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• Hoe ga je praktisch om met het informatierecht van 
werknemers?

• Hoe kun je tijdig in kaart brengen voor welke werknemers je 
risico’s loopt?

• Wat kun je doen om ongerechtvaardigde beloningsverschillen 
op te lossen en je bewijslast als werkgever op orde te maken?

Informatierecht 
werknemers
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Informatierecht
werknemers: wat is het?

• Werknemer kan schriftelijk looninzage vragen bij de werkgever

• Inzicht in eigen loon én gemiddelde lonen van collega’s met gelijk/gelijkwaardig werk, uitgesplitst naar geslacht

Waarop letten:

• Reactietermijn ‘redelijke termijn’ (uiterlijk twee maanden)

• Werkgever moet werknemer jaarlijks informeren over dit recht en de wijze van uitoefening

• De bewijslast voor het aantonen van gelijke beloning voor gelijk(waardig) werk verschuift naar de werkgever

• Let op het risico van mogelijke (collectieve) claims
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HOOFDSTUK

Informatieverzoek

Salariscomponent

criteria: Voorbeeld
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Hoe bepaal je de 

categorieën van 
gelijk(waardig) werk?

Categorieën van werknemers met gelijk(waardige) arbeid dienen te worden vastgesteld op basis van de criteria die 

gelden voor de loonstructuur

Loonstructuur:

Werkzaamheden dienen vergeleken te worden op basis van objectieve, genderneutrale criteria, waaronder in ieder geval:

1. Vaardigheden (Opleidingsniveau en relevante diploma’s​)

2. Inspanningen (Functiezwaarte en complexiteit van de taken​)

3. Verantwoordelijkheden (Niveau van verantwoordelijkheden en besluitvorming ​)

4. Arbeidsomstandigheden

• De criteria en de categorieën van werknemers die hieruit volgen worden vastgesteld met de OR (of vakbond, indien

deze op cao niveau wordt vastgesteld).
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Is een categorie altijd
gelijk aan een schaal?

Het gaat niet alleen om het vaststellen van categorieën van werknemers die gelijke arbeid verrichten,

maar ook om het indelen van groepen werknemers die werk van verschillende aard verrichten maar die wel als

gelijkwaardig wordt gezien.

• Kan gelijk zijn aan schaal

Denk bijvoorbeeld aan een fotojournalist en een lezersredacteur binnen een dagbladuitgeverij. Deze functies kunnen

verschillen van titel en taken, maar worden binnen de loonstructuur als gelijkwaardig beoordeeld vanwege de 

vaardigheden die hiervoor gevraagd worden.

• Maar dat hoeft niet

Aan de andere kant geldt dat binnen een onderdeel van een loonstructuur, bijvoorbeeld een loonschaal, ook

verschillende categorieën van werknemers kunnen bestaan, bijvoorbeeld wanneer er verschillende

verantwoordelijkheden gelden voor werknemers binnen die schaal
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Breed loonbegrip: Het gaat om alle huidige of toekomstige voordelen in geld of in natura die de werkgever, direct of 
indirect, aan de werknemer betaalt in verband met de arbeid van de werknemer

• Basisloon

• Aanvullende en variabele componenten, zoals:

• Bonussen

• Pensioenregelingen

• Leaseauto

• Vakantiegeld

• Dertiende maand, 

• Individueel Keuzebudget (IKB)

• Feitelijk uitbetaald over een referentieperiode (veelal een jaar)

Wat wordt verstaan onder loon? 

• Overwerkvergoedingen

• Toeslagen voor arbeid op zon- en feestdagen,

• Onregelmatigheidstoeslagen, 

• Opleidingsvergoedingen

• Vergoedingen voor sportabonnementen
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HOOFDSTUK

Wat als een werknemer meent ongelijk 

beloond te worden?
Huidige regelgeving:

Stap 1: De werknemer die meent benadeeld te zijn, wijst een 
referentiepersoon aan die gelijke of gelijkwaardige arbeid 
verricht 

Stap 2: Nagegaan wordt of de referentiepersoon inderdaad meer loon 
ontvangt

Stap 3: Als dat zo is dan moet nagegaan worden of daarvoor een 
objectieve rechtvaardiging is aan te wijzen

Stap 1 en stap 2 worden straks veel gemakkelijker

NB 1. Werknemers moeten, bij gebrek aan een reële referentiepersoon, de 
mogelijkheid hebben gebruik te maken van een hypothetische referentiepersoon

NB 2. Referentiepersoon hoeft niet tegelijkertijd met de betrokken werknemer in 
dienst zijn. 

Bewijslast werknemer

Bewijslast werkgever
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Welk risico loop je als werkgever?

Inventariseer tijdig en breng bewijslast op orde:

• Werknemers die ten opzichte van collega’s met gelijk/gelijkwaardig werk significant minder worden beloond zonder dat
het verschil objectief gerechtvaardigd kan worden

➢ Kijk naar werknemers met vergelijkbare kenmerken

• Ga na om hoeveel werknemers het gaat

• Ga na hoe groot het verschil per werknemer en in totaal is

Software kan hierbij ondersteunen
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Demonstratie
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Hoe kun je verschillen rechtvaardigen?

Beloningsverschillen dienen gerechtvaardigd te kunnen worden op basis van objectieve, genderneutrale factoren

Voorbeelden:

• Anciënniteit, dienstjaren en werkervaring, functioneren en prestatie, en opleidingsniveau en diplomavereisten. 

• Eerder verworven rechten, bijvoorbeeld wanneer zittende werknemers na een reorganisatie bepaalde 
arbeidsvoorwaarden behouden, kunnen ook een objectieve verklaring vormen. 

• Arbeidsmarktkrapte kan eveneens een legitieme verklaring zijn voor het ontstaan van verschillen, mits een werkgever 
voorziet in de juiste onderbouwing hiervoor en dit aantoonbaar en tijdelijk is.

! Let op consequente toepassing van criteria (niet voor de ene werknemer wel en voor de andere niet)

Niet objectief en neutraal:

• Laatstgenoten salaris

• Onderhandelingsvaardigheid
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Praktisch omgaan met loonverschillen

Werkgever moet onrechtvaardige beloningsverschillen binnen redelijke termijn oplossen

Uitgangspunt = ‘levelling up’

• de beloning van de ongelijk beloonde werknemer verhogen

(hoge) uitzondering = ‘levelling down’

• de verlaging van de beloning van de maatman (/-groep) – evt. 

• door getrapte afbouw, een overgangsperiode of een ‘loonfreeze’ –

• alleen in uitzonderlijke gevallen (zeer verslechterende financiële omstandigheden en/of een naderend faillissement)

Let op: levelling down kan eigenlijk niet



Vragen? 
Kristiaan Glorie
glorie@ese.eur.nl

•  

•  
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