkheden van
het werk. In de praktijk ontbreekt deze
onderbouwing echter vaak expliciet in
beleid, ondersteunende raamwerken en
documentatie. 

Impact op Nederlandse organisaties
Salarisschalen en segmentatie 
Is de inrichting van het salarishuis consistent
met het beloningsbeleid én verdedigbaar
binnen de Nederlandse en Europese context? 

Gebruik van marktdata
Marktdata is een waardevol hulpmiddel,
maar geen waarheid. Vraag de leverancier
om inzicht in de onderliggende samen-
stelling van de data, inclusief man-
vrouwverdeling, en wees bewust van
mogelijke vertekeningen. 

Onderbouwing en documentatie 
Zorg dat eventuele beloningsverschillen
expliciet zijn gekoppeld aan objectieve
criteria en goed zijn vastgelegd. 

Pleidooi van Sprenkels
Marktdata blijft een belangrijk instrument in
beloningsmanagement. Maar objectiviteit
vraagt meer dan alleen het volgen van de
markt. Juist in een tijd van toenemende
transparantie en regelgeving is het
essentieel om kritisch te blijven kijken naar
aannames, data en onderbouwing. Niet alles
wat marktconform is, is automatisch eerlijk. 
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Om marktgegevens ook in de toekomst
effectief te benutten als basis voor het
beloningsbeleid en om verschillen in
beloning door bijvoorbeeld schaarste beter
te kunnen verklaren, is het belangrijk dat
leveranciers de stap zetten naar
genderneutrale benchmarking. 
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Hierover verder van gedachten wisselen?
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