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Tussen 2011 en 2012 veranderde ongeveer 15 procent van de werknemers van werkgever
en/of beroep. Meestal veranderden werknemers van beroep bij dezelfde werkgever

(6,7 procent van de werknemers) of veranderde men van beroep bij een andere werkgever
(5,6 procent). Jonge werknemers, werknemers met een flexibel dienstverband en
werknemers die nog niet zo lang in dienst zijn, gaan het vaakst bij een andere werkgever
aan de slag. Werknemers met een hoog beroepsniveau veranderen relatief vaak van
beroep bij dezelfde werkgever. Werknemers die van werkgever en/of beroep veranderen
gaan er sterker in loon op vooruit dan werknemers die bij dezelfde werkgever in hetzelfde
beroep blijven werken.

1. Inleiding

Slechts weinig werknemers hebben een baan voor het leven. De meeste werknemers
veranderen gedurende hun carriére van werkgever of gaan een ander beroep uitoefenen.

Er zijn daarbij verschillende vormen van mobiliteit mogelijk. Als werknemers van beroep
veranderen maar wel bij hetzelfde bedrijf blijven werken, dan is er sprake van interne
beroepenmobiliteit. Een voorbeeld hiervan is een onderwijsassistent die op dezelfde

school aan de slag gaat als docent. Naast interne is er ook externe beroepenmobiliteit.

De werknemer wisselt dan niet alleen van beroep maar ook van werkgever. Tot slot zijn er
werknemers die met hetzelfde beroep overstappen naar een andere werkgever, bijvoorbeeld
een kok die in een ander restaurant gaat werken.

Veranderingen van werkgever of beroep kunnen op verschillende manieren samenhangen
met het loon dat werknemers ontvangen. Zo kan er sprake zijn van een selectie-effect. Een
reden voor vrijwillige veranderingen — naast de secundaire arbeidsvoorwaarden of werk dat
beter bij de privé-situatie aansluit — kan namelijk zijn dat men er in loon op vooruit gaat.
Bovendien kunnen werknemers op basis van hun ervaringen in hun vorige baan kiezen voor
een baan die beter bij hen past, wat ook een hogere beloning met zich mee kan brengen.
Bij gedwongen veranderingen, bijvoorbeeld door een aflopend contract of ontslag, hebben
werknemers waarschijnlijk een minder gunstige onderhandelingspositie. Verder is het
mogelijk dat een nieuwe werkgever eerst de kat vit de boom kijkt en aan nieuwe werknemers
nog niet betaalt wat ze eigenlijk waard zijn. Vermeulen (2004) concludeert dat mensen
jonger dan 35 jaar er na externe mobiliteit sterk in maandloon op vooruit gaan. Gesthuizen
en Dagevos (2005) vinden echter alleen een positieve samenhang van mobiliteit met een
toename in vurloon bij vrijwillige interne mobiliteit en juist een negatieve samenhang bij
onvrijwillige externe mobiliteit. Bij vrijwillige externe mobiliteit en onvrijwillige interne
mobiliteit is de toename in uurloon hetzelfde als wanneer er geen mobiliteit is.

In dit artikel wordt de relatie tussen een verandering van werkgever en/of beroep van
werknemers en het loon dat zij ontvangen onderzocht. Daarbij gaat het alleen om de
samenhang, niet om een causaal verband. Het artikel is opgesplitst in drie delen:

— Het eerste deel beschrijft de omvang van de mobiliteit en hoe die zich in de loop der jaren
heeft ontwikkeld. Hierbij wordt onderscheid gemaakt naar drie verschillende vormen van
mobiliteit: interne beroepenmobiliteit, externe beroepenmobiliteit en een verandering van
werkgever met behoud van hetzelfde beroep.
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— In het tweede deel van het artikel wordt onderzocht welke kenmerken van werknemers
samenhangen met mobiliteit. Zowel persoons- als baankenmerken worden in de analyse
meegenomen.

— Het derde deel gaat in op de samenhang tussen de mobiliteit van werknemers en hun
loon. Wat zijn de lonen voor en na een verandering van werkgever/beroep en in hoeverre
verschillen die van werknemers die niet van werkgever/beroep zijn veranderd? In hoeverre
worden die verschillen door achtergrondkenmerken verklaard? Binnen welke groepen zijn
de verschillen het grootst?

Met de beschikbare data is geen onderscheid te maken tussen vrijwillige en onvrijwillige

mobiliteit. Wel wordt aandacht besteed aan werknemers die tussendoor enige tijd geen werk

hadden.

2. Omvang en soort mobiliteit

Hoeveel werknemers veranderen er van werkgever en/of beroep? Gaan werknemers die

van beroep veranderen er in niveau op vooruit? Blijft men na een verandering van beroep in
dezelfde richting werkzaam? Dat zijn vragen die in deze paragraaf worden beantwoord. Ook
wordt gekeken hoe de mobiliteit zich in de loop van de tijd heeft ontwikkeld.

2.1 Mobiliteit werknemers hangt samen met conjunctuur

In 2012 werkten er 847 duizend werknemers bij een andere werkgever en/of in een ander
beroep dan een jaar eerder. Dat is ongeveer 15 procent van de 5,7 miljoen personen die zowel
in 2011 als in 2012 werknemer waren. De meeste van hen (383 duizend) gingen een nieuw
beroep vitoefenen bij dezelfde werkgever. lets minder werknemers (319 duizend) wisselden
zowel van werkgever als van beroep. De rest hield hetzelfde beroep, maar ging aan de slag bij
een andere werkgever.

De mobiliteit van werknemers volgt de conjunctuur. Als het goed gaat met de economie,
zoals tussen 2005 en 2008, dan neemt de mobiliteit toe en andersom. Tussen 2007 en 2008
wisselden ruim 200 duizend meer werknemers van werkgever en/of beroep dan tussen 2011
en 2012. Vooral de externe beroepenmobiliteit hangt sterk samen met de situatie op de
arbeidsmarkt. Schommelingen in interne beroepenmobiliteit en het aantal werknemers dat
hetzelfde beroep bij een andere werkgever gaat vitvoeren, zijn een stuk kleiner.

Niet alleen de omvang maar ook de aard van beroepswisselingen hangt samen met de
conjunctuur. Van alle werknemers die tussen 2011 en 2012 van beroep veranderden, ging

29 procent aan de slag in een beroep dat qua niveau hoger was dan het beroep dat zij
daarvoor hadden. Dit zijn bijvoorbeeld projectmedewerkers die projectleider worden. Ruim
een kwart ging aan de slag in een beroep met een lager niveau. Tussen 2007 en 2008 ging het
economisch beter en lag het aandeel werknemers dat op een hoger niveau ging werken ook
een stuk hoger, namelijk 36 procent; 22 procent kwam toen terecht in een beroep met een
lager niveau.
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2.1.1 Aantal werknemers dat van werkgever en/of beroep verandert, 2003-2004 t/m 2011-2012
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2.1.2 Beroepsniveau van werknemers na een verandering van beroep, 2003-2004 t/m 2011-2012
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2.2 Veranderingen van beroepsniveau en -richting vooral bij externe
beroepenmobiliteit

lets minder dan de helft van alle werknemers die tussen 2011 en 2012 van beroep
veranderden, ging in een andere beroepsrichting werken dan voorheen. Zij wisselden
bijvoorbeeld van een administratieve functie naar een medisch beroep als verpleegkundige.
Van degenen die niet alleen van beroep maar ook van werkgever veranderden, ging

53 procent in een andere richting aan de slag. Van degenen die bij dezelfde werkgever
bleven, was dat slechts 37 procent.
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Ook de overstap naar een lager beroepsniveau kwam bij externe beroepenmobiliteit vaker
voor dan bij interne beroepenmobiliteit: 29 tegen 23 procent. Een overstap naar een hoger
beroepsniveau kwam bij externe als interne beroepenmobiliteit ongeveer even vaak voor.
De mogelijkheid tot interne promotie is sinds de economische crisis echter sterk afgenomen.
In de periode 2004—2005 tot en met 2007-2008 deden degenen die intern van beroep
veranderden veel vaker een stap omhoog dan degenen die van werkgever veranderden.

2.2.1 Beroepsrichting en -niveau van werknemers na een verandering van beroep, 2011-2012
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3. Mobiliteit naar
achtergrondkenmerken van
werknemers

Wie verandert er van beroep en/of werkgever? In deze paragraaf wordt beschreven hoe
mobiliteit samenhangt met enkele achtergrondkenmerken van werknemers. Het gaat hierbij
om zowel persoonskenmerken als om baankenmerken. Ook wordt onderzocht voor welke van
deze kenmerken de samenhang met mobiliteit het grootst is.

3.1 Grootste mobiliteit onder jongeren en hoogopgeleiden

Jongeren van 15 tot 25 jaar veranderen bijna twee keer zo vaak van werkgever en/of beroep
als 25- tot 45-jarigen: gemiddeld 30 tegen 16 procent in de periode 2003—2004 tot en met
2011—2012. Alleen interne beroepenmobiliteit komt bij beide groepen ongeveer even vaak
voor. Onder ouderen (45 tot 65 jaar) is de mobiliteit het laagst, namelijk g procent. Als zij

al veranderen dan is dat veelal bij dezelfde werkgever. Tussen mannen en vrouwen zijn de
verschillen veel kleiner. Interne beroepenmobiliteit komt onder mannen iets vaker voor dan
onder vrouwen. Het aandeel werknemers dat van werkgever verandert, is bij mannen en
vrouwen gelijk (zie tabel B.1).
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3.1.1 Mobiliteit naar leeftijd, 2003-2004 t/m 2011-2012
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Laagopgeleiden veranderen iets vaker van werkgever dan middelbaar en hoogopgeleiden,
maar de verschillen zijn klein. Interne beroepenmobiliteit komt juist onder hoogopgeleiden
het meest voor. Hoogopgeleiden veranderen twee keer zo vaak van beroep bij dezelfde
werkgever als laagopgeleiden: g tegen 4 procent. Allochtone werknemers zijn over het
algemeen iets meer mobiel dan autochtone werknemers. Van de allochtonen veranderde
in de periode 2003—2004 tot en met 2011-2012 gemiddeld 18 procent van werkgever en/of
beroep tegen 15 procent van de autochtonen. Interne beroepenmobiliteit komt het meest
voor bij westerse allochtonen, externe beroepenmobiliteit bij niet-westerse allochtonen.

3.1.2 Mobiliteit naar opleidingsniveau, 2003-2004 t/m 2011-2012

%
20

Totaal Zelfde beroep, Ander beroep, Ander beroep,
andere werkgever zelfde werkgever andere werkgever

I Laag W Middelbaar & Hoog

CBS Centraal Bureau voor de Statistiek | Sociaaleconomische trends, december 2013,01 6



3.2 Minst mobiel: werknemers met een vast dienstverband en
werknemers die al meer dan twee jaar bij dezelfde werkgever
werken

Van alle werknemers met een vaste arbeidsrelatie veranderde in de periode 2003—2004 tot
en met 20112012 gemiddeld 12 procent van werkgever en/of beroep. Onder werknemers
met een flexibele arbeidsrelatie was de mobiliteit ongeveer 2,5 keer zo groot. Zij veranderen
vooral vaker van werkgever dan werknemers met een vast contract. Wat betreft interne
beroepenmobiliteit is het verschil tussen vaste en flexibele contracten een stuk minder groot.
Van alle werknemers met een flexibele arbeidsrelatie is de mobiliteit onder uvitzendkrachten
het grootst. Werknemers met een vast contract maar zonder vaste uren veranderen van alle
flexwerkers het minst vaak van werkgever en/of beroep.

3.2.1 Mobiliteit naar soort arbeidsrelatie, 2003-2004 t/m 2011-2012
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Voor de mobiliteit van werknemers maakt het niet zoveel vit of zij fulltime of parttime
werken. Alleen interne beroepenmobiliteit komt bij werknemers met een kleine deeltijdbaan
(12 tot 24 uur per week) iets minder vaak voor dan bij werknemers die 24 uur of meer per
week werken. Hoe lang iemand al bij de huidige werkgever in dienst is (anciénniteit), speelt
wel een rol. Over het algemeen geldt dat hoe langer werknemers bij een werkgever werken,
hoe minder mobiel zij zijn. Werknemers die korter dan een half jaar in dienst zijn, veranderen
ongeveer drie keer zo vaak van werkgever en/of beroep als werknemers die al twee jaar of
langer voor dezelfde baas werken. Alleen interne beroepenmobiliteit komt bij alle groepen
ongeveer even vaak voor.

Werknemers met een laag beroepsniveau (lager en elementair) zijn ongeveer even mobiel als
werknemers met een hoger of wetenschappelijk beroepsniveau. De aard van de mobiliteit
verschilt echter tussen beide groepen. Werknemers die op hoog niveau werken, veranderen
relatief vaak van beroep bij dezelfde werkgever. Werknemers die op laag niveau werken,
kennen juist relatief veel externe beroepenmobiliteit.
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3.2.2 Mobiliteit naar anciénniteit (in aantal maanden), 2003-2004 t/m 2011-2012
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3.2.3 Mobiliteit naar beroepsniveau, 2003-2004 t/m 2011-2012

%

20
15
10
5
0
Totaal Zelfde beroep, Ander beroep, Ander beroep,
andere werkgever zelfde werkgever andere werkgever

I Elementair WM Lager 0 Middelbaar ~ WM Hoger I Wetenschappelijk

3.3 Positieve samenhang tussen post-initieel onderwijs (betaald door
werkgever) en interne beroepenmobiliteit

Er zijn werknemers die naast hun werk een opleiding volgen. Dit zogenaamde post-initiéle
onderwijs kan een korte cursus zijn, maar ook een langere opleiding. Sommige opleidingen
worden door de werkgever betaald, andere zijn voor eigen rekening. Werknemers die een
post-initiéle opleiding volgen, zijn mobieler dan de werknemers die dat niet doen. Het gaat
dan vooral om werknemers met een opleiding van een half jaar of langer. Van degenen

met lang post-initieel onderwijs veranderde in de periode 2003—2004 tot en met 20112012
gemiddeld 22 procent van werkgever en/of beroep. Van de werknemers zonder post-initieel
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onderwijs was dat 14 procent. Werknemers die een korte cursus volgen, veranderen ongeveer
even vaak van werkgever als werknemers zonder post-initiéle opleiding. Wel kennen ze meer
interne beroepenmobiliteit. Dat laatste geldt overigens alleen als de korte opleiding door de
werkgever is betaald. Werknemers met een zelf betaalde korte opleiding veranderen juist
relatief vaak van zowel werkgever als beroep.

3.3.1 Mobiliteit naar post-initieel onderwijs, 2003-2004 t/m 2011-2012
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3.4 Multivariate analyse

Het voorgaande maakt duidelijk dat er veel factoren zijn die samenhangen met de mobiliteit
van werknemers. De samenhang is bovendien anders voor interne dan voor externe
beroepenmobiliteit. Omdat veel van de factoren ook onderling met elkaar samenhangen
(jongeren hebben bijvoorbeeld vaker een flexibel contract dan ouderen en laagopgeleiden
werken over het algemeen in lagere beroepen dan hoogopgeleiden), is ervoor gekozen

om aanvullend een multivariate regressieanalyse uit te voeren. In de analyse is naast alle
hiervoor beschreven factoren ook bedrijfstak als verklarende variabele opgenomen. Om
voor eventuele conjuncturele invioeden te corrigeren, zijn jaardummy’s aan het model
toegevoegd. De vitkomsten van de multivariate analyse zijn te vinden in tabel B.2.

De meeste verschillen die hiervoor zijn beschreven, zijn ook in de multivariate analyse nog
significant. Gecorrigeerd voor andere achtergrondkenmerken is er bij externe mobiliteit
(zowel met als zonder verandering van beroep) een groter verschil tussen de verschillende
leeftijdsgroepen dan bij interne mobiliteit. Hetzelfde geldt voor het soort arbeidsrelatie

en anciénniteit. Jongeren, werknemers met een flexibel dienstverband en werknemers die
nog niet zo lang in dienst zijn, gaan het vaakst bij een andere werkgever aan de slag. Terwijl
externe beroepenmobiliteit vaker voorkomt bij werknemers met een laag beroepsniveau, is
interne beroepenmobiliteit juist het grootst voor werknemers met een hoog beroepsniveau.
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Ook zijn er belangrijke verschillen tussen bedrijfstakken met betrekking tot interne
beroepenmobiliteit. In de sectoren ‘nijverheid en energie’ en ‘overheid en zorg’ is de kans
op interne beroepenmobiliteit relatief groot. In de landbouw en de bouw komt interne
beroepenmobiliteit juist relatief weinig voor.

4. Mobiliteit en loonverandering

Deze paragraaf beschrijft hoe verandering van werkgever en/of beroep in de periode 2006-
2007 tot en met 2010-2011 samenhang vertoont met het loon voor en na die verandering.
Werknemers die van werkgever en/of beroep zijn veranderd, worden steeds vergeleken met
werknemers die bij dezelfde werkgever en/of in hetzelfde beroep zijn blijven werken.

4.1 Grotere loonstijging bij verandering beroep en werkgever

Van werknemers die noch van werkgever noch van beroep zijn veranderd, steeg het (bruto)
maandloon met 86 euro (3,6 procent). Bij werknemers die binnen hetzelfde bedrijf van
beroep veranderden, is deze toename ongeveer twee keer zo groot, namelijk 178 euro
oftewel 6,9 procent ten opzichte van het oude loon. Deze werknemers hadden voor de
beroepsverandering gemiddeld al een hoger loon dan degenen die op hun plek bleven; na
verandering van beroep is het verschil in loon dus nog groter.

Ook werknemers die van werkgever veranderden, zijn er meer op vooruit gegaan dan
degenen die bij dezelfde werkgever en in hetzelfde beroep zijn blijven werken. Dit geldt zowel
voor hen die alleen van werkgever veranderden (146 euro of 6,8 procent meer loon) als voor
hen die zowel van werkgever als beroep veranderden (199 euro of 9,7 procent).

4.1.1 Lonen op T1 en T2 (een jaar later) naar verandering werkgever en beroep, 2006-2007 t/m
2010-2011
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Tabel B.3 bevat een regressieanalyse van de loonverandering. In Model 1 wordt net als

in figuur 4.1.1 geen rekening gehouden met achtergrondkenmerken. Het gaat hier om
procentuele loonstijgingen. De coéfficient — exp(B) — minus één geeft het verschil in
procentuele stijging met de referentiegroep (de werknemers die niet mobiel zijn). Dit is het
grootst voor werknemers die zowel van beroep als werkgever veranderen.

Werknemers die van beroep en/of werkgever veranderen verschillen van werknemers die
in hetzelfde beroep bij dezelfde werkgever blijven werken. Zo bleek in paragraaf 3 dat
jongeren relatief vaak van werkgever en beroep veranderen en hoogopgeleiden relatief
vaak van beroep. Leeftijd en onderwijsniveau hangen ook samen met de loonontwikkeling.
Daarom houdt Model 2 rekening met een aantal achtergrondkenmerken, namelijk jaar,
geslacht, leeftijd, herkomst, onderwijsniveau, arbeidsduur, anciénniteit, beroepsniveau,
sector en het type contract. De extra loonstijging bij een verandering van werkgever en/

of beroep is in dit model kleiner dan in het model zonder achtergrondkenmerken. Dit

geldt vooral bij een verandering van werkgever. De loonstijging bij interne mobiliteit is nu
ongeveer even groot als bij externe beroepsmobiliteit. Vooral leeftijd speelt een belangrijke
rol: jongeren zijn het meest mobiel en hebben de grootste loonstijging. Hetzelfde geldt
voor mensen die nog maar kort in dienst zijn en mensen met een flexibele aanstelling.

Een deel van de extra loonstijging bij een verandering van werkgever en beroep, kan dus
aan deze persoons- en baankenmerken worden toegeschreven. Verder kan men bij een
verandering van werkgever of beroep ook meer of minder uren gaan werken. Wordt hier
rekening mee gehouden (Model 3) dan neemt de samenhang van een verandering van
beroep met de stijging van het loon nog iets verder af.

4.2 Nauwelijks loonstijging bij een periode zonder werk

Bij veel werknemers die van werkgever veranderden, sloot de nieuwe baan direct aan op de
oude baan. Sommigen hebben echter eerst enige tijd zonder werk gezeten. Zij verloren hun
baan — bijvoorbeeld door ontslag of doordat het contract niet werd verlengd — en moesten
dus op zoek naar een andere werkgever. Bij hen is sprake van gedwongen mobiliteit. Ook
werknemers voor wie de oude op de nieuwe baan aansloot, kunnen van baan zijn veranderd
vanwege een dreigend ontslag of doordat hun contract niet werd verlengd. Anderen

uit deze groep zijn echter niet veranderd omdat het noodzakelijk was, maar omdat de
nieuwe baan voor hen aantrekkelijker was dan de oude. Zij zullen over het algemeen een
riantere uitgangspositie hebben gehad, die meer mogelijkheden bood om over het loon te
onderhandelen.

Tussen de peilmomenten waarop naar de lonen gekeken wordt is aan personen gevraagd of
ze werk hadden. In figuur 4.1.1 wordt onderscheid gemaakt tussen personen die op één van
de tussenliggende peilmomenten geen werk hadden en personen die op alle peilmomenten
werk hadden. Ook binnen de tweede groep zouden sommigen op een bepaald moment
zonder werk kunnen zijn geweest, maar dat zal niet lang geduurd hebben, want de peilingen
zijn om de drie maanden gehouden. Het geeft daarmee een indicatie van het wel of niet
hebben van werk tussen twee banen.

Bij personen die tussen twee banen zonder werk hebben gezeten, is het loon van de nieuwe

baan ongeveer even hoog als dat van de oude. De groep die tussen twee banen niet (of
nauwelijks) zonder werk heeft gezeten, gaat er wel — sterk — in loon op vooruit.
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4.2.1 Lonen op T1 en T2 (een jaar later) naar verandering werkgever en periode zonder werk,
2006-2007 t/m 2010-2011

Euro
2900

2700

2500

2300

2100

1900

1700
L

o

Zelfde werkgever Andere werkgever, Andere werkgever,
niet zonder werk geweest zonder werk geweest

b
=

I MaandloonTl  HEM MaandloonT2

In Model 4 van tabel B.3 wordt naast een aantal achtergrondkenmerken rekening gehouden
met het aantal peilmomenten waarop men geen werk had. Dat aantal loopt van nul tot
drie. Het aantal peilmomenten waarop men geen werk had, hangt negatief samen met

de loonontwikkeling. Wordt hiermee rekening gehouden, dan is de extra loonstijging

bij personen die van werkgever zijn veranderd groter. Als echter noch met het aantal
peilmomenten zonder werk, noch met baan- en persoonskenmerken rekening wordt
gehouden (Model 1), dan is de loonstijging nog groter.

4.3 Vooral loonstijging bij stijging beroepsniveau

Als personen van beroep veranderen kan zowel het niveau als de richting van het beroep
veranderen. Wie van beroep verandert, gaat er sterker in loon op vooruit dan wie hetzelfde
beroep blijft vitoefenen. Werknemers van wie het nieuwe beroep in een andere richting is
dan het oude beroep, gaan er ongeveer even sterk op vooruit als werknemers van wie het
nieuwe beroep dezelfde richting heeft. Bij een daling van het beroepsniveau is de loonstijging
iets groter dan bij degenen die niet van beroep zijn veranderd, maar dit verdwijnt als met
persoons- en baankenmerken rekening wordt gehouden. Voor werknemers van wie het
beroepsniveau stijgt is de loonstijging het grootst. Personen van wie het nieuwe beroep
hetzelfde niveau heeft als het oude zitten hier tussenin.

In Model 5 van tabel B.3 wordt rekening gehouden met veranderingen van de richting en het
niveau van het beroep. De richting van het beroep hangt niet samen met de loonontwikkeling.
Een verandering van het beroepsniveau wel: heeft het nieuwe beroep een lager niveau, dan is
de loonontwikkeling lager dan bij gelijkblijvend beroepsniveau; bij een hoger beroepsniveau
is de loonontwikkeling groter. Dit verklaart een deel van de extra procentuele loonstijging bij
interne beroepenmobiliteit ten opzichte van degenen die niet mobiel zijn.
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4.3.1 Lonen op T1 en T2 (een jaar later) naar verandering beroepsniveau en -richting, 2006-2007
t/m 2010-2011

Euro
2900

2700

2500

2300

2100

1900

1700

Zelfde beroep Ander beroep, Ander beroep, Ander beroep, Ander beroep, Ander beroep,
zelfde richting andere richting lager niveau zelfde niveau hoger niveau

el
5
I MaandloonT1l I Maandloon T2

4.4 Daling loonstijging in de periode 2006-2007 tot en met 2010-2011

De loonstijging bij een verandering van werkgever en/of beroep is tussen 2006—2007 en
2010-2011 afgenomen. In dezelfde periode daalde ook de loonstijging van degenen die noch
van werkgever noch van beroep veranderden. Daardoor is de loonstijging van werknemers

die veranderen nog steeds groter dan van werknemers die hetzelfde beroep bij dezelfde
werkgever bleven uitoefenen. Een uitzondering vormen degenen die wel van werkgever, maar
niet van beroep veranderden. Die hadden in 2006—2007 een grotere loonstijging dan degenen
die niet veranderden, maar in 2010-2011 niet meer. Dit betreft echter maar een kleine groep
werknemers, dus over het geheel genomen is er niet veel veranderd.

4.4.1 Verschil in gemiddelde loon tussen T1 en T2 (een jaar later) naar verandering werkgever en/
of beroep, 2006-2007 t/m 2010-2011

euro
300

240

180 / \
120 ¥ o
/V

60

0 I I I I I
2006-2007 2007-2008 2008-2009 2009-2010 2010-2011
el
5
— Zelfde beroep, zelfde werkgever Ander beroep, zelfde werkgever
— Zelfde beroep, andere werkgever - Ander beroep, andere werkgever
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4.5 Grootste loonstijging bij jongeren die van beroep veranderen

De lonen van mannen stijgen over het algemeen harder dan die van vrouwen. De samenhang
van de loonontwikkeling met een verandering van werkgever en/of beroep is voor mannen
en vrouwen echter ongeveer even groot. De lonen van jongeren (jonger dan 15—24 jaar)
stijgen het sterkst. Vooral als zij van beroep veranderen gaan jongeren er sterk op vooruit.
Veranderen ze van werkgever, maar niet van beroep, dan is de loonstijging van jongeren
echter bijna hetzelfde als wanneer er helemaal geen verandering is. Werknemers van
middelbare leeftijd (25-44 jaar) profiteren zowel van een verandering van beroep als van
werkgever. Ouderen (45-64 jaar) hebben alleen profijt van interne beroepenmobiliteit.

Bij externe beroepenmobiliteit is er voor ouderen zelfs helemaal geen loonstijging, terwijl
ouderen die niet mobiel zijn er wel in loon op vooruit gaan. Hoogopgeleiden hebben

een grotere loonstijging dan laag- of middelbaar opgeleiden. Dit geldt vooral bij externe
beroepenmobiliteit.

4.5.1 Verschil in gemiddelde loon tussen T1 en T2 (een jaar later), naar verandering werkgever

Euro
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50

en/of beroep, geslacht, leeftijd en onderwijsniveau, 2006-2007 t/m 2010-2011

Vrouw 15-24 jaar 25-44 jaar 45-64 jaar laag middelbaar hoog
Leeftijd Onderwijsniveau
I Zelfde beroep, zelfde werkgever Ander beroep, zelfde werkgever

Il Zelfde beroep, andere werkgever ~ EE Ander beroep, andere werkgever

5. Conclusie

In dit artikel is gekeken in hoeverre werknemers van werkgever en of beroep veranderen,
welke werknemers dit het meeste doen en wat de samenhang is met veranderingen van de
lonen. De lonen van degenen die van werkgever en/of beroep veranderen blijken sterker te
stijgen dan die van degenen die niet veranderen.

Dit artikel beschrijft alleen de samenhang met verandering van de lonen, niet een causaal
verband. Dit geldt ook voor de regressieanalyses. Het is bijvoorbeeld mogelijk dat vooral de
werknemers die zichzelf blijven ontwikkelen, van werkgever en of beroep veranderen en dat
zij er ook in loon op vooruit waren gegaan als ze niet waren veranderd. In dat geval is er wel
een samenhang, maar geen causaal verband.
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Verder gaat het in dit artikel om veranderingen op de korte termijn, namelijk een jaar. Een
belangrijke vraag voor toekomstig onderzoek is hoe de lonen zich op de lange termijn
ontwikkelen na een verandering van werkgever en/of beroep. Is de extra loonstijging
eenmalig en stijgen de lonen op de langere termijn hetzelfde als wanneer men in hetzelfde
beroep bij dezelfde werkgever was gebleven? Of vindt er ook op de langere termijn een extra
loonstijging plaats, bijvoorbeeld omdat het nieuwe beroep meer mogelijkheden biedt om
zich te ontwikkelen of omdat de nieuwe werkgever eerst wilde afwachten hoe iemand in de
praktijk functioneert. En als er op de lange termijn nog ontwikkelingen plaats vinden, hoe
lang duren die?

Technische toelichting

De cijfers in dit artikel zijn gebaseerd op paneldata vit de Enquéte Beroepsbevolking (EBB).
De EBB is een roterend panelonderzoek onder een steekproef van ongeveer 65 duizend
huishoudens. Binnen elk huishouden worden personen van 15 jaar en ouder geinterviewd.
Huishoudens worden een jaar lang gevolgd. Na het eerste face-to-face interview volgen

nog vier telefonische vervolginterviews. Tussen elk interview zit ongeveer drie maanden.
Door het panelkarakter is de EBB bij uitstek geschikt om zowel interne als externe
arbeidsmarktmobiliteit in kaart te brengen (Bekkum, van,et al, 2012, Bierings et al., 2009;
Kerkhofs, 2009). De EBB bevat uitgebreide informatie over het beroep, de werkkring (bedrijf
en bedrijfssector) en de opleidingsachtergrond van werkenden.

Voor dit onderzoek zijn uit het panel alle personen geselecteerd die zowel tijdens het eerste
als tijdens het laatste interview (een jaar later) werknemer waren. Of deze personen ook in de
tussenliggende periode werkzaam waren blijft hierbij buiten beschouwing. Aan respondenten
is bij vervolgpeilingen gevraagd of ze bij dezelfde werkgever werken als in de eerste peiling.
Daarnaast is voor zowel het eerste als laatste interviewmoment bekend in welk beroep zij
werkzaam waren. Door het beroep op beide peilmomenten met elkaar te vergelijken, kan
worden vastgesteld of iemand in de beschouwde periode van beroep is veranderd. Hierbij
wordt alleen gekeken naar de eerste werkkring (de werkkring waarin het meeste aantal

uren per week wordt gewerkt). Het beroep van een werknemer is bepaald op basis van de
Standaard Beroepenclassificatie (SBC 1992). Deze classificatie bevat een beroepencode die
bestaat vit vijf cijffers. Wanneer een persoon volgens deze classificatie één jaar later werkzaam
is in een ander beroep, is er sprake van beroepenmobiliteit.

Aan de EBB zijn gegevens over het maandloon uit de Polisadministratie gekoppeld. De Polis
bevat de lonen van werknemers in Nederland. Voor dit onderzoek is het zogeheten basisloon
gebruikt. Het basisloon is een variabele die gebruikt wordt om een zo constant mogelijke
loonbegrip te hanteren. Het bevat daarom geen bijzondere beloningen zoals bonussen. Bij
werknemers met meerdere banen zijn de lonen uit alle banen in de verslagmaand bij elkaar
opgeteld. Het betreffen voorlopige cijfers. Om te voorkomen dat sterk afwijkende lonen een
grote invloed op de resultaten zouden hebben, zijn personen met de laagste en de hoogste
2,5 procent van de lonen weggelaten. Op dit moment zijn de lonen beschikbaar voor de
periode 2006—2011. Bij de samenhang tussen verandering van werkgever en/of beroep en
lonen is daarom gekeken naar transities in de periode 2006—2007 tot en met 2010—2011.
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De verschillen in lonen tussen de eerste en de vijfde peiling van de EBB zijn met
regressieanalyse geanalyseerd. Aangezien het maandloon een zeer scheef verdeelde
variabele is, is het logaritme van het loon genomen. De doelvariabele is het verschil
tussen het logaritme van het loon op de vijfde peiling en het logaritme van het loon op de
eerste peiling. Hiermee is een lineaire regressieanalyse uitgevoerd. De exponent van de
regressiecoefficienten (minus 1) geeft de procentuele verandering in de lonen weer.
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B.1 Werknemers die van werkgever en/of beroep veranderen naar kenmerken werknemer
vOOr eventuele mobiliteit, 2003-2004 t/m 2011-2012

Totaal

Geslacht
Man

Vrouw

Leeftijd

15 tot 25 jaar
25 tot 45 jaar
45 tot 65 jaar

Herkomst

Autochtoon

Westerse allochtoon
Niet-westerse allochtoon

Onderwijsniveau
Laag

Middelbaar

Hoog

Soort arbeidsrelatie

Vast dienstverband

Flexibel dienstverband

W.V.

tijdelijk met vitzicht op vast
tijdelijk >=1 jaar

overig tijdelijk
uitzendkracht
oproepkracht of invalkracht
vast zonder vaste uren

tijdelijk zonder vaste uren

Arbeidsduur

12 tot 24 vur per week
24 tot 35 uur per week
35 uur of meer per week

Totaal

%

15,2

15,5
14,8

29,7
16,3
93

14,6
17,5
18,3

13,9
14,4
17,2

12,3
33,5

26,7
33,5
43,2
48,4
35,3
15,9
33,1

14,4
15,1
15,5

Aantal maanden werkzaam bij huidige

werkgever

0 tot 6 maanden

6 tot 12 maanden

12 tot 24 maanden
24 maanden of meer

Beroepsniveau
Elementair

Lager

Middelbaar
Hoger
Wetenschappelijk

34,8
27,0
21,6
11,8

17,0
16,0
13,3
15,8
16,7

Zelfde beroep,
andere werkgever

2,6

2,6
2,5

5,7
2,8
1,4

1

2,5
2,6
3,2

2,9
2,6
23

1,8
7.3

5,8
8,1
11,4
10,3
6,3
2,8
7.1

2,4
2,6
2,6

7,6
6,0
42

g

1,7

2,8
3,6
23
21
2,8

Ander beroep,
zelfde werkgever

6,4

6,6
6,0

6,9
6,8
5,4

6,1
8,1
7,2

42
5,7
8,8

6,2
7,0

7,0
7.6
6,6
7,0
8,1
5,5
7,0

5.2
6,4
6,6

6,2
6,6
7,0
6,3

42
4,9
5.4
8,6
8,9

Ander beroep,
andere werkgever

6,2

6,3
6,2

16,8
6,7
2,5

6,0
6,7
7.8

6,7
6,1
6,2

42
19,0

13,7
17,7
25,2
31,0
20,7

7,6
18,8

6,7
6,1
6,2

20,9
14,4
10,4

3,8

9,9
7,4
5,6
51
5,0
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B.1 Werknemers die van werkgever en/of beroep veranderen naar kenmerken werknemer
vOOr eventuele mobiliteit, 2003-2004 t/m 2011-2012 (slot)

Zelfde beroep, Ander beroep, Ander beroep,
Totaal andere werkgever zelfde werkgever andere werkgever
Bedrijfstak (SBI 2008)"
Landbouw, bosbouw en visserij 14,9 3,8 2,7 8,4
Nijverheid (geen bouw) en energie 15,0 1,8 6,9 6,3
Bouwnijverheid 14,5 3,8 4,5 6,1
Handel, vervoer en horeca 17,6 3,8 51 8,7
Informatie en communicatie 19,6 3,4 7,5 8,6
Financiele dienstverlening 15,3 1,8 7,2 6,4
Verhuur en handel van onroerend goed 14,0 1,6 5,9 6,5
Zakelijke dienstverlening 20,2 3,7 6,3 10,1
Overheid en zorg 13,6 2,1 7,5 4,0
Cultuur, recreatie, overige diensten 17,7 2,5 7,2 8,0
Scholing
Geen post-initieel onderwijs 13,5 2,4 5,6 5,5
Post-initieel onderwijs 18,2 2,4 9,2 6,5
W.V.
korter dan 6 maanden 14,7 2,0 7,5 51
door de werkgever betaald 14,1 1,9 7,6 4,6
zelf betaald 21,8 3,8 6,3 11,7
6 maanden of langer 21,6 2,8 10,9 7,9
door de werkgever betaald 21,2 2,7 11,8 6,7
zelf betaald 24,9 3,5 9,4 11,8
W.V.
niet-werkgerelateerd 17,1 1,7 8,8 6,5
werkgerelateerd 18,2 2,5 9,2 6,4
bijblijven 13,3 1,8 7,5 3,9
verplicht 14,1 2,1 7,2 4,8
promotie 22,6 33 12,2 7,1
ander werk 25,8 3,1 11,6 10,9

D Voor de uitsplitsing naar bedrijfstak geldt de periode 2006-2007 t/m 2011-2012.

B.2 Logistische regressieanalyse van de verandering van werkgever en/of beroep van
werknemers, 2006-2007 t/m 2011-2012Y

Zelfde beroep, Ander beroep, Ander beroep,
Totaal andere werkgever zelfde werkgever andere werkgever

odds ratio wald  odds ratio wald  odds ratio wald  odds ratio wald
Geslacht (ref = man)
Vrouw 0,906 31,0% 1,011 0,1 0,851 41,0% 0,952 3,6
Leeftijd (ref = 35 tot 40 jaar) 1505,4% 298,5% 121,6% 1373,0%
15 tot 20 jaar 1,766 157,0% 1,453 18,2% 1,110 1,8 1,928 122,2*
20 tot 25 jaar 1,537 203,3*% 1,317 19,2% 1,096 3,8 1,827 206,2%
25 tot 30 jaar 1,256 72,7% 1,290 19,2% 0,945 2,0 1,537 121,7*
30 tot 35 jaar 1,090 10,6% 1,173 7,3% 0,954 1,6 1,212 23,1%
40 tot 45 jaar 0,886 21,4% 0,878 4,5% 0,907 7,4% 0,889 8,2%
45 tot 50 jaar 0,790 77,8% 0,833 8,6* 0,859 17,7% 0,705 62,8
50 tot 55 jaar 0,675 188,5* 0,628 43,9% 0,819 28,4% 0,517 169,6*
55 tot 60 jaar 0,540 334,9*% 0,429 88,2 0,723 58,0% 0,355 248,9%
60 tot 65 jaar 0,478 170,0* 0,477 27,3*% 0,651 37,8*% 0,284 108,8*
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B.2 Logistische regressieanalyse van de verandering van werkgever en/of beroep van

werknemers, 2006-2007 t/m 2011-2012Y

Totaal

odds ratio
Herkomst (ref = westerse allochtoon)
Autochtoon 0,837
Niet-westerse allochtoon 0,889
Onderwijsniveau (ref = middelbaar)
Laag 0,892
Hoog 1,233
Onbekend 1,600
Soort arbeidsrelatie (ref = vast dienstverband)
Flexibel dienstverband 2,050
Arbeidsduur (ref = 24 tot 35 uur per week)
12 tot 24 vur per week 0,899
35 uur of meer per week 1,019
Aantal maanden werkzaam bij huidige werkgever
(ref = 0 tot 6 maanden)
6 tot 12 maanden 0,805
12 tot 24 maanden 0,710
24 maanden of meer 0,554
Onbekend 0,452
Beroepsniveau (ref = middelbaar)
Elementair 1,172
Lager 1,134
Hoger 1,145
Wetenschappelijk 1,229
Onbekend 1,628
Scholing (ref = geen post-initieel onderwijs)
Post-initieel onderwijs <6 maanden, werkgever
betaald 1,029
Post-initieel onderwijs <6 maanden, zelf betaald 1,568
Post-initieel onderwijs >=6 maanden, werkgever
betaald 1,491
Post-initieel onderwijs >=6 maanden, zelf betaald 1,664
Onbekend 1,348
Bedrijfstak (ref = financiele dienstverlening)
Landbouw, bosbouw en visserij 0,926
Nijverheid (geen bouw) en energie 1,132
Bouwnijverheid 0,982
Handel, vervoer en horeca 1,113
Informatie en communicatie 1,214
Verhuur en handel van onroerend goed 0,818
Zakelijke dienstverlening 1,202
Overheid en zorg 0,971
Cultuur, recreatie, overige diensten 1,126
Onbekend 1,114

wald

51,5%
49 4%
9,6%

170,2%
28,3%
101,5%
15,3%

1235,1%

30,8
21,8%
1,0

592,3*
46,0%
132,5%
532,0%
11,4%

174,5%
24, 4%
34,5%
35,1%
50,0%

135,2%

405,4%

1,2
30,7%

149,1%
160,4*%
131,2%

142,1%
1,1
9,2%
01
7,2%

15,4%
5,3%

19,3%
0,6
5,9%
1,9

(vervolg)

Zelfde beroep,
andere werkgever

odds ratio

1,050
1,072

1,032
0,944
0,808

2,373

0,863
1,054

0,874
0,765
0,462
0,571

0,860
1,279
0,995
1,292
0,321

0,762
1,325

0,939
1,086
0,860

1,624
1,044
1,939
1,762
1,922
0,645
1,746
1,247
1,338
1,343

wald

08
0,7
0,7

2,6
0,5
1,4
0,4

445 5%

15,5%
8,7%
1,5

284,1%
5,5%
23,4%
236,0%
1,2

119,4*
4,5%
31,6%
0,0
14,3%
40,3%

27,0%

16,3*
2,7

0,6
0,8
6,9%

187,2%
9,9%
01

33,9%
29,5%
28,9%
2,9
26,4%
4,6%
5,4%
2,6

Ander beroep,
zelfde werkgever

odds ratio

0,773
0,813

0,826
1,244
2,341

1,123

0,911
1,033

1,159
1,190
1,244
1,133

0,909
0,993
1,369
1,411
2,286

1,252
1,191

1,991
1,695
1,890

0,550
1,262
0,779
0,899
1,007
0,839
0,946
1,219
1,088
1,120

wald

57,3%
57,0%
14,6%

146,3%
31,8%
58,8%
34,9%

11,6%

14,0%
8,2%
1,5

22,9%
6,6%

11,0%

22,5%
0,2

321,4%
31
0,0

103,8%

80,5%

265,8%

595,9%

43,7%
1,9

290,7%
87,7%
315,5%

227,3%
19,0%
17,8%
13,1%

3,6
0,0
21
0,9
15,1%
1,5
1,0

Ander beroep,
andere werkgever

odds ratio

0,895
0,940

0,936
1,251
1,030

2,297

0,951
0,968

0,753
0,644
0,423
0,171

1,441
1,135
0,896
0,910
1,267

0,873
1,806

1,042
1,623
1,036

1,047
1,024
0,922
1,075
1,201
0,903
1,254
0,630
1,104
1,045
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8,9%
8,1%
1,2

61,2%
4,6%

48,7*
0,0

893,8%

2,5
2,2
1,3

700,5%
50,8%
133,0%
655,2%
9,0%

109,6*
73,3%
16,6*

9,2%
3,8
13,0%

115,7*

9,5%
29,0%

0,6
74,3%
0,9

456, 4%
0,2
01
1,3
1,5
6,2%
0,7

13,4%
61,8%
1,9
0,2
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B.2 Logistische regressieanalyse van de verandering van werkgever en/of beroep van
werknemers, 2006-2007 t/m 2011-20120 (slot)

Zelfde beroep, Ander beroep, Ander beroep,
Totaal andere werkgever zelfde werkgever andere werkgever

odds ratio wald  odds ratio wald  odds ratio wald  odds ratio wald
Periode (ref = 2011-2012) 161,2% 17,9% 54,6% 211,0%
2006-2007 1,136 28,5% 1,122 4 4 0,963 1,3 1,359 66,8*
2007-2008 1,200 58,2% 1,214 12,9% 0,959 1,6 1,484 112,8*
2008-2009 1,061 6,2% 1,156 7,3% 0,866 18,8% 1,295 47,7%
2009-2010 0,910 13,6% 1,068 1,4 0,814 34,1% 1,011 0,1
2010-2011 1,015 0,3 1,033 0,3 0,989 0,1 1,045 1,1
N 178 505 178 505 178 482 178 482
Nagelkerke R kwadraat 0,099 0,085 0,038 0,144

* p<0,05
D Omdat voor bedrijfstak (5BI 2008) geen eerdere cijfers beschikbaar zijn, is de multivariate analyse uitgevoerd vanaf 2006-2007.

B.3 Regressieanalyse verschil logaritme loon tussen T1 en T2 (een jaar later), werknemers,
2006-2007 t/m 2010-2011"Y

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5
exp(B) exp(B) exp(B) exp(B) exp(B)
Verandering werkgever en/of beroep (ref = geen verandering)
Zelfde beroep, andere werkgever 1,032% 1,006% 1,007* 1,017* 1,016%
Ander beroep, zelfde werkgever 1,036* 1,032* 1,026* 1,026* 1,021*
Ander beroep, andere werkgever 1,059% 1,030* 1,022% 1,031* 1,029%
Toename arbeidsduur in uren 1,017* 1,017* 1,017*
Aantal peilingen zonder werk (ref = 0 peilingen)
1 peiling 0,953* 0,955*
2 peilingen 0,929* 0,932*
3 peilingen 0,915* 0,917*
Verandering richting beroep
0,998

Verandering beroepsniveau (ref = zelfde niveauv)
Lager niveau 0,971*
Hoger niveau 1,033*
N 134757 134 757 134757 134757 134 757
R kwadraat (aangepast) 0,01 0,05 0,14 0,14 0,14

*
p<0,05

D In Model 2-5 wordt rekening gehouden met het jaar, geslacht, leeftijd, herkomst, onderwijsniveau, arbeidsduur, anciénniteit,
beroepsniveau, sector en het hebben van een flexibele aanstelling.
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Verklaring van tekens

Gegevens ontbreken
*  Voorlopig cijfer
**  Nader voorlopig cijfer
x  Geheim
—  Nihil
- (Indien voorkomend tussen twee getallen) tot en met
0(0,0) Het getal is kleiner dan de helft van de gekozen eenheid
Niets (blank)  Een cijfer kan op logische gronden niet voorkomen
2012-2013 2012 tot en met 2013
2012/2013  Het gemiddelde over de jaren 2012 tot en met 2013
2012/'13  Oogstjaar, boekjaar, schooljaar enz., beginnend in 2012 en eindigend in 2013
2010/'11-2012/'13 Oogstjaar, boekjaar, enz., 2010/'11 tot en met 2012/'13

In geval van afronding kan het voorkomen dat het weergegeven

totaal niet overeenstemt met de som van de getallen.
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