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1.	 Introductie

Het Beheerscomité van de RSZ besliste op 31 januari 2020 om, in het verlengde van de Verklaring van de sociale partners naar 
aanleiding van de herdenking 75 jaar moderne Sociale Zekerheid, over te gaan tot een jaarlijkse evaluatie van de verschillende 
alternatieve verloningsvormen.

Hierbij wordt verder gewerkt op het studiewerk dat in de periode 2017-2018 werd verricht in het kader van een samenwerking 
tussen de RSZ, DG Beleidsondersteuning en Coördinatie van de FOD Sociale Zekerheid en SD Worx (kenniscentrum).  Er werd 
een methode ontwikkeld die toeliet om, op basis van de loonberekeningsgegevens van SD Worx, de verschillende vormen van 
verloningen te evalueren en voor zover mogelijk te extrapoleren naar de volledige populatie van loontrekkenden onderworpen 
aan de Belgische sociale zekerheid in de privésector. 

De huidige studie geeft inzicht in het voorkomen en de waarde van diverse alternatieve verloningsvormen die worden toegekend 
aan de populatie van loontrekkenden onderworpen aan Belgische sociale zekerheid in de privésector en bestaat uit 4 luiken:

	z een luik met betrekking tot salarisgegevens voor 2019

	z een luik met betrekking tot salarisgegevens voor 2020

	z een luik met betrekking tot salarisgegevens voor 2021 (volgt in het najaar van 2022)

	z �een luik die de evolutie toont van de gegevens over 4 jaar (2018 – 2021 voor de gegevens die al geëxtrapoleerd zijn in de 
studie van 2018) of over 3 jaar (2019 – 2021 voor de gegevens die alleen in 2019 zijn opgenomen).

Elk luik kan afzonderlijk worden gelezen.

Dit document heeft betrekking tot de gegevens van de loonberekeningsgegevens over de periode van 1 januari 2020 tot 31 
december 2020;

Aangezien de meeste alternatieve loonvoordelen ofwel niet in de RSZ-aangiften worden aangegeven omdat ze niet onderworpen 
zijn aan sociale bijdragen, ofwel onder een algemene bezoldigingscode worden aangegeven en dus niet identificeerbaar zijn, 
heeft de Administratie de opdracht gegeven aan SD Worx om deze verschillende verloningsvormen te evalueren en om de 
resultaten te extrapoleren naar de hele populatie bezoldigde werknemers uit de privésector die onderworpen zijn aan de sociale 
zekerheid.

De RSZ heeft de evaluatie uitgevoerd voor de verloningsvormen waarvoor de gegevens  beschikbaar waren bij de RSZ of bij een 
andere openbare instelling.

Elk luik bestaat uit 2 delen :

	z �Deel 1 : gegevens en inzichten verkregen door extrapolatie van waarnemingen uit de loonberekeningen van SD Worx. 
Deze vormen een steekproef van loontrekkenden onderworpen aan Belgische sociale zekerheid in de privésector 
waarvan de representativiteit methodologisch werd vastgesteld.1  
 
Dit 1e deel analyseert de volgende salarisvoordelen: bellen en surfen, maaltijdcheques, aanvullende kinderbijslag, 
terugbetaling woon-werk (eigen vervoer en openbaar vervoer), privégebruik bedrijfswagen (voordeel in natura), 
fietsvergoeding, winstpremie, ecocheques, sport-en cultuurcheques en geschenkcheques, niet-recurrente 
resultaatsgebonden voordelen. 
 
De bijkomende inzichten2  spitsen zich toe op de systematische verschillen van het alternatieve voordeel per variabele 
(leeftijdsklasse, geslacht, sector, statuut, omvang van de organisatie en loonschijf) alsook op de interactie van de 
variabelen.  
 
Tot slot wordt gerapporteerd over de alternatieve voordelen die vaak samen voorkomen.

	z �Deel 2 :  de lonen die worden aangegeven met specifieke codes bij verschillende overheidsinstellingen en die kunnen 
worden geïsoleerd en geïdentificeerd. Het gaat om de volgende verloningsvormen: aandelenopties (bron :FOD 
Financiën), 2de pensioenpijler (bron: Sigedis), mobiliteitsbudget (bron: DmfA / RSZ).

1  Zie verder – 3. Methodologie.
2  Zie verder – 4.5. Inzichten.
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Er wordt ook aanvullende informatie gegeven over deze lonen volgens de segmentaties die beschikbaar zijn in de databases.

Het is van essentieel belang om beide delen goed van elkaar te onderscheiden omdat een volledig andere methodologie aan de 
basis ligt van de gegevens. 

Hetzelfde principe geldt voor de gegevens uit beide delen die fundamenteel verschillend zijn en dus niet vergelijkbaar. Vanuit 
statistisch oogpunt is het niet opportuun om de gegevens afkomstig uit beide delen te combineren. 

2.	De studie en aandachtspunten

2.1.	 Deel 1

Deel 1 van deze studie omvat een raming van de gemiddelde en geaggregeerde bedragen voor de verschillende 
verloningsvormen, die uit de loonberekeningen van SD Worxkomen, en dit voor de gehele populatie van loontrekkenden 
onderworpen aan Belgische sociale zekerheid (privésector).

Aandachtspunten bij deel 1:
	z �De extrapolatie3 is enkel van toepassing op de populatie van loontrekkenden onderworpen aan Belgische sociale 

zekerheid in de privésector. 

	z �Alle waarden zijn een uitdrukking van het bedrag in euro’s dat is gekoppeld aan een bepaald alternatief voordeel 
op jaarbasis. Bepaalde alternatieve voordelen, zoals privégebruik bedrijfswagen, zijn berekend op forfaitaire 
basis. Deze stemmen bijgevolg niet volledig overeen met de reële economische waarde van het voordeel.  
 
Het alternatieve voordeel ‘bellen en surfen’ is onderworpen aan de gewone sociale zekerheidsbijdragen voor 
werknemer en werkgever. Andere voordelen zijn dan weer onderworpen aan bijzondere bijdragen. Zo is het 
privégebruik bedrijfswagen onderworpen aan een solidariteitsbijdrage ten laste van de werkgever in functie van 
brandstoftype en CO2-uitstoot van de wagen in kwestie. Op de winstpremie is de werkgever geen bijdragen 
verschuldigd, de werknemer betaalt een solidariteitsbijdrage van 13,07%. De niet-recurrente resultaatsgebonden 
voordelen (cao 90) is tot een grensbedrag onderworpen aan een solidariteitsbijdrage (werknemer) van 13,07%, de 
werkgever betaalt een bevrijdende heffing van 33%.

	z �Deze studie geeft geen inzicht in het exacte voorkomen van alle alternatieve verloningsvormen of de totale waarde 
van het inkomen van elke Belgische inwoner.

2.2.	 Deel 2

Deel 2 bevat de door de administratieve overheidsdiensten geregistreerde bedragen en gemiddelden voor bepaalde 
alternatieve verloningsvormen zoals ze toegekend werden binnen de gehele populatie van loontrekkenden onderworpen 
aan Belgische sociale zekerheid. 

De resultaten zijn dus niet afgeleid van een extrapolatie, maar zijn gebaseerd op de aangegeven verloningen door de 
persoon die geniet van de geanalyseerde vergoeding.

Aandachtspunten voor deel 2:
	z �De aanvullende informatie van het 2e deel concentreert zich op de segmentaties die beschikbaar zijn in de 

databanken.

	z Aandelenopties: geslacht, leeftijdscategorie, salarisschalen en sectoren;

	z �2e pensioenpijler: geslacht, leeftijdscategorie, salarisschalen, sectoren, bedrijfsomvang en type pensioenregeling;

	z �Mobiliteitsbudget: gezien het zeer beperkte aantal werknemers dat voor het mobiliteitsbudget koos in 2019, is het 
niet opportuun om de resultaten uit te werken volgens een segmentatie. Vanaf 2020 is een segmentatie volgens 
het geslacht, de leeftijd, de salarisschalen en de bedrijfsomvang mogelijk. 

	z �Gezien de bronnen fundamenteel verschillend zijn, is het niet mogelijk om de resultaten weer te geven met de 
interacties tussen de verschillende variabelen.

De 2 delen zijn dus onafhankelijk van elkaar. De resultaten zijn bijgevolg niet vergelijkbaar.

3  Zie verder – 4.4. Extrapolatie.
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DEEL 1
Extrapolatie van bedragen van alternatieve 
loonvoordelen uit steekproef
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3.	Methodologie

3.1.	 Algemeen

Deze extrapolatie werd opgedeeld in fases: 

Fase 1: Methodologie om de representativiteit van de steekproef (SD Worx-gegevens) te kennen en methodologie 
ontwikkelen om de gevraagde bedragen te extrapoleren naar de populatie van loontrekkenden onderworpen aan de 
Belgische sociale zekerheid (privésector).

Fase 2: In kaart brengen van de haalbaarheid om verschillende verloningsvormen op te nemen in deze studie.

Fase 3: Extrapoleren van de bedragen van verschillende verloningsvormen naar alle Belgische loontrekkenden en waar 
mogelijk aggregeren op de gedefinieerde niveaus.

De studie werd uitgevoerd binnen de projectgroep en ter validatie voorgelegd aan de stuurgroep.

3.2.	 Total Survey Error paradigm (TSE)

Voor de onderzoeksopdracht is er vraag naar extrapolatie van de alternatieve verloningsvormen van de gehele populatie 
van loontrekkenden onderworpen aan Belgische sociale zekerheid in de privésector (hierna genoemd loontrekkenden). 

Doelstelling: zicht krijgen op de actuele loonmassa die dit beslaat. 

Om juist te extrapoleren, wordt het Total Survey Error paradigma (TSE) toegepast4.

Voor de specifieke noden van deze studie wordt TSE aangepast om een zo valide mogelijk beeld te krijgen van het 
uiteindelijke bedrag.

Meting

Valide definiëring

Uniforme meeteenheid

Verwerkingsfout

Representativiteit

Doelpopulatie

Steekproef

Representativiteit

Eerst beschrijven we TSE als paradigma en vervolgens hoe we dit toepassen op de onderzoeksopdracht. 

Met dit schema indachtig, maken we ook een kwaliteitsoordeel over de verschillende aspecten van het loon. Deze aspecten 
brengen we in kaart. Ook worden selecties gemaakt om bepaalde zaken wel of niet uit te sluiten. 

De logica van TSE gaat als volgt: 

De kwaliteit van een statistiek is een gevolg van het totaal aantal fouten dat tussen de daadwerkelijke statistiek ligt en 
dat wat het beoogt, te meten. TSE onderscheidt twee classificaties van fouten die hierbij kunnen optreden: fouten op de 
metingsdimensie en fouten op de representatiedimensie. 

4  Weisberg, 2009
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3.3.	 De metingsdimensie

Fout op de metingsdimensie houdt zich essentieel bezig met de vraag: wat is de juiste definiëring en operationalisering van 
het construct waarover we een statistiek willen bekomen?

Deze afstand trachten we te minimaliseren. 

3.3.1.	 Valide definiëring

De eerste stap is een valide definiëring. Een goede definitie van alternatieve verloningsvormen is noodzakelijk om 
een valide beeld te ontwikkelen. 

Alternatieve verloningsvormen definiëren we als: 

al die aspecten van de individuele verloningsvormen die werkgevers ter aanvulling van het vaste loon 
(vast maandloon, vakantiegeld en eindejaarspremie) aan medewerkers toekennen en die niet onder de 
standaardcompensatie voor arbeid vallen. 

Deze definitie heeft enkele kerncomponenten die we willen benadrukken. 

	z �Een loonpakket is niet als een singuliere entiteit te beschouwen. Een loonpakket kan immers veel zaken 
omvatten zoals een winstpremie, maaltijdcheques en/of ecocheques. Bovendien kan dit aanzienlijk verschillen 
tussen mensen. 

	z �De individuele aard van verloning. 
Verloning wordt centraal gezien als de individuele afspraak die de werkgever maakt met de betrokken 
werknemer.  
Dit geeft aan dat het niveau van waaruit geëxtrapoleerd wordt, het individu is.  
Data die enkel op ondernemingsniveau beschikbaar zijn, extrapoleren naar het niveau van het individu, betekent 
een ecologische redeneerfout. Dit is een foute aanname dat processen op organisatieniveau dezelfde zijn als op 
individueel niveau.  
Bijgevolg worden data die niet beschikbaar zijn op dit individuele niveau, uitgesloten.

	z �Daarnaast dienen we rekening te houden met ontbrekende data over bepaalde verloningsvormen, waardoor 
we deze voordelen ook niet in kaart kunnen brengen.

3.3.2.	 Uniforme meeteenheid

De tweede stap is een goede maat zoeken om het alternatieve loon uit te drukken. In deze studie wordt geopteerd 
voor twee onafhankelijke maten: 

	z �Kwalitatieve maat:  
Uitdrukken van de gemiddelde compositie van het loonpakket: hoeveel procent van de populatie heeft een 
bepaalde verloningsvorm? Het aandeel loontrekkenden met een bedrijfswagen, bijvoorbeeld.

	z �Kwantitatieve maat: 
Valorisatie van het loonpakket, uitgedrukt in geld. 
Voor de valorisatie van elke alternatieve verloningsvorm wordt bekeken of:

	z de reële waarde gekend is; of 

	z er in andere bronnen een aanvaardbare berekeningsformule wordt gehanteerd.

Voorbeeld: 

Voordeel voor privégebruik van een kosteloos ter beschikking gestelde gsm of smartphone: de sociale en fiscale 
wetgeving hanteren vanaf 1 januari 2018 een forfaitair bedrag voor de waardering van dit voordeel. Meer bepaald 3 
EUR per maand of 36 EUR per jaar.

Privégebruik bedrijfswagen: de fiscale wetgeving hanteert een formule die  het belastbaar voordeel van alle 
aard berekent op basis van de cataloguswaarde, ouderdom en CO2-uitstoot van de wagen. De berekening wordt 
niet beïnvloed door het gebruik van een tankkaart. Het belastbaar voordeel van alle aard is dus gelijk voor een 
bedrijfswagen die de werkgever met of zonder tankkaart ter beschikking stelt. 

We zetten hiervoor de inhoudelijke expertise van de projectgroep in om een zo valide mogelijke meting te krijgen.
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3.3.3.	 Verwerkingsfout

Verwerkingsfouten slaan op het onjuist invoeren van de data. Dit probleem is verwaarloosbaar klein voor de 
bestudeerde variabelen.

3.4.	 De representatiedimensie

De tweede grote dimensie is de representatiedimensie. Hierbij wordt getracht de afstand tussen de doelpopulatie en de 
steekproef zo klein mogelijk te houden. 
Verschillende soorten fouten moeten hier verkleind worden. 

3.4.1.	 Doelpopulatie

De doelpopulatie van de studie is de gehele populatie van loontrekkenden in de privésector onderworpen 
aan Belgische sociale zekerheid.

Deze selectie werd verfijnd. Voor deze studie worden deze werknemers op basis van volgende criteria geselecteerd:

	z Enkel de werknemers in dienst met een contract van onbepaalde duur op 31/12/2020.

	z Tewerkgesteld in een organisatie die voldoet aan volgende voorwaarden:

	z Toestemming gegeven om hun gegevens te gebruiken voor statistische rapportering;

	z aangesloten bij SD Worx sociaal secretariaat.

	z Werknemers met prestaties en/of afwezigheden onderworpen aan ‘normale’ socialezekerheidsbijdragen. 

	z �Werknemers die geen prestaties (meer) verrichten onder het gezag van de werkgever worden niet in de selectie 
opgenomen. Het betreft onder meer zelfstandigen, langdurig zieken, werknemers in SWT of pensioen. 

	z Leeftijd van de werknemers: > 17 jaar en < 66 jaar;

	z Elke medewerker is gelinkt aan de NACEBEL-code en provincie zoals deze in de organisatie is gekend.

	z Minimaal 6 maanden anciënniteit binnen de onderneming op 31/12/2020;

	z Werknemers die enkel in België socialezekerheidsbijdragen betalen;

	z Beperking tot werknemers die vallen onder een paritair comité (dus geen paritair comité = ‘999’); 

	z Enkel werknemers met een ‘voltijds’ brutojaarsalaris van minimaal 16.000 euro. 

Voor deze studie worden volgende werknemers uitgesloten:

	z Uitzendarbeid is uitgesloten

	z Volgende bijzondere statuten zijn uitgesloten: 

	z studentenarbeid (werknemerskengetallen 840, 841), 

	z uitzendarbeid (werkgeverskengetallen 097, 224, 226, 244, 254), 

	z leerlingen - leerplichtigen (werknemerskengetallen 022, 026, 027, 035, 487, 439, 494),

	z onthaalouders (werknemerskengetal 497), 

	z kunstenaars (werknemerskengetal 046,047), 

	z gelegenheidswerknemers land-tuinbouw, horeca (010, 020, 486, 496),

	z flexi-jobs (050,450), 

	z huispersoneel/dienstboden (werknemerskengetal 043, 045 - werkgeverskengetal 039), 

	z zeevarenden (werkgeverskengetallen 105, 205, 305).

	z Werknemers met een ‘voltijds’ brutojaarsalaris lager dan 16.000 euro. 

Het brutojaarloon van werknemers met een deeltijdse arbeidsovereenkomst is omgerekend naar een voltijds 
equivalent (vte). 

De uitsluiting van werknemers met een voltijds brutojaarsalaris < 16.000 euro is bedoeld om ongewone waarden 
te vermijden die niet representatief zijn voor de populatie. Abnormaal lage brutojaarlonen worden met andere 
woorden uitgesloten. 

Voor de bepaling van de ondergrens houden we rekening met het nationaal gewaarborgd minimum 
maandinkomen (GMMI) zoals van toepassing in 2020 

Een brutojaarloon < 16.000 euro betekent een jaarloon dat minder bedraagt dan 75% van het jaarloon waarop een 
voltijdse werknemer recht heeft op basis van het GMMI in 2020. 

We verwijzen naar het volgende punt, punt 3.4.2., voor toelichting bij de samenstelling van het brutojaarloon.
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3.4.2.	 Steekproef (SD Worx-databank)

Voor de kwantitatieve inschatting vertrekt SD Worx van de neutrale en objectieve gegevens van zijn sociaal 
secretariaat. In België voert SD Worx maandelijks ongeveer 1.000.000 loonberekeningen uit voor 58.000 
verschillende klanten (situatie 2018). 

De steekproefframe waarop de extrapolatie is gebaseerd, is de SD Worx-databank van de periode 1 januari 2020 
tot en met 31 december 2020. 

De hoge granulariteit van deze databank naar verloningsvormen laat toe een goede uitspraak te maken over het 
loonpakket op niveau van het individu (niveau contract). 

De gehele databank van SD Worx met betrekking tot deze periode wordt gebruikt. Dit houdt in dat een sampling 
error – de fout die opduikt uit de steekproeftrekking vanuit een bepaald frame – uitgesloten is.

De kenmerken zijn in samenspraak bepaald. Hierbij werd de codering in onderling overleg uniform gemaakt. 

De kenmerken zijn:

1. Leeftijd: (op 31/12/2020): > 17 jaar – 29 jaar / 30 – 39 jaar / 40 - 49 jaar / 50 – 59 jaar / 60 – 66 jaar
2. Geslacht: (M/V)
3. Statuut: (Arbeiders (RSZ-werknemersgetal 0*) / Bedienden (RSZ-werknemersgetal 4*))
4. NACE-code: 

	z Raking: algemeen sectorniveau vb. C Industrie

	z �Stratificatie weging: niet opgenomen, wegens onmogelijkheid om valide categorieën te bekomen met 
voldoende observaties

5. Omvang 
	z �Stratificatie weging: < 20 werknemers / 20 - 49 werknemers / 50 - 99 werknemers / 100 - 249 werknemers 

/ + 250 werknemers

	z �Raking: sectieniveau: < 20 werknemers / 20 - 49 werknemers / 50 - 99 werknemers / 100 - 249 
werknemers / 250 - 499 werknemers / 500 - 999 werknemers / >= 1000 werknemers

6. �Loonschijf (of loonniveau): vte brutojaarloon onderverdeeld in 11 categorieën. 
Het gaat in oorsprong om een verdeling in 10 decielen, waarbij het 10e deciel verder opgedeeld is in 2 
percentielen: percentiel 90 tot 99 en percentiel 99 tot 100.  
De uitsplitsing van het hoogste deciel is aangewezen wegens de extreem schuine verdeling binnen dit deciel.  
De vertekening is te wijten aan de top 1%-verdieners. Die brengen we onder in een aparte 11e categorie 
(percentiel 99 – 100).

Categorieën Beschrijving Ondergrens 
vte jaarloon in euro

Bovengrens 
vte jaarloon in euro

1 0 tot 10% 16.000,16 21.214,37

2 10 tot 20% 21.214,46 25.380,78

3 20 tot 30% 25.381,04 28.654,42

4 30 tot 40% 28.654,50 31.850,00

5 40 tot 50% 31.850,00 35.345,33

6 50 tot 60 % 35.345,35 39.669,17

7 60 tot 70 % 39.669,36 45.280,48

8 70 tot 80 % 45.280,79 52.991,49

9 80 tot 90 % 52.991,84 66.314,48

10 90 tot 99 % 66.315,00 133.052,79

11 99 tot 100 % 133.054,06 19.755.366,67

Een loonschijf bevat ‘vte’ brutojaarlonen tussen een bepaalde onder- en bovengrens. Het vte-brutojaarloon is 
het loon voor een voltijdse contractuele tewerkstelling. Het brutojaarloon van werknemers met een deeltijdse 
arbeidsovereenkomst werd omgerekend naar een voltijds equivalent (vte). 

‘Brutoloon’ betekent het loon inclusief de werknemersbijdragen voor sociale zekerheid (13,07 %) en vóór de 
afhouding van bedrijfsvoorheffing (onder meer bepaald door de gezinssituatie van de werknemers).
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Aandachtspunt

Dit kenmerk ‘loonschijf’ beoogt enkel een inschatting van het normale loonniveau van 
de werknemers in de steekproef. De studie wil immers ook de impact van het loonniveau op de alternatieve 
loonvormen in kaart brengen. 

Het brutojaarloon, zoals weergegeven in het kenmerk ‘loonschijf’, is niet gelijk aan het volledige effectief 
ontvangen brutojaarloon. 

In bijlage II bij deze studie lijsten we de looncomponenten in detail op die we in acht namen bij de samenstelling van 
het brutojaarloon, alsook de loonelementen die buiten beschouwing bleven. 

De loonelementen die samen het brutojaarloon vormen, zijn effectief verdiende en in de 
kwartaalaangiftes aangegeven brutolonen voor gewerkte dagen en betaalde afwezigheden in 2020. Ook allerlei 
premies en toeslagen zoals een eindejaarspremie, sectorpremies en ploegen-toeslagen zijn inbegrepen. 

Loon voor overwerk, dubbel vakantiegeld, beëindigingsvergoedingen en alternatieve voordelen die het voorwerp 
van deze studie uitmaken, werden niet in aanmerking genomen voor de samenstelling van het brutojaarloon. 

De samenstelling van het brutojaarloon gebeurde in onderling overleg met de opdrachtgever van deze studie.

3.4.3.	 Representativiteit 

Voor de studie naar de extrapolatie is het belangrijk dat dit representatief is voor de doelpopulatie. 

De databank van SD Worx is echter niet representatief voor de gehele populatie van loontrekkenden. Hierdoor 
ontstaat een dekkingsfout. Er is namelijk een incorrecte afdekking tussen de steekproef en doelpopulatie. 

Om dit te remediëren maken we gebruik van een aantal wegingstechnieken.  
Met deze technieken kennen we aan observaties een bepaald gewicht toe. 

Zo wordt de uiteindelijke schatting representatief voor de verschillende kenmerken die worden gebruikt om de 
wegingscoëfficiënten op te stellen. Onderzoek leert dat 4 à 5 verschillende wegingsfactoren voldoende zijn om 
imbalances te corrigeren.5

Wegingstechnieken 

Wegingstechnieken zijn statistische technieken, waarbij men probeert om imbalances in de steekproef te corrigeren, 
om zo een niet-gebiaste schatting te bekomen naar populatieniveau. De logica van deze twee technieken staat 
uitgelegd in de bijlage (zie Bijlage III: Descriptieven extrapolatie).

De twee wegingstechnieken die worden gebruikt zijn poststratificatie en raking.6 

Poststratificatie heeft als voordeel dat het het dichtst bij de realiteit staat. Nadeel is dat het niet al te veel variabelen 
kan meenemen, omdat dit het aantal wegingscoëfficienten kan doen exploderen en bij een te groot aantal 
categorieën de weging onbetrouwbaar maakt. Om deze reden wordt NACE-code sector niet meegenomen bij 
poststratificatie. Het aantal te corrigeren categorieën zou exploderen. 

Raking heeft als voordeel dat het makkelijker omgaat met meer variabelen tegelijk.

Beide wegingstechnieken worden gebruikt om een validiteits-check te hebben. Indien de finale schattingen te hard 
afwijken van elkaar, is dit geen gevolg van de wegingstechniek. 

Met dit schema in het achterhoofd, worden de verschillende aspecten van de alternatieve verloningsvormen 
beoordeeld. 

5  Bethlehem, Cobben & Schouten, 2011.
6  Raking en poststratificatie wordt toegelicht onder punt 4.3. Descriptieven
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4.	Verschillende verloningsvormen 

Binnen deze sectie overlopen we welke verschillende verloningsvormen opgenomen worden in de studie en duiden we waarom 
we bepaalde elementen uitsluiten.

4.1.	 Situering7

De samenstelling van een competitief en aantrekkelijk verloningspakket voor werknemers vormt een integraal onderdeel 
van elk modern hr-beleid. Bij de uitbouw van een verloningspakket moet de werkgever rekening houden met de diverse 
noden en verwachtingen van de werknemer, maar ook met de eigen mogelijkheden en behoeften. Een optimaal 
verloningspakket probeert beide te verzoenen. 

Voor de werknemer vormt een onmiddellijk besteedbaar inkomen de basis van elk verloningspakket. Dit omvat uiteraard 
een maandelijks basisloon, maar ook andere voordelen zoals maaltijdcheques.

Bovenop dit basispakket kan de werkgever nog tal van voordelen toekennen, hetzij onder de vorm van bijkomende 
vergoedingen, premies of tussenkomsten in geld, hetzij in natura (maar in geld waardeerbaar). 

Het geheel van het basisloon, gecombineerd en aangevuld met deze voordelen, vormt dan een competitief en voor beide 
partijen aantrekkelijk verloningspakket.

Niet elke alternatieve verloningsvorm, die werd opgenomen in deze studie, is onderworpen aan 
socialezekerheidsbijdragen (zie verder).

Deze studie geeft een inzicht in de waarde die de verschillende verloningsvormen vertegenwoordigen bij de doelpopulatie 
(2.900.550). 

De alternatieve verloningsvormen werden in de studie over 2017 in nauw overleg met FOD Sociale Zekerheid als volgt 
geclusterd:

	z bellen en surfen;

	z eten en drinken;

	z gezinsvriendelijke maatregelen;

	z lenen en kopen;

	z mobiliteit;

	z New Age Benefits;

	z resultaat en beloning;

	z sociale voordelen;

	z verzekeringen;

	z vrije tijd en geschenken;

	z wonen, energie en milieu.

4.2.	 Welke verloningsvormen komen in aanmerking voor extrapolatie?

Voor elke verloningsvorm werd het volgende in kaart gebracht en vastgelegd:

	z Is deze verloningsvorm onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen (werknemers- en werkgeversbijdragen)?

	z �Kan deze verloningsvorm eenduidig gerapporteerd worden bij RSZ (in de DmfA) door middel van een specifieke 
bezoldigingscode?

	z �Kan deze verloningsvorm eenduidig gerapporteerd worden in de steekproef door middel van een specifieke 
looncode?

	z Is deze looncode aanwezig op individueel (contract) niveau?

	z Zijn de observaties voldoende vertegenwoordigd in de steekproef?

Slechts bij een positief antwoord op elk van de laatste 3 vragen, kan de alternatieve verloningsvorm mee opgenomen 
worden in de extrapolatie.

7  Definiëring van de begrippen: zie Bijlage I.
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Op basis van deze analyse werden alle verloningsvormen opgedeeld in 2 categorieën:

	z Op te nemen in de extrapolatie

	z Niet op te nemen in de extrapolatie wegens: 

	z niet te identificeren in de steekproef;

	z minimaal aantal waarnemingen in de steekproef; 

	z eenmalige toekenning.

4.2.1.	 Op te nemen in de extrapolatie 

Onderstaande voordelen zijn op individueel (contract) niveau met een specifieke code voldoende aanwezig in de 
steekproef. 

Verloningsvorm Onderworpen 
aan bijdragen 

(patronaal)

Onderworpen 
aan SZ bijdragen 

(werknemer)

Looncode steekproef Looncode 
RSZ

Bellen en surfen:

- gsm/smartphone Ja Ja Ja Ja: LC18

- internetabonnement Ja Ja Ja Ja: LC1

- pc & pc privé Ja Ja Ja Ja: LC1

- tablet Ja Ja Ja Ja: LC1

Maaltijdcheques Nee Nee Ja: aantal
Ja: tussenkomst WN
Ja: tussenkomst WG

Nee

Aanvullende 
kinderbijslag

Nee Nee Ja Nee

Terugbetaling woon-
werk (eigen vervoer en 
openbaar vervoer)

Nee Nee Ja: eigen vervoer
Ja: Trein / ander 

openbaar vervoer / 3e 
betalerssysteem

Nee

Privégebruik 
bedrijfswagen 
(voordeel in natura)9

Nee10 Nee Ja: werkgever
Ja: werknemer11

Ja: CR1012

Fietsvergoeding Nee Nee Ja Nee

Winstpremie Nee Nee13 Ja: 7%
Ja: 15%

Nee14

Ecocheques Nee Nee Ja: aantal
Ja: bedrag

Nee

Sport- en 
cultuurcheques 

Nee Nee Ja Nee

Geschenken en 
geschenkencheques 

Nee15 Nee Ja Nee

Niet-recurrente 
resultaatsgebonden 
voordelen (CAO 90)

Ja Ja Ja Ja

Tabel 1: Verloningsvormen op te nemen in de extrapolatie

8   LC 1 groepeert meerdere loonelementen, waaronder voordelen in natura.
9   Exclusief gebruik tankkaart + Zie punt 3.3.2 Uniforme meeteenheid / Kwantitatieve maat
10   CO2-solidariteitsbijdrage ten laste van WG
11   Belastbaar voordeel van alle aard 
12   CR10: belastbaar voordeel van alle aard – bezoldigingscode 10 DmfA
13   Solidariteitsbijdrage van 13,07%
14   De bijdrage op winstpremies WNB 861 wordt aangegeven als CUNP
15  Geschenken ter gelegenheid van Sinterklaas, Kerstmis of Nieuwjaar, eervolle onderscheiding, pensionering, huwelijk.
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4.2.2.	 Niet op te nemen in de extrapolatie

4.2.2.1.	 Niet te identificeren in de steekproef

Deze verloningsvormen worden niet opgenomen in de extrapolatie omwille van één van volgende redenen:

	z de onderneming beheert deze verloningsvorm buiten het systeem van loonberekening;

	z er is geen unieke looncode aanwezig voor deze alternatieve verloningsvorm;

	z er is geen looncode aanwezig op individueel niveau.

Verloningsvorm Onderworpen 
aan bijdragen 

(patronaal)

Onderworpen 
aan SZ bijdragen 

(werknemer)

Looncode 
Steekproef

Looncode 
RSZ

Bedrijfsrestaurant Nee Nee Nee Nee

Bedrijfscrèche Nee Nee Nee Nee

Geboortegeschenk / 
geboortepremie

Nee Nee Nee Nee

Thuisopvang zieke kinderen Nee Nee Nee Nee

Tussenkomst in school en 
studiekosten

Nee Nee Nee Nee

Crèche via tussenkomst WG Nee Nee Nee Nee

Autodelen16 Ja Ja Nee Nee

16 � Indien professioneel gebruik en gebruik woon-werkverkeer: niet onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen. Voordeel verbonden aan zuiver 
privégebruik: loonvoordeel te waarderen volgens werkelijke waarde en te onderwerpen aan socialezekerheidsbijdragen.
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Verloningsvorm Onderworpen 
aan bijdragen 
(patronaal)

Onderworpen 
aan SZ 
bijdragen 
(werknemer)

Looncode  
Steekproef

Looncode RSZ

Bedrijfsmotor en vergoeding Nee Nee Nee Nee

Tankkaart Nee17 Nee Nee Nee

Verkeersboetes Ja* Nee Nee Nee

Boodschappendienst 
Terugbetaling door WG

Nee
Ja

Nee
Ja

Nee Nee

Fitness en sport Nee Nee Nee Nee

Poetsdienst Ja Ja Nee Nee

Diensten aan huis betaald 
door WG

Ja Ja Nee Nee

Korting op eigen producten 
of diensten

Nee Nee Nee Nee

Kortingen bij derden 
Bedrag ten laste WG

Nee 
Ja

Nee 
Ja

Nee Nee

Hospitalisatieverzekering Nee Nee Nee Nee

Aanvullende verzekeringen 
(gezondheid gerelateerd)

Nee Nee Nee Nee

Lening (zonder rente of 
verminderde rentevoet)

Ja Ja Nee Nee

Anciënniteitspremie18 Ja Ja Nee Nee

Gratis aandelen of tegen 
gunsttarief

Ja Ja Nee Nee

Voordeel bewoning Ja Ja Nee Nee

Voordeel dienstbode en 
huispersoneel

Ja Ja Nee Nee

Gratis nutsvoorziening Ja Ja Nee Nee

Aanvullende vergoeding 
pensioen

Nee19 Nee Ja:WG-
niveau / Nee: 

WN

Nee

Tabel 2: Verloningsvormen niet op te nemen in de extrapolatie: Niet te identificeren in de steekproef

17  Indien samen met bedrijfswagen ter beschikking gesteld
18  Anciënniteitspremie ander dan ter gelegenheid van 25 of 35 jaar dienst.
19  Solidariteitsbijdrage (8,86% + eventueel 3% Wijninckx-bijdrage)
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4.2.2.2.	Aantal waarnemingen in de steekproef minimaal

Het aantal observaties of de looncode in de steekproef is onvoldoende aanwezig om hierover statistisch valide 
uitspraken te doen.

Verloningsvorm Onderworpen aan 
bijdragen  

(patronaal)

Onderworpen 
aan SZ bijdragen 

(werknemer)

Looncode 
Steekproef

Looncode RSZ

Mobiliteitsvergoeding in ruil 
voor bedrijfswagen20

Ja21 Nee Ja Nee

Auteursrechten Ja Ja Ja Nee

Tussenkomst WG in 
VAPW22 

Nee Nee Ja Nee

Tabel 3: Verloningsvormen niet op te nemen in de extrapolatie: Aantal waarnemingen in de steekproef minimaal

4.2.2.3.	Eenmalige toekenning

Deze alternatieve verloningsvorm wordt maar eenmalig / sporadisch23 toegekend aan een individuele 
werknemer.

Verloningsvorm Onderworpen 
aan bijdragen 

(patronaal)

Onderworpen 
aan SZ bijdragen 

(werknemer)

Looncode 
steekproef

Looncode RSZ

Anciënniteitspremie  
25 en 35 jaar

Nee Nee Ja Nee

Tabel 4: Verloningsvormen niet op te nemen in de extrapolatie: Eenmalige toekenning

4.3.	 Descriptieven extrapolatie24 

Dit onderdeel bevat de descriptieve, statistische rapportage van de verschillende stappen van het onderzoek. 

Aandachtspunten: 

	z �Deze cijfers en uitspraken werden onderbouwd door gevalideerde methoden en dit in het kader van de studie 
‘Extrapolatie van de alternatieve verloningsvormen naar de gehele populatie van loontrekkenden onderworpen aan 
Belgische sociale zekerheid’.

	z �Elk cijfer is onlosmakelijk verbonden met deze context. Andere interpretaties dienen met de nodige 
voorzichtigheid te gebeuren.

	z De onderstaande statistieken dienen met de nodige nuance behandeld te worden. 

We raden dan ook aan om de relevante passages te lezen in de methodologie (hoofdstuk 3 en bijlage III: Descriptieven / 
Methodologie) om onderstaande descriptieven en inzichten juist te karakteriseren. 

Het is immers niet verantwoord de uitspraken van dit onderzoek te generaliseren zonder nodige kennis van 
methodologie.

4.3.1.	 Gewogen resultaten

De toepassing van de wegingscoëfficienten op de verschillende alternatieve verloningsvormen geeft de 
gecorrigeerde schattingen voor de twee technieken.

In tabel 5 wordt een overzicht gegeven van een gecorrigeerde schatting van het percentage loontrekkenden dat in 
aanmerking komt voor een bepaald voordeel. 

20  Mobiliteitsvergoeding was mogelijk voor de periode van 1 januari 2018 tot en met 31 december 2020.
21  Solidariteitsbijdrage
22  Vrij Aanvullend Pensioen Werknemers
23 � Sport- en cultuurcheques en geschenk(cheques) hebben ook vaak een eenmalig karakter, maar werden op expliciete vraag aan het onderzoek 

toegevoegd. 
24  Visualisaties van de descriptieven werden opgenomen in bijlage III bij dit rapport



17

Wegingstechniek – Raking:
Geschatte percentage loontrekkenden dat een bepaald voordeel heeft na correctie door Raking.  
Voorbeeld  
Privégebruik bedrijfswagen (voordeel in natura): schatting 20,22% van de individuen heeft dit voordeel.

Wegingstechniek – Stratificatie:
Geschatte percentage loontrekkenden dat een bepaald voordeel heeft na correctie door Stratificatie.  
Voorbeeld  
Privégebruik bedrijfswagen (voordeel in natura): schatting 20,23% van de individuen heeft dit voordeel.

Absoluut verschil wegingstechnieken:
Tussen Raking en Stratificatie zit een absoluut verschil.  
Voorbeeld  
Privégebruik bedrijfswagen (voordeel in natura): absoluut verschil 0,016% (20,23% - 20,22%).

Om de tabel juist te interpreteren, maken we dan ook volgende bemerkingen:

	z �Er zijn over het algemeen kleine verschillen (tussen 0,016% en 0,737%) tussen de twee correctiemethodes (raking en 
stratificatie). Dit is eigen aan het gebruik van statistische methodologie. 
Deze verschillen kunnen verklaard worden door een combinatie van volgende zaken: 

	z �Bij raking wordt de NACE-code op sectieniveau meegenomen als wegingsvariabele. Dit maakt dat de schatting 
ten gevolge van raking hiervoor gevoelig is.

	z �Bij stratificatie wordt meer rekening gehouden met gecombineerde effecten. Bijvoorbeeld: ‘wat is het specifieke 
effect op je verloning als je een vrouw bent die tegelijk werkzaam is in een kleine organisatie’ als unieke 
combinatie in plaats van als som van aparte effecten.

	z �Veel van de voordelen zijn ongelijk verdeeld. Dit wil zeggen dat veel van de voordelen verdeeld zijn over een 
relatief klein aandeel van de populatie loontrekkenden (vb. winstpremie: 2,93% raking, 2,74% stratificatie).  
Dit zal een effect hebben op de validiteit van bepaalde maten om hier descriptief over te rapporteren. 

	z �Een gemiddelde zal vertekend worden door enerzijds de vele nullen in de data en anderzijds de uitbijters25 
in de data. Statistisch is het altijd een punt van discussie of uitbijters al dan niet deel moeten uitmaken van de 
data. Centraal stellen we in dit rapport dat we er, door de soms extreem scheve verdelingen van de alternatieve 
verloningsvormen en verschillende kwaliteits-checks, van uitgaan dat er statistisch wel uitbijters te definiëren zijn, 
maar dat deze een representatie zijn van de populatie. Daarom weerhouden we deze binnen de sample en zal 
de schatting dus ook onderhevig zijn aan het effect van uitbijters.  
Dit verschilt licht met het rapport over 2018, waarin ruimte werd voorzien voor analyses zonder uitbijters.

	z �Een alternatieve maat, zoals een mediaan, zal voor zeer veel van de bestudeerde voordelen nul zijn.  
Voorbeeld: meer dan 50% van de loontrekkenden komt niet in aanmerking voor een bepaald voordeel.

25   Uitbijters zijn waarden die ver van de norm liggen.
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Verloningsvorm Wegingstechnieken:
Raking

Stratificatie Absoluut verschil 
wegingstechnieken

Privégebruik bedrijfswagen 
(Voordeel in natura)

20,22% 20,23% 0,016%

Werkgeverstussenkomst 
woon-werkverplaatsingen 
met eigen wagen

50,16% 50,90% 0,737%

Fietsvergoeding 13,12% 13,54% 0,418%

Werkgeverstussenkomst 
woon-werkverplaatsingen 
met openbaar vervoer

4,64% 4,41% 0,231%

Ecocheques 52,07% 50,88% 1,196%

Niet-recurrente 
resultaatsgebonden 
voordelen (cao 90)

21,53% 21,01% 0,526%

Maaltijdcheques 69,46% 69,06% 0,399%

Winstpremie 2,93% 2,74% 0,191%

Aanvullende kinderbijslag 2,38% 2,36% 0,026%

Bellen en surfen 24,28% 23,79% 0,488%

Sport- en cultuurcheques en 
geschenken(cheques)

6,93% 7,11% 0,181%

Tabel 5: Puntschattingen van % loontrekkenden dat verloningsvoordeel had.

4.3.1.1.	 �Betrouwbaarheidsintervallen: percentage individuen (contracten) die een bepaald voordeel 
ontvangen

De twee methodes zijn statistisch van aard en bijgevolg onderhevig aan toevalsgebonden variaties. 

Om hier grip op te krijgen, worden betrouwbaarheidsintervallen (BI) berekend rond het ingeschatte 
percentage. Hiermee wordt cijfermatig uitgedrukt over welke grootteorde van verschil het gaat. 

De betrouwbaarheidsintervallen rond het geschatte percentage dat we bekomen via raking wordt in tabel 6 
weergegeven. De betrouwbaarheidsintervallen rond het geschatte percentage dat we bekomen door middel 
van stratificatie wordt in tabel 7 weergegeven. 

Betrouwbaarheidsinterval = 99%:

	z �Bij herhaling van een soortgelijke steekproef, is er 99% zekerheid dat eenzelfde schatting zal bekomen 
worden binnen dit interval voor de verschillende waarden. 

	z �Om de bias die inherent is aan de steekproef (een niet-toevallige steekproef van de gehele populatie van 
loontrekkenden onderworpen aan Belgische sociale zekerheid) zo goed mogelijk te corrigeren, wordt een 
gewogen confidence interval berekend (Waller, Addy, Jackson, & Garrison, 1994). 

Het is belangrijk op te merken dat onze puntschatting overeenkomt met het middenpunt tussen deze 
intervallen. Zonder formele test, geven de betrouwbaarheidsintervallen meestal aan dat er verschillen zijn 
tussen de twee methodes die groter zijn dan op toeval te verwachten is. Er is dus bias van wegingstechniek, 
maar deze is eerder aan de kleine kant. Deze verschillen lijken niet substantieel. 

Voorbeeld: Voordeel Fietsvergoeding:

	z �Raking: schatting dat 13,124% van de loontrekkenden hiervoor in aanmerking komt en dat het 
betrouwbaarheidsinterval hierbij schommelt tussen de 13,017% en 13,231%. 

	z �Stratificatie: schatting dat 13,54% van de loontrekkenden hiervoor in aanmerking komt en het 
betrouwbaarheidsinterval hierbij schommelt tussen 13,43% en 13,65%.
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Verloningsvorm Raking BI 99% lower BI 99% upper

Privégebruik bedrijfswagen 
(Voordeel in natura)

20,216% 20,088% 20,344%

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met eigen wagen 

50,159% 50,001% 50,318%

Fietsvergoeding 13,124% 13,017% 13,231%

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met openbaar vervoer

4,644% 4,577% 4,71%

Ecocheques 52,074% 51,916% 52,233%

Niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen 
(cao 90)

21,533% 21,403% 21,664%

Maaltijdcheques 69,458% 69,311% 69,604%

Winstpremie 2,927% 2,874% 2,981%

Aanvullende kinderbijslag 2,383% 2,335% 2,432%

Bellen en surfen 24,28% 24,14% 24,42%

Sport- en cultuurcheques en 
geschenken(cheques)

6,93% 6,85% 7,01%

Tabel 6: Betrouwbaarheidsintervallen rond puntschattingen (Raking)

Verloningsvorm Stratificatie BI 99% lower BI 99% upper

Privégebruik bedrijfswagen (Voordeel in natura) 20,23% 20,10% 20,36%

Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen 
met eigen wagen 

50,90% 50,74% 51,06%

Fietsvergoeding 13,54% 13,43% 13,65%

Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen 
met openbaar vervoer

4,41% 4,35% 4,48%

Ecocheques 50,88% 50,72% 51,04%

Niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 
90)

21,01% 20,88% 21,14%

Maaltijdcheques 69,06% 68,91% 69,21%

Winstpremie 2,74% 2,68% 2,79%

Aanvullende kinderbijslag 2,36% 2,31% 2,41%

Bellen en surfen 23,79% 23,66% 23,93%

Sport- en cultuurcheques en geschenken(cheques) 7,11% 7,03% 7,19%

Tabel 7: Betrouwbaarheidsintervallen rond puntschattingen (Stratificatie) 
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4.3.1.2.	 �Gewogen gemiddelden voor de gehele populatie van loontrekkenden onderworpen aan  
Belgische sociale zekerheid

Analoog kan de schatting gemaakt worden hoeveel het gemiddeld voordeel bedraagt. 

Dit gemiddelde wordt op twee manieren gerapporteerd.

	z �Rekening houdend met de gehele populatie van loontrekkenden onderworpen aan Belgische sociale 
zekerheid: hierbij wordt rekening gehouden met de vele ‘nullen’ in de steekproef (individuen (contracten) 
die geen recht hebben op een bepaald voordeel).

	z �Enkel rekening houdend met individuen (contracten) die recht hebben op het voordeel: hierbij wordt 
enkel rekening gehouden met de individuen (contracten) die recht hebben op een bepaald voordeel. Dit 
gemiddelde ligt substantieel hoger. 

De betrouwbaarheidsintervallen worden weergegeven in tabel 8 (Raking) en tabel 9 (Stratificatie). 

Voorbeeld: Voordeel Winstpremie (alle loontrekkenden meegerekend):

	z �Raking: schatting dat de gemiddelde loontrekkende een voordeel heeft van 37,61 euro per jaar en dat het 
betrouwbaarheidsinterval hierbij schommelt tussen 35,44 en 39,78.

	z �Stratificatie: schatting dat de gemiddelde loontrekkende een voordeel heeft van 37,77 euro per jaar en 
dat het betrouwbaarheidsinterval hierbij schommelt tussen 36,65 en 39,88. 

Er is één belangrijke kanttekening die we maken bij deze tabel en volgende tabellen: 

	z �Alle waarden zijn een uitdrukking van het aantal euro’s dat een bepaald voordeel geeft op jaarbasis. 
Uitzondering op dit vlak is de cataloguswaarde. Deze drukt de cataloguswaarde uit van de 
bedrijfswagen. De waarde werd verkregen vanuit de berekening van het belastbaar voordeel van alle 
aard voor privégebruik van bedrijfswagen. Het omvat de catalogusprijs van de wagen bij verkoop in 
nieuwe staat aan een particulier, met inbegrip van opties en de werkelijk betaalde btw maar exclusief 
kortingen.

	z �Sommige voordelen zijn bovendien ook nog berekend op forfaitaire basis. We erkennen dus dat 
sommige voordelen niet volledig zullen overeenstemmen met de reële economische waarde van 
het voordeel. 

	z �Bovendien zijn sommige voordelen al onderworpen aan sociale zekerheidsbijdragen. Deze voordelen 
vindt u onder de noemer bellen en surfen.

	z �Andere voordelen zijn dan weer onderworpen aan andere solidariteitsbijdragen of bijzondere 
bijdragen. De voordelen in kwestie zijn: privégebruik bedrijfswagen, winstpremie en niet-recurrente 
resultaatsgebonden voordelen (cao 90).
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Verloningsvorm Gemiddeld bedrag / 
jaar in euro (Raking)

BI 99% lower BI 99% upper

Privégebruik bedrijfswagen (Voordeel in 
natura)

366,27 363,69 368,85

Werkgeverstussenkomst woon- 
werkverplaatsingen met eigen wagen 

240,18 238,90 241,46

Fietsvergoeding 52,33 51,64 53,02

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met openbaar vervoer

21,13 20,71 21,56

Ecocheques 101,00 100,65 101,35

Niet-recurrente resultaatsgebonden  
voordelen (cao 90)

251,16 249,09 253,23

Maaltijdcheques 806,79 804,66 808,91

Winstpremie 37,61 35,44 39,78

Aanvullende kinderbijslag 13,71 13,32 14,10

Bellen en surfen 29,69 29,51 29,87

Cataloguswaarde 7.267,14 7.207,68 7.326,60

Sport- en cultuurcheques en 
geschenken(cheques)

3,92 3,85 3,99

Tabel 8: Puntschatting Gemiddelde Bedrag met betrouwbaarheidsinterval (Raking)

Verloningsvorm Gemiddeld bedrag / 
jaar in euro (Raking)

BI 99% lower BI 99% upper

Privégebruik bedrijfswagen (Voordeel in 
natura)

366,40 363,82 368,98

Werkgeverstussenkomst woon- 
werkverplaatsingen met eigen wagen 

238,44 237,20 239,68

Fietsvergoeding 54,47 53,76 55,18

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met openbaar vervoer

19,76 19,36 20,17

Ecocheques 98,62 98,27 98,97

Niet-recurrente resultaatsgebonden  
voordelen (cao 90)

245,48 243,43 247,53

Maaltijdcheques 806,25 804,12 808,38

Winstpremie 37,77 35,65 39,88

Aanvullende kinderbijslag 13,12 12,75 13,50

Bellen en surfen 29,02 28,84 29,20

Cataloguswaarde 7.353,91 7.294,72 7.413,10

Sport- en cultuurcheques en 
geschenken(cheques)

3,92 3,86 3,99

Tabel 9: Puntschatting Gemiddelde Bedrag met betrouwbaarheidsinterval (Stratificatie)
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4.3.1.3.	 Gewogen gemiddelde toegepast op alle Belgische loontrekkenden met recht op het voordeel

In tabel 10 en 11 wordt ingeschat hoeveel een bepaald voordeel bedraagt indien een individu (contract) recht 
heeft op het bepaalde voordeel.

Voorbeeld: Voordeel Ecocheques (enkel loontrekkenden met recht op het voordeel):

	z �Raking: schatting dat de loontrekkende met recht op ecocheques een voordeel heeft van 193,96 euro per 
jaar en dat het betrouwbaarheidsinterval hierbij schommelt tussen 193,64 en 194,28.

	z �Stratificatie: schatting dat de loontrekkende met recht op ecocheques een voordeel heeft van 193,83 euro 
per jaar en dat het betrouwbaarheidsinterval hierbij schommelt tussen 193,50 en 194,16. 

Verloningsvorm Gemiddeld bedrag / 
jaar in euro (Raking)

BI 99% lower BI 99% upper

Privégebruik bedrijfswagen (Voordeel in 
natura)

1.811,81 1.806,43 1.817,19

Werkgeverstussenkomst woon- 
werkverplaatsingen met eigen wagen 

478,87 476,85 480,88

Fietsvergoeding 398,76 394,84 402,68

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met openbaar vervoer

455,15 448,62 461,67

Ecocheques 193,96 193,64 194,28

Niet-recurrente resultaatsgebonden  
voordelen (cao 90)

1.166,36 1.160,15 1.172,58

Maaltijdcheques 1.161,56 1.159,77 1.163,35

Winstpremie 1.284,76 1.215,32 1.354,19

Aanvullende kinderbijslag 576,67 565,81 587,53

Bellen en surfen 122,29 122,00 122,59

Cataloguswaarde bedrijfswagen 35.838,80 35.660,06 36.017,54

Sport-en cultuurcheques en 
geschenken(cheques)

56,56 55,90 57,21

Tabel 10: Puntschatting Gemiddelde Bedrag met betrouwbaarheidsinterval (Raking)
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Verloningsvorm Gemiddeld bedrag / jaar in 
euro (Stratificatie)

BI 99% lower BI 99% upper

Privégebruik bedrijfswagen  
(Voordeel in natura)

1.811,03 1.805,64 1.816,42

Werkgeverstussenkomst 
woon-werkverplaatsingen met eigen 
wagen 

468,52 466,58 470,46

Fietsvergoeding 402,24 398,29 406,20

Werkgeverstussenkomst 
woon-werkverplaatsingen met 
openbaar vervoer

447,86 441,42 454,31

Ecocheques 193,83 193,50 194,16

Niet-recurrente resultaatsgebonden 
voordelen (cao 90)

1.168,60 1.162,38 1.174,81

Maaltijdcheques 1.167,48 1.165,70 1.169,26

Winstpremie 1.380,15 1.310,66 1.449,64

Aanvullende kinderbijslag 557,93 547,47 568,39

Bellen en surfen 121,972 121,68 122,264

Cataloguswaarde bedrijfswagen 35.948,39 35.774,08 36.122,70

Sport- en cultuurcheques en  
geschenken(cheques)

55,16 54,54 55,78

Tabel 11: Puntschatting Gemiddelde Bedrag met betrouwbaarheidsinterval (Stratificatie)

4.4.	 Extrapolatie

De doelstelling van deel 1 van deze studie is om de ingeschatte gemiddelde bedragen van verschillende verloningsvormen 
te extrapoleren naar de gehele populatie van loontrekkenden onderworpen aan Belgische sociale zekerheid. 

Tabel 12 geeft het ingeschatte gemiddelde bedrag in euro weer voor de Belgische actieve bevolking en dit voor de 
verschillende gebruikte methodes. 

De studie bevat een controlegegeven: de niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 90). De Rijksdienst voor 
Sociale Zekerheid kent de totale waarde van deze verloningsvorm vanuit de kwartaalaangiftes. 

Deze verloningsvorm werd dan ook in de studie opgenomen om een idee te krijgen van de afstand in validiteit tussen de 
schatting en de realiteit. Er werd volgende afwijking vastgesteld: 

Raking:  
Afwijking van (slechts) 5,97% (706.938.692,29 t.o.v. 751.783.685,00). 

Stratificatie:  
Afwijking van (slechts) 8,09% van het totale bedrag (690.959.543,88 t.o.v. 751.783.685,00). 

Er is dus een afwijking, maar deze valt relatief mee. 

Belangrijke kanttekening bij alle tabellen: 

	z �Alle waarden zijn een uitdrukking van het aantal euro’s dat een bepaald voordeel geeft op jaarbasis. Uitzondering 
op dit vlak is de cataloguswaarde. Deze drukt de cataloguswaarde uit van de bedrijfswagen. De waarde werd 
verkregen vanuit de berekening van het belastbaar voordeel van alle aard voor privégebruik van bedrijfswagen. Het 
omvat de catalogusprijs van de wagen bij verkoop in nieuwe staat aan een particulier, met inbegrip van opties en de 
werkelijk betaalde btw maar exclusief kortingen.

	z �Sommige voordelen zijn bovendien ook nog berekend op forfaitaire basis. We erkennen dus dat sommige voordelen 
niet volledig zullen overeenstemmen met de reële economische waarde van het voordeel. 

	z �Bovendien zijn sommige voordelen al onderworpen aan sociale zekerheidsbijdragen. Deze voordelen vindt u 
onder de noemer bellen en surfen.
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	z �Andere voordelen zijn dan weer onderworpen aan andere solidariteitsbijdragen of bijzondere bijdragen. De 
voordelen in kwestie zijn: privégebruik bedrijfswagen, winstpremie en niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen 
(cao 90).

	z �De extrapolatie is enkel van toepassing op de gehele populatie van loontrekkenden onderworpen aan Belgische 
sociale zekerheid in de privésector.

Verloningsvorm Extrapolatie Raking Extrapolatie  
Stratificatie

Controle-
variabele

Sociale 
bijdrage

Fiscale 
bijdrage

Privégebruik bedrijfswagen 
(Voordeel in natura)26

1.030.949.210,31 1.031.315.123,52 Nee Nee

Werkgeverstussenkomst 
woon-werkverplaatsingen 
met eigen wagen 

676.035.914,34 671.127.047,90 Nee Nee

Fietsvergoeding 147.305.399,48 153.317.634,99 Nee Nee

Werkgeverstussenkomst 
woon-werkverplaatsingen 
met openbaar vervoer

59.480.599,64 55.627.252,07 Nee Nee

Ecocheques 284.294.861,15 277.576.131,67 Nee Nee

Niet-recurrente resultaats-
gebonden voordelen (cao 
90)

706.938.692,29 690.959.543,88 751.783.685,00 Nee Nee

Maaltijdcheques 2.270.879.899,00 2.269.359.951,82 Nee Nee

Winstpremie 105.853.062,22 106.297.787,51 Nee Nee 

Aanvullende kinderbijslag 38.589.770,07 36.929.087,04 Nee Nee

Bellen en surfen 83.574.577,16 81.680.272,62 Ja Ja

Cataloguswaarde 
bedrijfswagen

20.454.948.128,81 20.699.178.308,19 N.v.t. N.v.t.

Sport- en cultuurcheques 11.030.875,92 11.039.320,07 Nee Nee
Tabel 12: Puntschatting van de extrapolatie volgens de verschillende methodes (gemiddeld bedrag in euro per jaar)

Tabel 13 en 14 bevatten naast de puntschatting ook nog eens de betrouwbaarheidsintervallen waartussen de schattingen 
liggen. 

Voorbeeld: Voordeel Bellen en Surfen
	z �Raking (tabel 13):  

Ingeschat gemiddelde bedrag = 83.574.577,16 euro 
Betrouwbaarheidsinterval tussen 83.062.298,67 euro en 84.086.855,66 euro. 

	z �Stratificatie (tabel 14)  
Ingeschat gemiddeld bedrag = 81.680.272,62 euro  
Betrouwbaarheidsinterval tussen 81.173.623,56 euro en 82.189.736,40 euro. 

Kritische noot: ‘Butterfly-effect’27

Relatief kleine foutenmarges en bias geven een vertekening op het geheel. Dit is inherent aan de methode. 
Afhankelijk van het doel waarvoor men deze ingeschatte gemiddelde bedragen wenst te gebruiken, kan men opteren voor 
een meer ‘pessimistische’ schatting.

Voor het zogenoemde privégebruik bedrijfswagen kan men de parallel trekken naar de OESO-studie hierrond (2017). Het is 
echter moeilijk om beide studies te vergelijken.  
De OESO-studie richt zich op het aantal gereden kilometers en niet op de opname in de loonlijn. Beide dienen niet overeen 
te komen. Andere elementen maken ook deel uit van het verloningspakket, zoals de tankkaart. Dit voordeel maakt echter 
geen deel uit van de individuele loonlijn, maar wordt afgeschreven op organisatieniveau. Een inschatting maken met de 
huidige data is niet mogelijk.

26 � Privégebruik werd afgeleid van de formule om het belastbaar voordeel van alle aard te berekenen en geeft niet de reële waarde voor het individu 
weer. Omdat de formule geen onderscheid maakt tussen terbeschikkingstelling met en zonder tankkaart, kunnen wij hierover geen informatie 
meedelen.

27   Het vlindereffect: een principe dat stelt dat kleine zaken binnen bepaalde gevoelige systemen grote gevolgen kunnen hebben.
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Verloningsvorm Extrapolatie 
Raking

BI 99% lower BI 99% upper

Privégebruik bedrijfswagen (Voordeel in 
natura)

1.030.949.210,31 1.023.695.684,60 1.038.202.736,02

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met eigen wagen 

676.035.914,34 672.441.520,73 679.627.493,24

Fietsvergoeding 147.305.399,48 145.360.430,03 149.247.554,21

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met openbaar 
vervoer

59.480.599,64 58.287.159,64 60.674.039,65

Ecocheques 284.294.861,15 283.309.710,20 285.280.012,10

Niet-recurrente resultaatsgebonden 
voordelen (cao 90)

706.938.692,29 701.106.598,66 712.767.971,19

Maaltijdcheques 2.270.879.899,00 2.264.901.440,09 2.276.861.172,62

Winstpremie 105.853.062,22 99.745.126,33 111.960.998,11

Aanvullende kinderbijslag 38.589.770,07 37.489.215,72 39.687.509,70

Bellen en surfen 83.574.577,16 83.062.298,67 84.086.855,66

Cataloguswaarde bedrijfswagen 20.454.948.128,81 20.287.585.055,99 20.496.750.851,02

Sport- en cultuurcheques en 
geschenken(cheques)

11.030.875,92 10.842.289,88 11.219.461,96

Tabel 13: Extrapolatie met betrouwbaarheidsinterval (Raking) (gemiddeld bedrag in euro per jaar)

Verloningsvorm Extrapolatie  
Stratificatie

BI 99% lower BI 99% upper

Privégebruik bedrijfswagen  
(Voordeel in natura)

1.031.315.123,52 1.024.061.597,81 1.038.571.463,94

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met eigen wagen 

671.127.047,90 700.021.269,36 674.620.111,69

Fietsvergoeding 153.317.634,99 151.330.444,79 155.307.639,91

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met openbaar vervoer

55.627.252,07 54.478.847,54 56.772.841,89

Ecocheques 277.576.131,67 276.593.795,44 278.558.467,91

Niet-recurrente resultaatsgebonden  
voordelen (cao 90)

690.959.543,88 685.183.744,59 696.738.157,88

Maaltijdcheques 2.269.359.951,82 2.263.364.604,61 2.275.355.299,03

Winstpremie 106.297.787,51 100.341.846,33 1.122.537.605,82

Aanvullende kinderbijslag 36.929.087,04 35.873.568,17 37.987.420,63

Bellen en surfen 81.680.272,62 81.173.623,56 82.189.736,40

Cataloguswaarde bedrijfswagen 20.699.178.308,19 20.532.566.764,81 20.865.789.851,57

Sport- en cultuurcheques en 
geschenken(cheques)

11.039.320,07 10.856.363,47 11.222.276,68

Tabel 14: Extrapolatie met betrouwbaarheidsinterval (Stratificatie) (gemiddeld bedrag in euro per jaar)
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4.5.	 Inzichten steekproef

4.5.1.	 Systematische verschillen

4.5.1.1.	 Methode en logica

Het doel van onderstaande analyse is om de onafhankelijke effecten na te gaan van de verschillende 
wegingsvariabelen. 

Volgende afweging werd gemaakt bij de keuze van het model:

	z complexiteit van het model: is fijnmazige analyse nodig?

	z �toegevoegde waarde van complexiteit: door de grootte van de steekproef zal men door toevoeging 
van complexiteit aan het model nagenoeg altijd significant meer verklaren. We moeten echter een 
onderscheid maken tussen significant meer verklaren en substantieel meer verklaren. Een klein beetje 
extra verklarende kracht maakt de interpretatie van het model misschien nodeloos complex.  
We proberen de balans te houden tussen complexiteit en de hoeveelheid van de data die verklaard 
wordt.

Er werden hiervoor twee reeksen modellen toegepast met een analoge logica aan de wegingstechnieken. 

Hoofdeffecten:

De eerste reeks modellen tracht rekening te houden met de ‘hoofdeffecten’ van de variabelen en gebruikt dus 
de logica en wegingsvariabelen van Raking.

Hoofdeffecten zijn de effecten van een onafhankelijke variabele op een afhankelijke variabele, rekening 
houdend met de andere onafhankelijke variabelen in het model. 

Dit model zal dus de onafhankelijke (hoofd)effecten nagaan van leeftijdsklasse, geslacht, sector, statuut, 
omvang van de organisatie en loonschijf.

Interacties:

De tweede reeks modellen kijkt naar de ‘interacties’ tussen de verschillende variabelen, bijvoorbeeld het effect 
van het werkzaam zijn als vrouw in een grote organisatie als uniek effect. Dit loopt dus analoog aan de logica 
van Stratificatie.  
Hierbij wordt eveneens bekeken hoeveel informatie er gewonnen wordt door meer interacties toe te voegen 
(complexer model) .

We maken hiervoor gebruik van Aitkin’s procedure (Aitkin, 1979). Dit is een statistische procedure die 
systematisch complexere families van modellen met mekaar vergelijkt. Telkens wordt afgewogen of de 
toegevoegde waarde in verhouding is met de toevoeging in complexiteit. Aan de hand van deze afweging 
legden we de complexiteit vast. 

4.5.1.2.	 Kwantitatieve analyse samengevat

De samenvatting van de kwantitatieve analyse omvat de inzichten uit een inhoudelijke, niet-technische lezing 
van de analyses. 
Om de leesbaarheid van het rapport te garanderen worden hieronder een aantal voorbeelden toegelicht. 
Deze aanpak stelt de lezer in staat om de cijfers correct te lezen om zo tot een juiste interpretatie van de analyses 
te komen. 
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Verloningsvorm Model hoofdeffecten 
(analoog Raking)

Model interactie-effecten 
(analoog stratificatie)

Privégebruik bedrijfswagen (Voordeel in 
natura) 49,0% 29,8%

Werkgeverstussenkomst woon- 
werkverplaatsingen met eigen wagen 25,2% 14,7%

Fietsvergoeding 8,6% 2,8%

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met openbaar vervoer 10,6% 4,7%

Ecocheques 31,0% 10,5%

Niet-recurrente resultaatsgebonden  
voordelen (cao 90) 32,3% 14,1%

Maaltijdcheques 22,5% 7,7%

Winstpremie 11,1% 3,1%

Aanvullende kinderbijslag 21,5% 8,5%

Bellen en surfen 40,7% 24,0%

Sport en cultuurcheques en 
geschenken(cheques) 10,6% 5,4%

Tabel 15: Verklaarde variante (Nagelkerke R-square) van de uitkomstvariabelen, gegeven een familie van model -  Deze tabel 
is hernomen vanuit de studie op basis van loongegevens 2019. De studie op basis van loongegevens 2020 voegt geen nieuwe 
variabelen toe.
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Grafiek 1: Relatieve winst in informatie door toevoeging van complexiteit, de x-as stelt de mate van 
complexiteit voor: 1 staat voor toevoeging van hoofdeffecten, 2 voor twee-wegsinteracties, 3 voor toevoeging 
3-wegsinteracties en 4 voor toevoeging van 4-wegsinteracties. De y-as stelt de relatieve winst in informatie voor. 

We concluderen dat de relatieve winst afgevlakt is na tweewegsinteracties. Dit geldt voor alle uitkomsten.

Bemerkingen:

	z �De reeks modellen die analoog naar ‘Raking’ zijn gemaakt, verklaren substantieel meer. Het verschil 
tussen de twee modellen ligt erin dat in de ene ‘sector’ en de loonschijf waartoe men behoort, wordt 
opgenomen.  
Zowel sector als loonschijf lijken een unieke, substantiële contributie te geven voor het voorspellen 
van de verschillende alternatieve verloningsvormen. 

	z �Sommige alternatieve verloningsvormen worden beter verklaard dan anderen. Zo valt ‘Privégebruik 
bedrijfswagen (voordeel in natura)’ voor een groot deel te verklaren aan de hand van de 
wegingsvariabelen (maar liefst 49% verklaard bij model hoofdeffecten).

	z �Andere alternatieve verloningsvormen zijn dan weer ‘moeilijk’ te verklaren aan de hand van de gegeven 
wegingsvariabelen. Zo is het voordeel fietsvergoeding de ‘slechtste’ leerling van de klas (‘slechts’ 8,6% 
verklaard bij model hoofdeffecten).  
We maken hierbij de bemerking dat de verklaring zich mogelijk niet bij institutionele variabelen (zoals 
sector of organisatiegrootte) bevindt, maar misschien eerder op persoonlijk niveau zoals voorkeur of de 
afstand tussen de woonplaats en de plaats van tewerkstelling.



28

	z �We merken op dat de meeste winst zit in het toevoegen van hoofdeffecten. Wat betreft interacties is het 
nog nuttig om twee-wegsinteracties in beschouwing te nemen. Dit hebben we dan ook gedaan voor de 
tweede reeks modellen.

Het feit dat sommige verloningsvormen minder goed verklaard worden, neemt natuurlijk niet weg dat we, 
gezien de omvang van de populatie waarover we uitspraken doen, conclusies kunnen trekken. 

4.5.2.	 Concrete inzichten op basis van de steekproef

Sectoren

Sectoren verschillen van elkaar op het vlak van alternatieve verloningsvormen. 

In de studie 2018 was het kenmerk ‘sector’ zelfs de sterkste voorspeller voor de meeste alternatieve 
verloningsvormen. 

Vanuit de studie over 2019 weten we dat het effect echter een stuk weggedrukt wordt door het kenmerk ‘loonschijf’. 

Of een werknemer al dan niet een alternatief loonvoordeel heeft, lijkt dus vooral af te hangen van de hoogte van zijn 
loon.  

In de sectoren die hogere lonen toekennen, lijkt dit te leiden tot gemiddeld meer kans op (bepaalde) alternatieve 
verloningsvormen, terwijl deze weinig tot niet voorkomen in andere sectoren.

In bepaalde sectoren lijkt het nog altijd de norm dat bepaalde alternatieve voordelen afwezig blijven.  

Bijvoorbeeld het voordeel ‘bedrijfswagens’: Schatting dat in de sector ‘Informatie en communicatie’ 62,69% 
van de werknemers een bedrijfswagen ter beschikking heeft, terwijl dit in de menselijke gezondheidszorg en 
maatschappelijke dienstverlening slechts 1,85% bedraagt.

Anderzijds lijkt het ‘vervangende’ voordeel voor een bedrijfswagen, met name de ‘tussenkomst woon-
werkverplaatsingen met eigen wagen’  bijzonder vaak aanwezig in de sector menselijke gezondheidszorg en 
maatschappelijke dienstverlening: Schatting van 62% van de werknemers die dit voordeel krijgt, terwijl slechts 10% 
van de werknemers in de sector ‘Informatie en communicatie’ dergelijke tussenkomst geniet.

Twee andere - weliswaar minder uitgesproken - voorbeelden van hetzelfde fenomeen zijn ‘niet-recurrente 
voordelen(cao 90)’ en ‘winstpremies’:  Schatting dat respectievelijk 39% en 22% van de werknemers in de sector 
‘financiële activiteiten en verzekeringen’ deze voordelen ontvangen, terwijl ze (bijna) niet voorkomen in de sector 
‘menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening’ en de sector ‘kunst, amusement en recreatie’.

Geslacht

De tendens dat ‘geslacht’ - na ‘sector’ - ook een impact lijkt te hebben op de toekenning van alternatieve 
verloningsvormen, blijft behouden op quasi dezelfde manier als in 2019.

Nog steeds blijkt dat voor 5 van de 12 weerhouden verloningsvormen vrouwen substantieel minder in aanmerking 
lijken te komen. Voor 7 anderen is het net andersom. 

Wanneer we kijken naar soort van werkgeverstussenkomst in woon-werkverplaatsingen, bevestigt 2020 de 
vaststelling uit 2019: vrouwen beschikken minder over een bedrijfswagen, maar ontvangen vaker de terugbetaling 
van verplaatsingskosten met de eigen wagen, tussenkomst openbaar vervoer en fietsvergoedingen. 

Aandachtspunt  
We herhalen dat een concrete interpretatie van deze verschillen moeilijk is. De vaststelling is immers niet noodzakelijk 
ingegeven door gender-discriminatie.  
Individuele voorkeuren, het deeltijds of voltijds werken, maar ook functie die vrouwen uitoefenen, zijn factoren die 
kunnen meespelen bij de verklaring van de gender-pay gap. Ook in deze studie kan dat het geval zijn.

Concreet voorbeeld hernomen uit de studie op basis van loongegevens 2019: het voordeel ‘bedrijfswagen’ komt bij 
vrouwen 1,87 keer minder voor na controle voor loonsschijf, sector, leeftijd, omvang van de organisatie en statuut. 

Leeftijd

‘Leeftijd’ speelt een substantiële rol in het voorkomen van bepaalde alternatieve loonvoordelen.  Na inclusie van het 
kenmerk ‘loonschijf’ vanaf 2019 blijkt dat verband echter niet altijd rechtlijnig.



29

Bijvoorbeeld de beschikking over het privégebruik van een bedrijfswagen: jongere werknemers beneden 30 jaar, 
maar ook oudere werknemers vanaf 50 jaar, lijken dit voordeel wat minder te krijgen.

Jongeren beneden 30 jaar lijken wel vaker in aanmerking te komen voor een tussenkomst voor woon-
werkverplaatsingen met openbaar vervoer en voor ecocheques. 

De kans op niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 90), winstpremies, sport- cultuur- en 
geschenkcheques stijgt met de gemiddelde leeftijd van de werknemer.

Organisatiegrootte

De organisatiegrootte heeft een effect op de verloningsvormen waarvoor men in aanmerking komt. Dat bleek de 
vorige jaren ook zo . 

Het verband loopt echter grillig voor de meeste voordelen. Een aantal van de alternatieve voordelen vertonen een 
kromlijnig verband met organisatiegrootte.  Dit is een verband dat stijgt tot een bepaalde omvang van organisatie 
en vervolgens weer begint te dalen. 

In 2020 vertonen 3 van de 12 alternatieve verloningsvormen een kromlijnig verband. De ‘top’ per voordeel ligt soms 
wat anders dan voor 2019.  

De verloningsvormen die in 2020 een kromijnig verband vertonen met de organisatiegrootte zijn: 

	z �tussenkomst woon-werkverplaatsingen met eigen wagen met een top voor werkgevers tussen 20 en 49 
werknemers;

	z maaltijdcheques met een top voor organisaties tussen de 500 en 999 werknemers; en 

	z �niet- recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 90) met een (ruime) top voor werkgevers tussen 250 en 999 
werknemers.

Ecocheques en maaltijdcheques lijken in het algemeen heel frequent én in vergelijkbare mate aanwezig in alle 
organisaties, ongeacht de omvang ervan.  Voor ecocheques ligt de top bij kleine ondernemingen (< 20 en 20 - 50 
werknemers), voor maaltijdcheques ligt de absolute top (83%) bij ondernemingen tussen 500 en 999 werknemers.  

Tussenkomst in woon-werkverplaatsingen met openbaar vervoer lijkt ook in 2020 af te nemen met 
organisatiegrootte, alhoewel er terug een stijging merkbaar is voor heel grote werkgevers met minstens 1000 
werknemers.

De voordelen ‘privégebruik bedrijfswagen’ en ‘bellen en surfen’ lijken het minst voor te komen in zeer grote 
organisaties met minstens 1000 werknemers (respectievelijk 14% en 18%). Bij kleinere werkgevers ontvangen ruim 
20% van de werknemers (zelfs tot 30% voor ‘bellen en surfen’) deze voordelen 

Statuut 

Zoals uit de studies over 2018 en 2019 bleek, heeft ‘statuut’ een belangrijke impact op het voorkomen van 
alternatieve verloningsvormen. Dit blijft ook zo in 2020.

De algemene trend blijft dat arbeiders minder in aanmerking komen voor bepaalde van de bestudeerde 
alternatieve verloningsvormen. 

Vanuit de studie in 2019 is vastgesteld dat een deel van de verschillen tussen arbeiders en bedienden te wijten zijn en 
wegverklaard worden door de loonschijf waarin de werknemers zich bevinden. 

Eén van de mogelijke verklaringen kan zijn dat de beter betaalde jobs zich doorgaans in een bediendestatuut 
bevinden.

Zo blijkt (in de studie van 2019) dat bedienden 14,35 keer meer kans hebben om in aanmerking te komen voor het 
voordeel van een bedrijfswagen (zie de tabel onder punt 7.5.1). 

Het verschil tussen arbeiders en bedienden in het ontvangen van winstpremies en niet-recurrente 
resultaatgebonden voordelen (cao 90) bleek te verdwijnen na inclusie van het kenmerk ‘loonschijf’ (op basis van de 
tabel onder punt 6.5.8.). Deze voordelen worden in gelijke mate toegekend rekening houdend met de loonschijf.

Voor enkele voordelen komen arbeiders meer in aanmerking. Met name  terugbetaling kosten woon-werkverkeer 
met de eigen wagen enmaaltijdcheques. 
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Bedienden komen veel vaker in aanmerking komen voor het voordeel van ‘bellen en surfen’. Dit zou te maken 
kunnen hebben met de andere aard van functies van arbeiders en bedienden.  

Loonschijf

Hoe hoger de loonschijf, hoe groter de kans dat een werknemer een bepaald loonvoordeel ontvangt.  Dit effect is 
soms nog uitvergroot in de hoogste loonschijven. 

Deze trend zien we opnieuw voor de meeste bestudeerde voordelen: privégebruik bedrijfswagen, ecocheques, 
winstpremies, niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 90), bellen en surfen.

Deze vaststelling volgt de verwachting.  

Veel organisaties werken met een formeel loonclassificatiesysteem (bijvoorbeeld de Hays-classificatie), en vaak 
hangt dit sterk samen met de alternatieve verloningsvormen waarvoor men in aanmerking komt. 

Een concreet voorbeeld: Het voordeel ‘bellen en surfen’ komt ten opzichte van de laagste loonschijf 7,5 keer meer 
voor in de 10e loonschijf (68% t.o.v. 9% kans). Dit verschil wordt nog uitvergroot in de hoogste loonschijf (99e tot 100e 
percentiel), waar het voordeel maar liefst 9 keer meer voorkomt ten opzichte van de laagste looncategorie (80% 
t.o.v. 9% kans). 

De ’tussenkomst woon-werkverplaatsingen in openbaar vervoer’ vormt zoals in 2019 een opvallende uitzondering. 
We zien een omgekeerd verband tussen loonschijf en openbaar vervoer: hoe kleiner de loonschijf, hoe groter de 
kans op dit voordeel (8% in loonschijf 1 t.o.v. 2% in loonschijf 10).

Opnieuw stijgt het geschatte gemiddeld bedrag dat een werknemer ontvangt van een welbepaald voordeel 
in functie van zijn loonschijf: het gemiddeld bedrag is groter naarmate de werknemer in een hogere loonschijf 
valt.  Het gemiddelde bedrag van het voordeel is enkel berekend binnen de groep van de werknemers die het 
loonvoordeel effectief ontvangen

4.5.2.1.	 Samenvattende tabellen

In de samenvattende tabellen wordt het algemeen beeld bevestigd dat werd beschreven in de samenvatting 
van de kwantitatieve analyses. Deze geven weer wat de bruto-effecten van de verschillende wegingsvariabelen 
zijn op de verschillende verloningsvormen. Dit geeft een idee van de manier waarop deze voordelen verdeeld 
zijn naar centrale kenmerken binnen de populatie. Deze zijn terug te vinden in de samenvattende tabellen.

De samenvattende, enkelvoudige tabel bevat voor elke variabele apart descriptief het percentage 
loontrekkenden dat in aanmerking komt voor een bepaalde alternatieve verloningsvorm. De tabellen 
zijn opgesteld voor geslacht, leeftijd, sector, statuut, organisatiegrootte en loonschijf.

Belangrijk: bij de vermelding van de sector ‘Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale 
verzekeringen’ en ‘Onderwijs’ werden enkel de gegevens van de loontrekkenden in de privésector 
opgenomen. Deze cijfers zijn dus niet representatief voor de volledige sector aangezien de publieke sector in 
zijn geheel geen deel uitmaakt van deze studie.
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NACE 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Landbouw, bosbouw en visserij 13,60 50,24 15,14 0,87 38,19 18,32 52,36 1,25 0,58 19,86 0,77

Winning van delfstoffen 23,48 76,21 11,23 4,19 27,51 72,81 98,89 0,00 26,64 24,43 21,03

Industrie 18,27 69,32 17,39 1,43 51,86 46,49 90,82 2,28 1,95 23,33 9,96

Productie en distributie van 
elektriciteit, gas, stoom en 
gekoelde lucht

37,01 50,41 8,46 3,12 86,55 57,96 97,14 6,07 5,77 70,02 38,22

Distributie van water; afval- en 
afval-waterbeheer en sanering 19,52 67,93 16,66 0,65 50,97 23,20 92,92 1,79 0,16 18,41 3,06

Bouwnijverheid 28,04 33,31 5,00 0,89 79,13 25,74 55,66 2,03 1,02 32,67 1,97

Groot- en detailhandel; reparatie 
van auto’s en motorfietsen 25,30 48,01 9,33 6,16 62,95 22,49 75,86 1,48 1,69 28,08 9,45

Vervoer en opslag 15,28 69,31 10,34 1,42 46,62 37,55 89,24 6,36 0,88 20,79 7,83

Verschaffen van accommodatie 
en maaltijden 13,71 54,18 7,09 9,43 76,17 11,33 23,66 0,46 0,21 11,41 1,92

Informatie en communicatie 62,69 9,82 6,55 3,26 79,51 25,88 67,66 3,01 5,01 62,38 4,01

Financiële activiteiten en 
verzekeringen 38,28 33,82 7,66 5,55 83,61 38,81 85,20 22,30 14,26 52,55 18,23

Exploitatie van en handel in 
onroerend goed 24,23 29,27 10,69 4,72 18,04 13,73 76,65 0,64 2,59 31,98 10,85

Vrije beroepen en 
wetenschappelijke en technische 
activiteiten

50,89 24,83 10,84 4,62 63,21 16,33 74,47 6,23 6,78 51,10 6,82

Administratieve en 
ondersteunende diensten 23,04 51,02 6,57 9,92 41,45 15,97 71,29 0,20 3,24 24,89 6,80

Openbaar bestuur en defensie; 
verplichte sociale verzekeringen 12,85 48,94 12,46 9,43 48,03 39,86 85,97 0,00 11,24 32,55 17,45

Onderwijs 5,10 30,01 17,20 10,89 12,54 1,61 48,65 0,10 0,54 18,64 2,74

Menselijke gezondheidszorg 
en maatschappelijke 
dienstverlening

1,85 61,97 26,66 4,78 18,90 0,91 50,15 0,02 0,22 3,98 7,09

Kunst, amusement en recreatie 13,00 34,45 23,66 10,79 30,46 7,08 67,70 0,88 0,60 25,88 2,31

Overige diensten 10,89 33,30 15,01 16,47 29,18 8,99 79,72 3,85 2,31 27,98 3,02

Tabel 16: Samenvattende tabellen – sector

Key voor tabel 16

1 Bedrijfswagen 4 Openbaar vervoer 7 Maaltijdcheques 10 Bellen en surfen

2 Eigen wagen 5 Ecocheques 8 Winstpremie 11 Sport- en cultuurcheques

3 Fietsvergoeding 6 Niet-recurrente voordelen 9 Kinderbijslag
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GESLACHT Vrouw Man

Privégebruik bedrijfswagen (voordeel in natura) 14,99% 28,01%

Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen met eigen wagen 55,24% 48,60%

Fietsvergoeding 16,46% 13,02%

Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen met openbaar vervoer 6,27% 2,89%

Ecocheques 41,90% 56,79%

Niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 90) 16,38% 29,68%

Maaltijdcheques 69,32% 75,56%

Winstpremie 2,56% 3,36%

Aanvullende kinderbijslag 2,46% 2,77%

Bellen en surfen 19,60% 31,37%

Sport- en cultuurcheques en geschenken(cheques) 8,61% 7,77%

Tabel 17: Samenvattende tabellen - geslacht

STATUUT Arbeider Bediende

Privégebruik bedrijfswagen (voordeel in natura) 2,28% 30,36%

Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen met eigen wagen 70,14% 43,94%

Fietsvergoeding 13,70% 14,91%

Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen met openbaar vervoer 3,69% 4,70%

Ecocheques 45,34% 52,10%

Niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 90) 29,32% 21,43%

Maaltijdcheques 73,12% 72,62%

Winstpremie 2,27% 3,30%

Aanvullende kinderbijslag 1,23% 3,21%

Bellen en surfen 5,63% 34,53%

Sport- en cultuurcheques en geschenken(cheques) 7,90% 8,25%

Tabel 18: Samenvattende tabellen - statuut

LEEFTIJD  >17 – 29 
jaar

30 - 39 
jaar

40 - 49 
jaar

50 - 59 
jaar

60 - 66 
jaar

Privégebruik bedrijfswagen (voordeel in natura) 19,39% 24,80% 24,03% 19,70% 19,79%

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met eigen wagen 

51,36% 49,33% 51,99% 54,18% 49,23%

Fietsvergoeding 15,37% 14,23% 13,64% 15,54% 13,56%

Werkgeverstussenkomst woon-
werkverplaatsingen met openbaar vervoer

5,97% 4,84% 3,90% 3,51% 3,95%

Ecocheques 53,16% 51,34% 49,19% 48,57% 46,05%

Niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen 
(cao 90)

19,87% 23,20% 25,24% 25,66% 21,88%

Maaltijdcheques 71,20% 73,47% 74,15% 72,86% 66,29%

Winstpremie 2,61% 2,94% 3,06% 3,25% 3,12%

Aanvullende kinderbijslag 0,97% 3,03% 3,59% 2,59% 1,17%

Bellen en surfen 22,49% 28,45% 27,92% 24,20% 25,35%

Sport- en cultuurcheques en 
geschenken(cheques)

6,24% 7,95% 8,59% 9,04% 8,81%

Tabel 19: Samenvattende tabellen – leeftijd
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GROOTTE ONDERNEMING 
(aantal werknemers) 

< 20 20 - 49 50 - 99 100 - 
249

250-499 500 - 
999

>= 1000

Privégebruik bedrijfswagen 
(voordeel in natura)

24,73% 27,92% 23,81% 22,18% 24,98% 21,53% 14,48%

Werkgeverstussenkomst 
woon-werkverplaatsingen 
met eigen wagen

34,23% 42,47% 48,22% 53,91% 54,78% 62,60% 59,03%

Fietsvergoeding 9,19% 10,40% 12,13% 16,49% 14,31% 15,88% 19,68%

Werkgeverstussenkomst 
woon-werkverplaatsingen 
met openbaar vervoer

5,42% 5,58% 5,97% 3,85% 2,99% 3,32% 4,27%

Ecocheques 55,97% 57,56% 47,99% 47,16% 50,54% 51,58% 44,47%

Niet-recurrente 
resultaatsgebonden 
voordelen (cao 90)

7,87% 14,81% 15,98% 29,03% 37,72% 37,17% 20,94%

Maaltijdcheques 57,45% 66,16% 71,32% 77,50% 78,14% 83,00% 73,14%

Winstpremie 2,06% 2,28% 2,82% 3,99% 1,56% 3,66% 3,92%

Aanvullende kinderbijslag 1,32% 2,15% 1,27% 2,07% 4,02% 4,52% 2,90%

Bellen en surfen 25,99% 32,00% 27,53% 26,96% 31,68% 23,07% 18,96%

Sport- en cultuurcheques en 
geschenken(cheques)

2,94% 4,21% 7,71% 11,34% 9,42% 14,11% 6,69%

Tabel 20: Samenvattende tabellen – Grootte onderneming

Loonschijf Beschrijving Ondergrens Bovengrens Gemiddelde 
(binnen loonschijf)

1 0 tot 10 deciel 16.000,16 21.214,37 18.687,17

2 10 tot 20 deciel 21.214,46 25.380,78 23.412,53

3 20 tot 30 deciel 25.381,04 28.654,42 27.053,78

4 30 tot 40 deciel 28.654,50 31.850,00 30.243,82

5 40 tot 50 deciel 31.850,00 35.345,33 33.555,80

6 50 tot 60 deciel 35.345,35 39.669,17 37.424,95

7 60 tot 70 deciel 39.669,36 45.280,48 42.346,20

8 70 tot 80 deciel 45.280,79 52.991,49 48.920,92

9 80 tot 90 deciel 52.991,84 66.314,48 58.751,65

10 90 tot 99 percentiel 66.315,00 133.052,79 84.283,93

11 99 tot 100 percentiel 133.054,06 19.755.366,67 199.156,01

Tabel 21: indeling loonschijven
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Loonschijf 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Bedrijfswagen 6,79 7,89 9,87 11,22 13,86 17,88 22,87 29,30 38,72 61,59 80,09

Eigen wagen 54,61 58,96 60,48 61,44 59,97 56,21 52,75 48,39 41,23 23,36 6,27

Fietsvergoeding 12,07 11,32 12,81 14,16 15,89 17,07 17,91 18,14 17,19 9,73 2,66

Openbaar vervoer 8,57 6,79 4,98 4,16 3,98 3,86 3,74 3,42 2,62 1,97 1,45

Ecocheques 36,34 43,57 48,72 49,36 49,28 51,00 52,54 54,06 54,80 61,49 62,84

cao 90 11,48 16,99 20,59 24,06 25,71 25,85 26,84 26,68 27,55 32,49 23,13

Maaltijdcheques 66,72 67,34 71,51 74,45 75,28 74,68 74,72 73,98 72,67 77,25 67,69

Winstpremie 1,15 1,98 2,21 2,41 2,57 2,79 3,34 4,03 4,38 5,44 2,63

Kinderbijslag 1,14 1,47 1,35 1,46 1,59 1,97 2,58 3,33 4,32 7,24 6,23

Bellen en surfen 8,99 10,50 12,18 14,06 16,82 21,66 27,59 34,73 45,35 68,06 79,56

Sport- en cultuur-cheques en 
geschenken-(cheques)

7,19 7,08 7,04 7,54 7,93 8,17 8,15 8,78 8,87 10,64 11,18

Tabel 22: % individuen dat voordeel ontvangt – indeling volgens loonschijf - geen gewogen data

Loonschijf 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Bedrijfswagen 
(VAA) 

68,40 95,16 130,80 155,11 198,82 272,74 368,21 505,84 736,91 1414,58 2320,69

Eigen wagen 173,23 249,10 284,44 304,13 296,97 269,54 248,54 222,03 192,80 132,66 16,00

Fietsvergoeding 30,62 37,25 47,07 54,04 62,56 71,53 72,18 75,09 74,23 47,72 11,61

Openbaar  
vervoer

31,82 28,36 21,13 18,83 18,39 17,47 17,77 15,45 12,27 9,61 4,65

Ecocheques 55,01 73,44 86,88 93,29 97,69 104,29 108,25 113,60 116,62 134,14 139,94

cao 90 72,55 124,61 158,34 193,90 231,55 270,01 331,23 367,60 433,33 608,20 533,53

Maaltijdcheques 455,88 630,16 769,54 857,86 898,10 909,87 931,33 942,00 952,35 1105,11 1035,39

Winstpremie 6,62 13,03 14,22 18,03 18,91 23,23 32,17 40,26 54,84 151,90 344,90

Kinderbijslag 4,58 6,49 6,75 7,45 8,13 10,42 12,99 18,17 23,53 43,61 51,13

Bellen en surfen 7,42 10,21 13,05 15,59 19,50 25,50 33,35 43,37 57,93 90,70 109,68

Cataloguswaarde 
bedrijfswagen

2149,76 2424,28 2980,95 3457,45 4329,58 5825,55 7761,61 10122,77 14143,75 25838,27 42439,49

Sport- en 
cultuurcheques 
en geschenken-
(cheques)

2,99 3,72 3,71 3,98 4,15 4,27 4,25 4,72 4,79 6,04 6,01

Tabel 23: Gemiddeld bedrag van het voordeel (berekend over alle werknemers uit de steekproef) – indeling volgens loonschijf – geen 
gewogen data
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Loonschijf 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Bedrijfswagen 
(VAA)

1007,77 1205,70 1325,65 1382,40 1434,28 1525,85 1610,28 1726,32 1903,30 2296,93 2897,56

Eigen wagen 317,31 422,55 470,34 495,01 495,24 479,59 471,20 458,88 467,63 567,89 255,42

Fietsvergoeding 253,68 329,23 367,49 381,65 393,70 419,09 403,08 413,89 431,93 490,32 436,05

Openbaar 
vervoer

371,29 418,25 424,28 452,54 461,83 452,51 474,82 451,41 468,56 488,64 321,96

Ecocheques 151,38 168,55 178,33 189,00 198,22 204,51 206,01 210,15 212,82 218,17 222,67

cao 90 631,78 733,23 769,21 806,05 900,54 1044,52 1234,27 1378,00 1572,70 1872,21 2306,35

Maaltijdcheques 683,26 935,83 1076,10 1152,20 1193,05 1218,41 1246,38 1273,26 1310,59 1430,48 1529,82

Winstpremie 574,78 658,63 644,58 749,68 735,57 831,54 963,49 998,19 1251,49 2791,26 13108,04

Kinderbijslag 404,51 441,13 502,27 512,26 511,03 532,11 504,68 546,55 545,62 604,15 822,30

Bellen en surfen 15,77 18,79 22,83 22,21 21,29 21,40 21,46 28,13 34,78 53,22 58,61

Catalogus-
waarde

28992,86 28477,54 28809,12 28858,35 29704,33 30940,51 32789,47 34573,61 37406,76 44142,52 58844,29

Sport- en 
cultuurcheques

41,59 52,53 52,62 52,79 52,34 52,29 52,13 53,69 54,01 56,82 53,77

Tabel 24: Gemiddeld bedrag van het voordeel (berekend over werknemers die het voordeel ontvangen) – indeling volgens loonschijf – geen gewogen 
data

4.5.2.2.	Kritische bemerkingen

	z Causaliteit veronderstellen

Uit de analyses blijkt dat vrouwen substantieel minder in aanmerking komen voor een bedrijfswagen. Dit verschil 
blijft standhouden zelfs na correctie voor sector, statuut, leeftijd, organisatiegrootte en loonschijf. Zoals eerder 
opgemerkt, doet deze vaststelling geen uitspraak over discriminatie op de arbeidsmarkt. 

Dit soort uitspraken zijn niet het onderwerp van de studie. Bovendien ontbreken enkele belangrijke parameters 
om dergelijke uitspraak/veronderstelling hard te maken. Werden bijvoorbeeld niet opgenomen als 
controlevariabelen: het managementniveau, de daadwerkelijke job die men uitoefent of zelfs individuele 
voorkeuren. 

Deze variabelen kunnen essentieel zijn om hierover een gefundeerde uitspraak te doen. Ze werken immers ook 
verklarend bij het gemiddelde loonverschil tussen vrouwen en mannen. Mogelijk zouden ze ook in deze studie 
een verklaring kunnen bieden voor de verschillen die we opmerken.

	z Neutraliteit vocabularium

Het woordgebruik dat wordt gehanteerd in deze studie moet in zijn neutraalste vorm opgenomen 
worden. 

Wanneer er sprake is van ‘grote of extreme verschillen’, is dit te interpreteren in wiskundige zin en dus zonder 
een waardeoordeel uit te spreken of dit verschil gerechtvaardigd is of niet. 
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DEEL 2
Rapportering geregistreerde gegevens over 
aandelenopties, tweede pensioenpijler en 
mobiliteitsbudget
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6.	Geregisteerde cijfers volledige populatie 

6.1.	 Populatie

We hanteren de algemene definitie van de populatie zoals die beschreven is in de introductie.28

De data van de alternatieve verloningsvormen in kaart gebracht in deel 2 zijn gebaseerd op door de Belgische 
overheidsdiensten geregistreerde cijfers voor de ganse populatie beoogd in de studie, met name de loontrekkenden 
onderworpen aan Belgische sociale zekerheid uit de privésector. 

6.2.	 Methode

De basisgegevens zijn verzameld vanuit de officiële aangiftes voor werkgevers die de alternatieve loonvoordelen toekennen 
aan hun personeel (fiscale fiches 281.10 en 281.20, DB2P en DMFA). 

6.3.	 Gerapporteerde alternatieve verloningsvormen

De onderstaande verloningsvormen werden verkregen via de beschikbare databanken bij de betreffende administratieve 
overheidsdiensten:

Verloningsvorm Onderworpen aan 
bijdragen (patronaal)

Onderworpen aan SZ 
bijdragen (werknemer)

Autenthieke bron

Aandelenopties NEE NEE FOD Financiën

2e pensioenpijler JA (bijzondere bijdrage) NEE SIGEDIS

Mobiliteitsbudget NEE JA (enkel op saldo) RSZ

Tabel 25: Alternatieve verloningsvormen uit beschikbare databanken

6.4.	 Verantwoording opvraging 

De statistieken van de alternatieve voordelen ‘aandelenopties of warranten, tweede pensioenpijler, mobiliteitsbudget’ zijn 
opgemaakt op basis van door Belgische overheidsdiensten geregistreerde cijfers voor de volledige populatie van de studie: 

Per voordeel volgt een korte toelichting bij de redenen van opvraging van de beschikbare gegevens bij de verschillende 
administratieve overheidsdiensten.

6.4.1.	 Aandelenopties 

Gelet op het atypisch karakter van dit voordeel waarvan de toekenning een relatief klein aantal werknemers betreft 
en de toegekende bedragen zeer verschillend zou een extrapolatie geen representatief beeld opleveren. Dit wordt 
opgelost door te werken met de reële cijfers die werden opgevraagd bij de FOD Financiën. 

6.4.2.	2e pensioenpijler (onderneming + sectoraal) 

De RSZ beschikt over een betrouwbare én volledige bron van data voor de 2e pensioenpijler. Om deze reden was 
het onnodig om dit voordeel te extrapoleren via een steekproef.De gegevens werden verstrekt door SIGEDIS. 

6.4.3.	Mobiliteitsbudget 

De RSZ beschikt over een betrouwbare én volledige bron van data voor het mobiliteitsbudget via de DFMA. Om 
deze reden was het onnodig om dit voordeel te extrapoleren via een steekproef 

28   Zie introductie p.3



39

6.5.	 Inzichten geregisteerde cijfers 

6.5.1.	 Aandelenopties 

Aandelenopties zijn financiële instrumenten die de begunstigde (de werknemer) het recht toekennen om aandelen 
aan te kopen tegen een vooraf bepaalde prijs gedurende een bepaalde periode.  

Omwille van de vrijstellingsregel zijn aandelenopties in principe niet identificeerbaar via de DMFA. Om deze reden 
werden de cijfers opgevraagd bij de FOD Financiën op basis van de fiscale fiches (F28110). 

De onderstaande tabellen geven inzicht inzake de toegekende aandelenopties tijdens het jaar 2020. In totaal 
betreft dit 118.846 werknemers voor zo’n 1,2 miljard EUR aan waarde in aandelenopties in totaal. 

Loonschalen Gemiddeld bedrag 
Aandelenopties

Gemiddeld bedrag 
fiscaal inkomen

% Verhouding Aantal 
werknemers

21 € - 33.006 € 2 519 24 287 10,37% 11 884
33.006 € - 41.481 € 3 034 37 449 8,10% 11 885
41.481 € - 48.893 € 3 735 45 188 8,27% 11 884

48.893 € - 56.096 € 4 649 52 489 8,86% 11 885
56.096 € - 63.534 € 5 542 59 752 9,28% 11 885
63.534 € - 72.053 € 6 866 67 664 10,15% 11 884
72.053 € - 83.051 € 8 786 77 292 11,37% 11 885
83.051 € - 98.692 € 11 202 90 199 12,42% 11 884
98.692 € - 131.817 € 16 522 112 654 14,67% 11 885

131.817 € - 306.426 € 33 901 179 047 18,93% 10 696
306.609 € - 4.971.210 € 126 259 510 342 24,74% 1 189

Total 118 846
Tabel 26: Aandelenopties per loonschijf in EURO 

Tabel 26 kadert de aandelenopties per loonschaal. Kolom “%verhouding” geeft een beeld van de relatie tussen 
de aandelenopties en het fiscaal inkomen. Hierbij merken we op dat zowel het aandeel als de absolute waarde in 
aandelenopties aanzienlijk hoger is bij de hogere loonschalen. 

Geslacht Totaal  
Aandelenopties

% Verdel-
ing

Totaal Fiscaal 
inkomen

Gemiddeld 
bedrag 

Aandele-
nopties

Gemiddeld 
bedrag 
Fiscaal 

inkomen

% Verhouding Aantal 
Werknemers

Vrouw 364 666 691 29% 2 783 391 940 8 638 65 929 13,10% 42 218
Man 895 069 179 71% 6 476 732 234 11 681 84 522 13,82% 76 628

Totaal 1 259 735 870 118 846

Tabel 27: Aandelenopties per geslacht in EURO 

Tabel 27 toont de opsplitsing per geslacht. Mannelijke werknemers ontvangen gemiddeld een hoger bedrag (+35%) 
aan aandelenopties dan hun vrouwelijke collega’s. Daarnaast valt het op dat aandelenopties vaker voorkomen bij 
mannen dan vrouwen. (+81%) 

Leeftijdscategorie Totaal  
Aandelenopties

Totaal fiscaal 
inkomen

Gemiddeld 
bedrag  

Aandelenopties

Gemiddeld  
fiscaal inkomen

%  
verhouding

Aantal 
werknemers

1. < 22 jaar 10 977 336 892 610 18 716 3,26% 18
2. 22 - 31 jaar 63 854 988 619 100 729 4 290 41 592 10,31% 14 885
3. 32 - 41 jaar 265 701 402 2 177 358 734 7 601 62 289 12,20% 34 956
4. 42 - 51 jaar 450 812 371 3 182 033 990 12 315 86 922 14,17% 36 608
5. 52 - 61 jaar 396 609 058 2 758 978 274 14 402 100 188 14,38% 27 538

6. 62 + 82 747 074 522 315 553 17 093 107 894 15,84% 4 841
Totaal 1 259 735 870 118 846

Tabel 28: Aandelenopties per leeftijdscategorie in EURO 

Tabel 28 geeft de verspreiding weer van de toegekende aandelenopties per leeftijdscategorie. Hieruit vernemen we 
dat de meerderheid van de aandelenopties worden toegekend aan werknemers binnen de leeftijdscategorie 32-61 
jaar. 
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Sector Totaal  
Aandelenopties

Totaal fiscaal 
inkomen

Gemiddeld 
bedrag  

Aandelenopties

Gemiddeld 
fiscaal 

inkomen

%  
Verhouding

Aantal 
werknemers

Administratieve en 
ondersteunende 

diensten

77 295 650 493 898 960 10 939 69 898 15,65% 7 066

Bouwnijverheid 37 735 919 376 866 644 6 546 65 371 10,01% 5 765
Distributie van 

water; afval- en 
afvalwaterbeheer 

en sanering

3 672 688 37 908 854 6 289 64 912 9,69% 584

Exploitatie van 
en handel in 

onroerend goed 

8 565 643 58 106 433 9 868 66 943 14,74% 868

Financiële 
activiteiten en 
verzekeringen 

165 349 991 1 171 074 491 11 437 81 004 14,12% 14 457

Groot- en 
detailhandel; 

reparatie 
van auto's en 
motorfietsen 

218 583 075 1 538 152 448 10 736 75 548 14,21% 20 360

Huishoudens als 
werkgever

197 324 874 488 10 385 46 026 22,56% 19

Industrie 292 179 975 2 235 584 712 11 251 86 083 13,07% 25 970
Informatie en 

communicatie
112 769 678 876 700 872 9 930 77 202 12,86% 11 356

Kunst, amusement 
en recreatie

6 247 259 35 807 832 11 359 65 105 17,45% 550

Landbouw, 
bosbouw en visserij 

698 103 3 530 854 10 740 54 321 19,77% 65

Menselijke 
gezondheidszorg en 

maatschappelijke 
dienstverlening

17 476 214 143 208 033 10 617 87 004 12,20% 1 646

Onderwijs 8 469 867 68 534 196 14 938 120 872 12,36% 567
Openbaar bestuur 2 367 089 20 684 401 5 731 50 083 11,44% 413
Overige activiteiten 1 900 899 9 734 246 13 977 71 575 19,53% 136

Overige diensten 8 249 992 84 273 313 6 584 67 257 9,79% 1 253
Productie en 

distributie van 
elektriciteit, gas, 

stoom en gekoelde 
lucht

33 351 235 298 250 738 10 030 89 699 11,18% 3 325

Verschaffen van 
accommodatie en 

maaltijden

6 482 886 26 992 151 16 752 69 747 24,02% 387

Vervoer en opslag 34 956 145 281 453 764 8 499 68 430 12,42% 4 113
Vrije beroepen en 
wetenschappelijke 

en technische 
activiteiten

218 265 587 1 461 014 848 11 187 74 882 14,94% 19 511

Winning van 
delfstoffen

4 920 651 37 471 897 11 312 86 142 13,13% 435

Totaal 1 259 735 870 € 118 846
Tabel 29: Aandelenopties per sector in EURO 

Tabel 29 toont de opsplitsing per sector. De industriële sector kent het grootst totaalbedrag aan aandelenopties toe. 
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6.5.2.	 2de pensioenpijler 

De 2de pensioenpijler is een aanvullend pensioen die de werknemer kan opbouwen tijdens zijn loopbaan. Dit 
aanvullend pensioen komt bovenop het wettelijk pensioen.Deze studie legt de focus op de tussenkomst van de 
werkgever als alternatief voordeel. 

De volgende tabellen geven telkens inzicht in de cijfers vanuit verschillende invalshoeken. 

Loon - decielen Aantal aangeslotenen Totaal bedrag Gemiddeld bedrag Mediaan bedrag

€ 1.626 - € 12.122 235 717 45 783 313 194 97

€ 12.122 - € 18.898 235 715 85 604 617 363 181

€ 18.898 - € 24.218 235 715 118 180 430 501 291

€ 24.218 - € 28.142 235 719 147 027 369 624 422

€ 28.142 - € 31.778 235 712 178 061 559 755 535

€ 31.778 - € 35.899 235 716 221 912 471 941 683

€ 35.899 - € 41.311 235 715 294 895 965 1251 872

€ 41.311 - € 49.349 235 716 414 659 801 1759 1223

€ 49.349 - € 63.959 235 715 702 470 772 2980 1961

€ 63.959 - € 5.000.000 235 716 2 417 743 726 10257 5516

Totaal 2 357 156 4 626 340 022

Tabel 30: 2e pensioenpijler per loonschijf in EURO 

Tabel 30 geeft een overzicht van de 2de pensioenpijler per loonschaal. Hieruit kunnen we concluderen dat er een 
hogere tussenkomst is bij hogere loonschalen.

Loon - 90ste tot 99ste 
percentiel

Aantal  
aangeslotenen

Totaal bedrag Gemiddeld bedrag Mediaan bedrag

€ 63.959 - € 66.327 23 572 102 139 362 4 333 2 979

€ 66.327 - € 68.965 23 571 116 111 217 4 926 3 375

€ 68.965 - € 72.042 23 572 128 865 531 5 467 3 769

€ 72.042 - € 75.683 23 571 143 703 901 6 097 4 196

€ 75.683 - € 80.172 23 572 165 545 213 7 023 4 764

€ 80.172 - € 85.908 23 571 189 340 422 8 033 5 551

€ 85.908 - € 93.881 23 572 225 220 560 9 555 6 609

€ 93.881 - € 106.437 23 571 271 970 684 11 538 8 121

€ 106.437 - € 132.839 23 572 359 073 926 15 233 10 725

€ 132.839 - € 5.000.000 23 572 715 772 030 30 365 18 819

Total 235 716 2 417 742 846
Tabel 31: 2e pensioenpijler  per loonschijf binnen 10e deciel in EURO 

Tabel 31 geeft het detail weer van de hoogste loonschaal ( zie tabel 30) 
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Geslacht Leeftijd Aantal 
aangeslotenen

Totaal bedrag Gemiddeld 
bedrag

Mediaan 
bedrag

Man 16-25 86 691 33 715 864 389 190

Vrouw 16-25 56 769 15 837 416 279 136

All 16-25 143 460 49 553 953 345 158

Man 26-35 353 091 306 507 704 868 511

Vrouw 26-35 273 144 194 869 124 713 330

All 26-35 626 235 501 376 266 801 439

Man 36-45 347 365 583 996 985 1 681 715

Vrouw 36-45 260 276 342 900 616 1 317 494

All 36-45 607 641 926 895 581 1 525 636

Man 46-55 335 908 1 000 727 036 2 979 900

Vrouw 46-55 250 226 512 002 432 2 046 527

All 46-55 586 134 1 512 729 795 2 581 770

Man 56-65 222 303 1 183 345 545 5 323 1 078

Vrouw 56-65 163 769 420 447 429 2 567 441

All 56-65 386 072 1 603 793 277 4 154 818

Man 65+ 4 944 25 745 237 5 207 742

Vrouw 65+ 2 670 6 246 518 2 340 356

All 65+ 7 614 31 991 744 4 202 539

Man All 1 350 302 3 134 037 439 2 321 684

Vrouw All 1 006 854 1 492 298 588 1 482 399

Totaal 2 357 156 4 626 336 027

Tabel 32: 2e pensioenpijler  per geslacht en leeftijd in EURO 

Tabel 32 geeft de opsplitsing weer per geslacht en leeftijd. Volgens de cijfers ontvangen mannen een hoger bedrag 
als aanvulling op hun pensioen binnen het kader van de 2de pensioenpijler. 

Grootteklasse  
werkgever

Aantal 
aangeslotenen

Totaal bedrag Gemiddeld bedrag Mediaan bedrag

1 - < 5 werknemers 127 044 98 460 370 775 273

2 - 5-9 werknemers 102 087 107 914 126 1 057 434

3 - 10-19 werknemers 130 652 159 151 121 1 218 516

4 - 20-49 werknemers 222 211 325 556 892 1 465 603

5 - 50-99 werknemers 173 770 313 561 014 1 804 664

6 - 100-199 werknemers 206 311 423 956 726 2 055 739

7 - 200-499 werknemers 197 907 481 442 422 2 433 817

8 - 500-999 werknemers 273 305 670 160 258 2 452 845

9 - + 1.000 werknemers 596 598 1 770 201 722 2 967 743

Combinatie 327 271 275 938 544 843 242

Totaal 2 357 156 4 626 343 195

Tabel 33: 2e pensioenpijler  per grootteklasse werkgever in EURO 

Tabel 33 geeft de verdeling weer per grootteklasse van de werkgever. We merken op dat zowel het (gemiddeld) 
bedrag als het aantal aangeslotenen hoger is bij grotere werkgevers. 
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Soort pensioenplan Aantal 
aangeslotenen

Totaal bedrag Gemiddeld 
bedrag

Mediaan 
bedrag

Collectief ondernemingsplan 1 072 890 3 735 202 162 3 481 1 320

Sectorplan 1 014 508 344 192 129 339 170

Collectief ondernemingsplan en sectorplan 264 787 504 623 121 1 906 963

Collectief en individueel ondernemingsplan 3 800 36 570 326 9 624 3 999

Collectief en individueel ondernemingsplan 
en sectorplan

770 4 818 706 6 258 3 362

Sectorplan en individueel 
ondernemingsplan

284 773 857 2 725 2 514

Individueel ondernemingsplan 117 161 885 1 384 173

Totaal 2 357 156 4 626 342 186

Tabel 34: 2e pensioenpijler  per pensioenplan in EURO

Tabel 34 toont de opdeling per type persioenplan. Hieruit blijkt dat het meeste van de 2de pensioenpijler valt onder 
het collectief ondernemingsplan.

Sectoren Aantal  
aangeslotenen

Totaal bedrag Gemiddeld 
bedrag

Mediaan 
bedrag

Administratieve en ondersteunende diensten 111 915 140 228 376 1 253 498

Andere sectoren 343 459 287 193 547 836 260

Bouwnijverheid 158 047 149 732 147 947 515

Distributie van water; afval- en afvalwaterbeheer 
en sanering

20 937 38 530 361 1 840 797

Exploitatie van en handel in onroerend goed 18 772 34 136 131 1 818 913

Extraterritoriale organisaties en lichamen 1 135 3 296 744 2 905 1969

Financiële activiteiten en verzekeringen 100 255 768 360 335 7 664 3797

Groot- en detailhandel; reparatie van auto's en 
motorfietsen

241 620 552 838 641 2 288 881

Huishoudens als werkgever 804 503 521 626 535

Industrie 362 808 1 127 563 727 3 108 1014

Informatie en communicatie 79 092 239 169 462 3 024 1412

Kunst, amusement en recreatie 17 113 22 968 042 1 342 530

Landbouw, bosbouw en visserij 9 774 6 174 725 632 384

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke 
dienstverlening

353 244 155 738 215 441 128

Onderwijs 46 032 87 633 420 1 904 739

Openbaar bestuur 61 664 112 527 550 1 825 1017

Overige diensten 26 619 89 686 332 3 369 1399

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom 
en gekoelde lucht

16 930 128 338 034 7 581 3534

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 96 306 34 357 166 357 186

Vervoer en opslag 142 781 187 971 187 1 317 379

Vrije beroepen en wetenschappelijke en 
technische activiteiten

110 495 431 902 856 3 909 1517

Winning van delfstoffen 1 685 3 536 663 2 099 687

Totaal 2 321 487 4 602 387 182

Tabel 35: 2e pensioenpijler  per sector in EURO 

Tabel 35 toont de opsplitsing per sector. De industriesector kent het meest aantal aangeslotenen, terwijl de 
sector “Financiële activiteiten en verzekeringen gemiddeld het hoogste bedrag toekent in het kader van de 2e 
pensioenpijler. 
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6.5.3.	 Mobiliteitsbudget 

Vanaf 1 maart 2019 voorziet men een systeem waarbij de werkgever die een bedrijfswagen aan zijn personeelsleden 
ter beschikking stelt, ter vervanging daarvan een budget kan ter beschikking stellen en de werknemer de keuze 
kan geven hoe hij zijn mobiliteitsuitgaven invult (milieuvriendelijkere wagen, openbaar vervoer, gebruik van een 
elektrische fiets of een combinatie, bepaalde kosten van een woning dicht bij het werk,...). Het mobiliteitsbudget is 
niet onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen. Op de wagen in de 1e pijler is er een CO² bijdrage verschuldigd. 
Op het saldo dat op het eind van het jaar in geld wordt toegekend, is een bijzondere bijdrage verschuldigd.  

Aantal werkgevers Aantal werknemers Bedrag budget

177 752 3 207 815

Tabel 36: Mobiliteitsbudget overzicht in EURO 

Belangrijkheidscode Aantal werkgevers Aantal werknemers Budget in EURO

1 - < 5 travailleurs 8 8 30 106

2 - 5-9 travailleurs 16 22 152 094

3 - 10-19 travailleurs 26 41 164 188

4 - 20-49 travailleurs 32 63 383 534

5 - 50-99 travailleurs 25 109 643 191

6 - 100-199 travailleurs 21 136 802 497

7 - 200-499 travailleurs 17 70 398 171

8 - 500-999 travailleurs 8 241 385 825

9 - + 1.000 travaileurs 10 62 248 210

Total 163 752 3 207 815

Tabel 37: Mobiliteitsbudget per belangrijkheidscode in EURO 

Tabel 37 geeft een overzicht van het uitgekeerd mobiliteitsbudget per belangrijkheidscode, alsook de verdeling op 
niveau van werknemer en werkgevers.

Geslacht Budget in EURO Aantal werknemers

Man 2 056 672 399

Vrouw 1 151 143 353

Eindtotaal 3 207 815 752

Tabel 38: Mobiliteitsbudget per geslacht in EURO 

Tabel 38 geeft een overzicht van het uitgekeerd mobiliteitsbudget per geslacht. De verhouding in aantal tussen 
mannen en vrouwen is quasi in balans. Qua toegekend bedrag ligt dit significant hoger bij de mannen.

Maandelijkse loonklasse Budget in EURO

0 € - 2.000 € 55 036,13

2.000 € - 4.000 € 1 285 118,29

4.000 € - 6.000 € 1 196 729,54

6.000 € - 8.000 € 403 067,86

8.000 € - 10.000 € 191 279,08

10.000 € - 12.000 € 37 129,56

12.000 € - 14.000 € 14 084,33

14.000 € - 16.000 € 5 370,00

20.000 € - 22.000 € 20 000,04

Totaal 3 207 814,83

Tabel 39: Mobiliteitsbudget per loonklasse (maandelijks loon) in EURO 

Tabel 39 geeft een overzicht van het uitgekeerd mobiliteitsbudget per loonschijf. Dit is het meest uitgesproken in de 
eerste schijf.



45

Leeftijdscategorie  Budget in EURO Aantal werknemers

21-30 740 622,26 217

31-40 1 126 357,59 252

41-50 881 739,40 184

51-60 417 622,39 90

61-70 41 473,19 9

Eindtotaal 3 207 814,83 752

Tabel 40: Mobiliteitsbudget per leeftijdscategorie in EURO 

Tabel 40 geeft een overzicht van het uitgekeerd mobiliteitsbudget per leeftijdscategorie. Hieruit blijkt dat het 
mobiliteitsbudget vooral wordt gebruik gemaakt door werknemers tussen 21-50 jaar.
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7.	 BIJLAGE I: Definitie begrippen

7.1.	 Bellen en surfen

7.1.1.	 Gsm/smartphone

Terbeschikkingstelling

Heel wat werkgevers stellen hun werknemer een mobiele telefoon (gsm of smartphone) ter beschikking. Hoewel dit 
toestel in eerste instantie voor professionele doeleinden moet worden gebruikt, mag de werknemer er in de praktijk 
vaak ook privé van gebruikmaken.  
Door dit privégebruik ontstaat er een voordeel in hoofde van de werknemer. Dit voordeel is te beschouwen als loon 
en als zodanig onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen. Dit gebeurt op forfaitaire basis aan 3 EUR per maand 
(per toestel) of 36 EUR op jaarbasis. 

Wanneer de werkgever ook het telefoonabonnement ter beschikking stelt en de werknemer dit voor 
privédoeleinden mag gebruiken, ontstaat ook hierdoor een loonvoordeel. Dit wordt forfaitair gewaardeerd aan 4 
EUR per maand of 48 EUR per jaar en is onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen. 

Bring Your Own Device

Werkgevers kunnen hun werknemers ook de mogelijkheid bieden zelf een toestel aan te kopen en daarvan ook 
professioneel gebruik te maken. 
De werkgever kan dan tussenkomen in de kosten voor de aankoop en het gebruik van het toestel. Dit kan als kosten 
eigen aan de werkgever beschouwd worden mits:

	z de werknemer een functie uitoefent die een gebruik van mobiele telefonie veronderstelt;

	z de werknemer het toestel hoofdzakelijk professioneel gebruikt;

	z er een reële aankoop heeft plaatsgevonden;

	z �de werkgever niet méér betaalt dan de kost, van het referentietoestel dat hij via de klassieke figuur van 
terbeschikkingstelling zou hanteren; 
Van de werknemer wordt een minimale eigen inbreng verwacht van 100 EUR. Wanneer de referentiewaarde 
300 EUR bedraagt, kan de werkgever slechts 200 EUR vrij van socialezekerheidsbijdragen toekennen.

	z de werkgever uiteraard niet méér betaalt dan de kostprijs van het toestel;

	z ten vroegste na 3 jaar een nieuwe tussenkomst in de aankoop van een nieuw toestel voorzien wordt.

Bronnen wetgeving 

Sociaal

Art.2 1° lid Wet van 12 april 1965 betreffende de bescherming van het loon der werknemers (verder aangeduid als 
Loonbeschermingswet)

Art. 20, §2, 2° Koninklijk besluit van 28 november 1969 tot uitvoering van de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de 
besluitwet van 28 december 1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid der arbeiders (verder aangeduid als: 
RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969) 
 
Fiscaal

Art. 18 §3, 10 KB/WIB 
Art. 219 WIB 92

7.1.2.	 Internetabonnement

Terbeschikkingstelling

Internet (vast of mobiel – aansluiting en/of abonnement) wordt ter beschikking gesteld door de werkgever. 
=> abonnement op naam van werkgever en rechtstreeks aan hem gefactureerd. 
Wanneer de werknemer het internet ook privé mag gebruiken, ontstaat er een loonvoordeel in hoofde van de 
werknemer. Dit wordt forfaitair gewaardeerd aan 5 EUR per maand (of 60 EUR per jaar) en dit ongeacht of het 
om een mobiel dan wel vast internet gaat en ongeacht het aantal toestellen dat van de internetaansluiting kan 
gebruikmaken. Dit forfaitair voordeel is onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen.  
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Bring Your Own Device

Werknemer gebruikt eigen internetaansluiting voor beroepsdoeleinden. De werkgever kan de kosten voor het 
professioneel gebruik vergoeden. Deze vergoeding wordt beschouwd als kosten eigen aan de werkgever en is niet 
onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen.

Bronnen wetgeving 

RSZ

Art. 20, §2, 2° RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969 
Art. 19 §2, 4° RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969

Fiscaal

VAA-internet: art. 31, 2e lid, 2° WIB 1992; art. 36 WIB 1992, art. 18 § 3, 10° KB/WIB 92,  
Circulaire 2017/C/82 van 13 december 2017 betreffende de voordelen van alle aard voor het persoonlijk gebruik 
van een kosteloos ter beschikking gestelde pc, tablet, internetaansluiting, mobiele telefoon of vast of mobiel 
telefoonabonnement 
Circulaire nr. Ci.RH.241/616.975 (AAFisc Nr. 2/2014) van 16.01.2014 - (vervangen door de circulaire van 2021/C/20 van 
13 februari 2021 over tussenkomsten van de werkgever voor thuiswerk).

Art. 219 WIB

7.1.3.	 Pc/laptop en tablet

Terbeschikkingstelling

De werkgever stelt de pc/laptop of tabletter beschikking van de werknemer 
=> werkgever is eigenaar van het toestel; werknemer mag het voor privédoeleinden gebruiken. 
Door het privégebruik ontstaat een loonvoordeel in hoofde van de werknemer. Dit wordt forfaitair gewaardeerd 
aan 6 EUR per maand of 72 EUR per jaar (pc/laptop) of aan 3 EUR per maand of 36 EUR per jaar (tablet) en is 
onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen.

Bring Your Own Device

Werknemer gebruikt eigen pc/laptop voor beroepsdoeleinden en werkgever komt tussen in kost. 
De werkgever kan de kosten voor het professioneel gebruik vergoeden. Deze kostenvergoeding is niet onderworpen 
aan socialezekerheidsbijdragen.

Pc privé: 

De werkgever maakt aan zijn werknemer(s) bekend dat hij bereid is de totaliteit of een gedeelte van de 
aankoopprijs van een pc in nieuwe staat al dan niet met randapparatuur en/of internetaansluiting of -abonnement 
terug te betalen. De werkgever beslist autonoom over het bedrag van tussenkomst.

De werkgever kan de aankoop ook zelf organiseren ten voordele van de werknemer, maar dit is niet (meer) 
noodzakelijk.  
Mits bepaalde voorwaarden en grenzen worden nageleefd, kan de tussenkomst van de werkgever op fiscaal vlak 
en inzake sociale zekerheid vrijgesteld worden voor maximaal 900 EUR per belastbaar tijdperk (bedrag geldig voor 
inkomsten 2019; 910 EUR (inkomsten 2020),920 EUR (inkomsten 2021) en 940 EUR (inkomsten 2022).. 900

Bronnen wetgeving 

RSZ

Art. 20, §2, 2° RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969 
Art. 19 §2, 4° RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969

Fiscaal

VAA Pc/Laptop: art. 31, 2e lid, 2° WIB 1992; art. 36 WIB 1992, art. 18 § 3, 10° KB/WIB 92

Circulaire 2017/C/82 van 13 december 2017 betreffende de voordelen van alle aard voor het persoonlijk gebruik 
van een kosteloos ter beschikking gestelde pc, tablet, internetaansluiting, mobiele telefoon of vast of mobiel 
telefoonabonnement.
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Circulaire nr. Ci.RH.241/616.975 (AAFisc Nr. 2/2014) van 16.01.2014 (vervangen door de circulaire van 2021/C/20 van 
13 februari 2021 over tussenkomsten van de werkgever voor thuiswerk).

Art. 219 WIB

7.1.4.	 Eten en Drinken

7.1.4.1.	 Bedrijfsrestaurant

Het aanbieden van maaltijden beneden kostprijs in het bedrijfsrestaurant.

Definitie RSZ: De eigen lokalen van de werkgever die speciaal ingericht zijn voor het bereiden en verschaffen 
van eetmalen die uitsluitend bestemd zijn voor het personeel.  
Uit deze definitie kan afgeleid worden dat, om als bedrijfsrestaurant aanzien te worden, de nodige 
infrastructuur aanwezig moet zijn om een warme maaltijd te bereiden. 
Ook wanneer een onderneming een ruimte voorziet waar de werknemers een (warm) hoofdgerecht kunnen 
nuttigen, zelfs indien dit gerecht niet bereid wordt binnen de onderneming, kan er sprake zijn van een 
bedrijfsrestaurant.

Definitie fiscaal: Een bedrijfsrestaurant is elk restaurant dat aan het ondernemingspersoneel kosteloos of 
tegen verlaagde prijs sociale hoofdmaaltijden verschaft en waarin de werkgever rechtstreeks of onrechtstreeks 
deelneemt in de uitbating ervan.  
Volgende types van restaurants worden beoogd:

	z het restaurant uitgebaat door de onderneming zelf in de onderneming;

	z �het restaurant uitgebaat door een derde (traiteur, gespecialiseerde firma) in de lokalen van de 
onderneming;

	z het restaurant van een andere werkgever wanneer het toegankelijk is voor het personeel;

	z het zelfstandig ‘interprofessioneel restaurant’ dat ook gefinancierd wordt door de werkgever.

7.1.4.2.	 Elektronische maaltijdcheques

Ze vormen een in geld waardeerbaar voordeel waarop de werknemer ingevolge zijn dienstbetrekking recht 
heeft ten laste van zijn werkgever. Maaltijdcheques beantwoorden dus in principe aan het loonbegrip dat als 
basis dient voor de berekening van de socialezekerheidsbijdragen.

Wanneer tegelijk aan een reeks voorwaarden is voldaan, zijn maaltijdcheques echter niet onderworpen aan 
socialezekerheidsbijdragen en zijn er geen belastingen op verschuldigd.

Bronnen wetgeving: 

RSZ

Art. 19bis RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969

Fiscaal

Art. 38 §1, 1e lid, 25° WIB 92 
Art. 38/1 §2 WIB 92 
Art. 53, 14° WIB 92

7.1.5.	 Gezinsvriendelijke maatregelen

7.1.5.1.	 Bedrijfscrèche

De werkgever richt in de schoot va het bedrijf een kinderdagverblijf in. Werknemers met jonge kinderen kunnen 
daar terecht voor de kinderopvang.

7.1.5.2.	 Aanvullende kinderbijslagen

De werkgever kent periodiek een aanvulling toe bovenop de wettelijke kinderbijslag. Ingevolge een beslissing 
van het Beheerscomité van de RSZ is deze aanvulling vrij van socialezekerheidsbijdragen op voorwaarde dat 
het bedrag beperkt is tot 50 euro per kind ten laste en per maand (of maximum 600 euro op jaarbasis).

Een aanvulling bij kinderbijslag vormt een belastbaar voordeel.
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Bronnen wetgeving 

Sociaal

Art. 14 §2 Wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet van 28 december 1944 betreffende de 
maatschappelijke zekerheid der arbeiders (verder: RSZ-Wet van 27 juni 1969) en art. 23, 2e lid van de Wet van 
29 juni 1981 houdende de algemene beginselen van de sociale zekerheid voor werknemers (verder: algemene 
beginselenwet 29 juni 1981) 
Art. 2, 3e lid, 3° van de Loonbeschermingswet van 12 april 1965

Fiscaal

Art. 31 WIB 
Art. 219 WIB 92 
Com. IB. 31/5, 38/4, 38/33

7.1.5.3.	 Geboortegeschenk/geboortepremie

De werkgever geeft bij de geboorte/adoptie van kinderen van de werknemers een geschenk in natura of een 
premie.

7.1.5.4.	 Thuisopvang zieke kinderen

Hieronder begrijpen we een verzekering ‘thuisopvang zieke kinderen’ die de werkgever afsluit ten voordele 
van zijn personeelsleden. Een werkgever kan ook in zee gaan met een aanbieder van thuisopvang voor zieke 
kinderen. Enkele uitzendkantoren voorzien zo’n spin-off en werken met gediplomeerde kinderverzorgers om de 
diensten aan te bieden.  
In het kader van die verzekering verbindt de verzekeringsmaatschappij/de onderneming zich ertoe om op haar 
kosten een kinderopvang thuis te organiseren in geval van ziekte van het kind. 

De meeste ziekenfondsen bieden deze extra service gratis (voor een beperkt aantal opvangdagen) aan hun 
leden aan.

7.1.5.5.	 Tussenkomst in school- en studiekosten

De werkgever komt tegemoet aan werknemers met studerende kinderen, door voor hen een studietoelage te 
voorzien.

7.1.5.6.	 Crèche via tussenkomst WG

De werkgever komt financieel tussen in de kosten van kinderopvang voor het personeel.

7.1.6.	 Lenen en kopen

Werkgevers kunnen aan hun personeelsleden een lening tegen gunstige voorwaarden (renteloos of tegen 
verminderde rentevoet) aanbieden. 
Voor RSZ is het voordeel dat hieruit voortvloeit, loon. Het voordeel is waardeerbaar in geld en de werknemer heeft er 
recht op ten laste van werkgever ingevolge de dienstbetrekking. Het loonvoordeel is gelijk aan het verschil tussen de 
effectieve betaalde rentevoet en de gangbare rentevoet die de werknemer als particulier zou moeten betalen. 
Fiscaal vormt dit een belastbaar voordeel. Dit voordeel wordt forfaitair geraamd met behulp van 
referentierentevoeten die jaarlijks worden gepubliceerd door de fiscus.

7.1.7.	 Mobiliteit

7.1.7.1.	 Sociaal abonnement – tussenkomst werkgever in kosten woon-werkverplaatsingen

Vergoedingen gekoppeld aan woon-werkverplaatsingen (eigen wagen – openbaar vervoer). Het 
betreft de vergoedingen die de werkgever betaalt in het kader van de verplaatsingen van de werknemer tussen 
de woonplaats en de plaats van tewerkstelling.

Wettelijke basis

Wet van 27 juli 1962 tot vaststelling van een werkgeversbijdrage in het verlies geleden door de Nationale 
Maatschappij der Belgische Spoorwegen ingevolge de uitgifte van abonnementen voor werklieden en 
bedienden

Cao nr. 19octies van 20 februari 2009 betreffende de financiële bijdrage van de werkgevers in de prijs van het 
vervoer van de werknemers (cao nr. 19octies) 
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Cao nr.19/9 van 23 april 2019 betreffende de financiële bijdrage van de werkgevers in de prijs van het 
gemeenschappelijk openbaar vervoer van de werknemers

Sectorale cao’s (of cao’s / afspraken op ondernemingsvlak)

Art. 19 §2, 4° van het RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969

Artikel 38, §1, 9° WIB

7.1.7.2.	 Autodelen

De werkgever biedt de werknemers de mogelijkheid om deel te nemen aan een systeem van autodelen 
(Cambio, Zen Car, Poppy …). Hij betaalt de eraan verbonden kosten terug aan de werknemer.

De tarieven verbonden aan dergelijk ‘voordeel’ bestaan doorgaans uit vaste kosten (eenmalige instapkosten 
en maandelijkse abonnementskosten, afhankelijk van de gekozen tariefformule) enerzijds en variabele kosten 
(een kilometervergoeding afhankelijk van de tariefformule en het tijdstip van de verplaatsingen) anderzijds.

Werknemers kunnen gebruikmaken van een auto in het kader van het autodeel-systeem voor professionele en 
privéverplaatsingen.

Het gaat hier in principe niet om wagens die de werkgever rechtstreeks of onrechtstreeks ter beschikking van zijn 
werknemer stelt, maar om wagens die de werknemer gebruikt in het kader van een systeem dat zonder enige 
inmenging van de werkgever is georganiseerd.

Deelname aan autodelen wordt bijgevolg niet op dezelfde wijze gewaardeerd als een bedrijfswagen. De 
waardering gebeurt in functie van het werkelijke voordeel van de werknemer, waarbij een andere regeling 
inzake RSZ en fiscaliteit geldt al naargelang het soort verplaatsing (beroepsmatig, woon-werk, zuiver privé). 

7.1.7.3.	 Bedrijfsmotor

De werkgever stelt een motorfiets ter beschikking van zijn werknemer die deze ook mag gebruiken voor de 
privéverplaatsingen, waaronder de woon-werkverplaatsingen. 

Hierdoor ontstaat een loonvoordeel, te waarderen volgens de werkelijke waarde.

Inzake RSZ is er enkel sprake van een te onderwerpen loonvoordeel voor het voordeel verbonden aan het 
zuivere privégebruik van de bedrijfsmotor. 

Fiscaal is er sprake van een belastbaar voordeel van alle aard, eveneens te waarderen volgens de werkelijke 
waarde. Het voordeel verbonden aan het zuivere privégebruik is volledig belastbaar; het voordeel verbonden 
aan het gebruik voor de woon-werkverplaatsingen, kan eventueel genieten van een gedeeltelijke vrijstelling van 
410 EUR (bedrag geldig voor inkomsten 2019 en inkomsten 2020 – 420 EUR voor inkomstenjaar 2021 en 430 EUR 
vanaf inkomstenjaar 2022).

7.1.7.4.	 Bedrijfswagen

De werkgever stelt een wagen ter beschikking van zijn werknemer die deze ook voor andere dan loutere 
beroepsdoeleinden mag gebruiken.

Hierdoor ontstaat een loonvoordeel voor de werknemer. Inzake RSZ wordt dit voordeel expliciet uitgesloten uit 
het loonbegrip. Het is niet onderworpen aan de gewone socialezekerheidsbijdragen. De werkgever is wel een 
CO2-solidariteitsbijdrage verschuldigd.

Fiscaal is dit een belastbaar voordeel voor de werknemer, forfaitair te waarderen in functie van 
cataloguswaarde, ouderdom en CO2-uitstoot van de wagen.

Bron wetgeving

Art. 19 §2, 15° van het RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969 (uitsluiting) 
Art. 38 §3quater van de algemene beginselenwet van 29 juni 1981 (onderwerping aan solidariteitsbijdrage) 
Art. 36 §2, WIB 1992 
Art. 198, 1e lid, 9° WIB 1992 
Art. 198bis WIB 1992 
Com.IB 66/33, 66/43
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7.1.7.5.	 Bedrijfsfiets en Fietsvergoeding

De werkgever stelt een fiets ter beschikking van zijn werknemer die deze hoofdzakelijk gebruikt voor 
de privéverplaatsingen, waaronder de woon-werkverplaatsingen. Bij effectief gebruik voor de woon-
werkverplaatsingen vormt de fiets een volledig vrijgesteld voordeel. Als zodanig is dit voordeel niet 
onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen en bedrijfsvoorheffing.

Voor de effectief getrapte woon-werk-kilometers per fiets (incl. snelle elektrische fiets of speed pedelec), kan 
de werkgever een fietsvergoeding toekennen. Indien deze vergoeding beperkt blijft tot 0,24 EUR per kilometer 
(bedrag geldig vanaf 1 januari 2019) kan deze vrij van socialezekerheidsbijdragen en belastingen toegekend 
worden. Vanaf 1 januari 2022 bedraagt de vrijgestelde fietsvergoeding 0,25 EUR per getrapte kilometer.

Bron wetgeving

Art. 19 §2, 4° RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969 
Art. 19 §2, 16° RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969 (uitsluiting fietsvergoeding) 
Art. 19 §2, 23° RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969 (uitsluiting fiets) 
Art. 38, §1, 14° a) en b), WIB 1992 
Art. 64ter WIB 1992

7.1.7.6.	 Mobiliteitsvergoeding

Een mobiliteitsvergoeding is een tegenprestatie voor de inzet van de werknemer die bereid is wisselende en 
soms langdurige trajecten te aanvaarden. 

De vergoeding wordt toegekend in bedrijfstakken waar de werkplaats niet vast bepaald is. 

Niet te verwarren met de mobiliteitsvergoeding die de werknemer kan krijgen in ruil voor de inlevering van de 
bedrijfswagen die hij ter beschikking heeft of waarvoor hij in aanmerking komt (cfr. Wet van 30 maart 2018 
tot invoering van een mobiliteitsvergoeding). Deze regeling kennen we ook onder de naam Cash for car. Het 
Grondwettelijk Hof vernietigde de wet van 30 maart 2018. De regeling liep definitief ten einde op 31 december 
2020.

7.1.7.7.	 Tankkaart

De werkgever stelt een tankkaart ter beschikking van zijn werknemer. 

Voor de behandeling inzake sociale zekerheid en fiscaliteit moeten we onderscheid maken al naargelang 
werknemer met eigen wagen rijdt, dan wel met een bedrijfswagen.

Voor de werknemer die een bedrijfswagen ter beschikking heeft, wijzigt het al dan niet bijkomend beschikken 
over een tankkaart niets aan de waardering van het belastbaar voordeel van de bedrijfswagen. Voor de 
terbeschikkingstelling van de tankkaart moet geen afzonderlijk loonvoordeel weerhouden worden.

7.1.7.8.	 Verkeersboetes

Een werknemer loopt een verkeersboete op tijdens de uitvoering van zijn arbeidsovereenkomst. De werkgever 
betaalt het verschuldigde bedrag in plaats van de werknemer, of betaalt het aan hem terug.

7.1.7.9.	 Mobiliteitsvergoeding in ruil voor bedrijfswagen (cash for car)

Werknemers die beschikken over (of recht hebben op) een bedrijfswagen die ze ook privé mogen gebruiken, 
kunnen deze inleveren in ruil voor een extra bedrag in cash, dat sociaal en fiscaal gunstig behandeld wordt. 

Deze regeling werd ingevoerd door de wet van 30 maart 2018. Het Grondwettelijk Hof vernietigde deze wet 
echter, waardoor de regeling definitief ten einde liep op 31 december 2020.

7.1.8.	 New Age Benefits

7.1.8.1.	 Boodschappendienst

	z �Werkgever faciliteert: hieronder verstaan we de mogelijkheid die de werknemer heeft om ’s ochtends 
een boodschappenlijst over te maken en ’s avonds zijn boodschappen van op het werk mee naar huis 
te nemen. Hierdoor winnen de werknemers vooral tijd en vermijden ze een extra verplaatsing naar een 
winkel in de eigen buurt.

	z �Werkgever komt financieel tussen: de werkgever kan de kosten van dergelijke boodschappendienst 
ook geheel of gedeeltelijk op zich nemen.
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7.1.8.2.	 Fitness en sport

	z Werknemer kan gebruikmaken van sportinfrastructuur binnen/op terreinen van de onderneming.

	z Werknemer kan deelnemen aan groepslessen gericht op beter/gezonder bewegen (BBB, spinning …)

7.1.8.3.	 Werkgever komt financieel tussen in lidgeld/abonnement

	z WG betaalt het lidgeld/abonnement van een sport- of fitnessclub.

	z �WG organiseert cursussen tijdens de werkuren in het kader van ‘gezonde geest in gezond lichaam’ en 
neemt de kostprijs ervan voor zijn rekening.

7.1.8.4.	 Poetsdienst

	z �De werkgever stelt een poetshulp van de poetsdienst aan die in zijn onderneming de burelen/
bedrijfslokalen poetst, gedurende 1 of meerdere dagen ter beschikking van de werknemer/bedrijfsleider. 

	z �Financiële tussenkomst van de werkgever in de kosten die een werknemer heeft om zelf een poetshulp te 
nemen.

7.1.8.5.	 �Diensten aan huis betaald door WG – onderhoud van huis en tuin (geen verlenging van de  
afspraken )

ResQ bood ondernemingen de mogelijkheid om aan hun werknemers, kaderleden en/of bedrijfsleiders 
onderhoudsdiensten voor huis en tuin aan te bieden.

Men kon bij ResQ terecht voor poets- en schoonmaakhulp, dienstboden en huispersoneel, 
glazenwassers, tuinmannen, maar ook voor kleine herstellings- en onderhoudsdiensten (loodgieter, elektricien, 
schilder …).

Deze diensten worden betaald door de werkgever en genoten in samenspraak met RSZ en fiscus een gunstig 
(para)fiscaal statuut. Deze regeling werd echter niet meer verlengd. 

7.1.8.6.	 Strijkdienst

WG faciliteert – WN betaalt 
Hieronder begrijpen we de mogelijkheid voor de werknemer om ’s ochtends een mand strijkgoed af te geven in 
een lokaal van de onderneming en die ’s avonds gestreken mee te nemen naar huis.  
Het voordeel voor de werknemers bestaat erin dat ze zelf geen strijkdienst in de arm moeten nemen en ook 
geen extra verplaatsingen moeten maken.

WG komt financieel tussen – gratis voor WN 
De werkgever kan zijn werknemers de gelegenheid geven om gratis of tegen verminderd tarief hun strijk te laten 
doen. De werkgever past het verschil bij.

7.1.9.	 Resultaat en beloning

7.1.9.1.	 Aandelenopties of warrants

Een aandelenoptie of warrant geeft aan de houder ervan het recht aandelen te kopen gedurende een vooraf 
bepaalde periode, tegen een vooraf vastgelegde prijs.

De term ‘optie’ wordt voorbehouden voor het recht van de optiehouder om bestaande aandelen aan te kopen. 

Een ‘warrant’ geeft het recht om in te tekenen op nieuwe aandelen op het ogenblik dat deze door de 
vennootschap worden uitgegeven. 

Voor de begunstigde die de aandelenopties aanvaardt, is het niet duidelijk of hij op de aandelenopties effectief 
een meerwaarde zal realiseren; het is en blijft een kanscontract. Toch zal een voordeel belast worden in hoofde 
van de werknemer bij de toekenning, ongeacht of de opties later effectief worden uitgeoefend.

Voor beursgenoteerde aandelenopties, is het belastbaar voordeel te bepalen aan de hand van de beurskoers 
van deze optie.

Bij opties die niet genoteerd zijn op een beurs wordt het belastbaar voordeel forfaitair vastgesteld op een 
percentage van de waarde van de onderliggende aandelen waarop de optie betrekking heeft op het ogenblik 
van het aanbod. 
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Aandelenopties toegekend in het kader van deze regeling zijn vrijgesteld van socialezekerheidsbijdragen 
voor werknemers, behalve wanneer de optie in the money is of wanneer een zeker voordeel sensu 
stricto wordt gegarandeerd. Het bijkomende voordeel uit deze dekking wordt wel onderworpen aan 
socialezekerheidsbijdragen. 

Bronnen wetgeving

RSZ:

Art. 19 §2, 18° RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969

Fiscaal:

Wet van 26 maart 1999 betreffende het Belgisch Actieplan voor de werkgelegenheid en houdende diverse 
bepalingen (afgekort Optiewet);

Circ. Nr. AFZ/2003-0333 (AFZ 2/2004) van 8 januari 2004 betreffende aandelenopties.

7.1.9.2.	 Gratis aandelen of aandelen tegen gunstprijs

Een werknemer kan gratis of tegen verminderde prijs aandelen ontvangen van zijn werkgever. Dit wordt als een 
voordeel van alle aard belast en op het vlak van sociale zekerheid als loon aangemerkt.

7.1.9.3.	 Niet-recurrente resultaatgebonden voordelen – cao nr. 90

De regeling voert een mechanisme in om bonussen aan het personeel toe te kennen in functie van behaalde 
resultaten in de onderneming.

Het collectief karakter staat centraal: de inzet van iedereen is belangrijk.

Wanneer de bonus aan een hele reeks voorwaarden voldoet, geniet hij een specifieke (para)fiscale 
behandeling.

In hoofde van de werknemer bedraagt de bruto bonus 3.383,00 EUR per kalenderjaar (bedrag geldig 
vanaf 2019-01-01 3.413 EUR (2020), 3.447 EUR (2021) en 3.558 EUR (2022)) per werknemer. Deze bonus is 
onderworpen aan een solidariteitsbijdrage van 13,07%.

In hoofde van de werkgever zijn de effectief toegekende voordelen onderworpen aan een bevrijdende heffing 
van 33%. 

Opmerking 
Indien de bonus het grensbedrag overschrijdt, wordt het excedent onderworpen aan het normale 
socialezekerheidsregime.

Fiscaal

In hoofde van de werknemer wordt de bonus ten belope van 2.942,00 EUR per jaar (Inkomstenjaar 2019 - 
Aanslagjaar 2020/2.968 EUR (inkomsten 2020), 2.998 EUR (inkomsten 2021) en 3.094 EUR (inkomsten 2022)) 
en per werknemer vrijgesteld van belasting.

Indien de bonus het grensbedrag overschrijdt, wordt het excedent onderworpen aan het normale 
belastingregime. 

Bronnen wetgeving

RSZ:

Art. 23, 2e lid van de Wet van 29 juni 1981 (algemene beginselenwet SZ) en art. 14 §3 van de RSZ-Wet van 27 juni 
1969 (uitsluiting) en 
Art.38 §3novies van de Algemene Beginselenwet van 29 juni 1981 (bedrag)

Fiscaal:

Art. 38 §1, 24° WIB 1992 
Art. 52, 3°, d en art. 52, 9° WIB 1992
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7.1.9.4.	 Werknemersparticipatie

Sinds 1 januari 2018 beschikken de ondernemingen over een bijkomend instrument om werknemers te laten 
delen of participeren in de winst: de winstpremie. 

De winstpremie geniet van een gunstig (para)fiscaal regime mits het respecteren van een invoeringsprocedure 
en naleving van strikte voorwaarden.

Kort samengevat: 

	z Alle werknemers hebben recht op de winstpremie, ongeacht het soort arbeidsovereenkomst.

	z �Het totaalbedrag aan winstpremies mag niet meer bedragen dan 30% van de brutoloonkosten (cfr. 
Rubriek 102 personeelskosten sociale balans).

	z Alle werknemers hebben recht op

	z een identieke winstpremie: een gelijk bedrag of gelijk percentage van het loon; of

	z �een gecategoriseerde winstpremie: differentiatie van het bedrag van winstpremie mogelijk op basis 
van 6 limitatieve, wettelijke criteria.  
In geen geval mag de differentiatie van de voordelen voor de betrokken werknemers een verhouding 
tussen 1 en 10 overschrijden;

	z de winstpremie mag geen instrument zijn van individuele motivatie of beloning.

	z �De winstpremie mag niet ingevoerd worden ter vervanging van loon. Het is een bijkomend voordeel 
bovenop het gewone loon.

	z De winstpremie wordt, na collectief overleg, ingevoerd via:

	z een beslissing van een algemene vergadering (identieke winstpremie);

	z �cao of toetredingsakte, afhankelijk van de aan- of afwezigheid van een vakbondsafvaardiging 
(gecategoriseerde winstpremie). 

Op voorwaarde dat alle regels zijn nageleefd, geniet de winstpremie van een gunstig parafiscaal stelsel: 
13,07% solidariteitsbijdrage (ten laste van de werknemer) en een algemene taks (bronheffing) van 15% (KMO-
investeringsspaarplan) of 7% (voor de gewone winstpremies). 

Het systeem van de winstpremie zoals hierboven uiteengezet, treedt in werking vanaf 1 januari 2018 en zal voor 
het eerst kunnen uitgekeerd worden op basis van de winst van het boekjaar ten vroegste afgesloten op 30 
september 2017.

De invoering van de winstpremie heeft tot doel de bestaande wet betreffende de werknemersparticipatie van 
22 mei 2001 nieuw leven in te blazen.  
Met de oorspronkelijke wet betreffende de werknemersparticipatie wou men de deelname van werknemers via 
een participatieplan bevorderen en hen motiveren.  
Werknemers konden deelnemen in het kapitaal of in de winst van de vennootschap of de groep waarvan de 
vennootschap deel uitmaakte.

Desondanks kende deze wetgeving in de praktijk weinig succes. Weinig werkgevers maakten er gebruik van.

De wet van 22 mei 2001 spreekt over twee soorten van werknemersparticipatie: de deelname in: 

	z �de winst: dit is een uitkering in geld aan de werknemers van een deel van de winst van het boekjaar na 
belastingen.  
Deze deelname in de winst werd vervangen door de ‘nieuwe’ winstpremie.

	z �het kapitaal: hierbij laat men de werknemer participeren in het kapitaal en deze wordt hierdoor 
aandeelhouder van de werkgever.  
Deze mogelijkheid blijft verder bestaan.

7.1.9.5.	 Auteursrechten

Auteursrechten zijn de exclusieve rechten van de maker van een werk (boek, muziek, kunstwerk enz.) om dit 
openbaar te maken en te verveelvoudigen.

Auteursrechten ontstaan altijd bij de maker van het werk. 

Als gevolg hiervan kan de werkgever, zonder de toestemming van de werknemer, geen gebruikmaken van de 
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creatie die de werknemer maakt in het kader van zijn arbeidsovereenkomst. Noch kan de werkgever de rechten 
op deze creaties (al dan niet tijdelijk) overdragen aan een derde.

Daartoe is vereist dat de werknemer zijn rechten overdraagt aan de werkgever. 
De overdracht van de auteursrechten door de werknemer aan zijn werkgever moet expliciet en schriftelijk 
gebeuren. De overdracht kan bijvoorbeeld geregeld en vermeld worden in het arbeidscontract.

De RSZ zal de vergoeding voor de afstand van auteursrechten beschouwen als loonvoordeel wanneer de 
werknemer het recht heeft ingevolge de uitvoering van de individuele of collectieve arbeidsovereenkomst en 
wanneer blijkt dat de auteursvergoeding nauw samenhangt met de dienstbetrekking.

De vergoeding voor de afstand van auteursrechten kan een gunstig fiscaal regime genieten. Het tarief van de 
roerende voorheffing bedraagt voor de vergoeding van de afstand van auteursrechten onder een bedrag 
van 61.200 EUR (geïndexeerd – geldig voor aanslagjaar 2020/62.090 EUR (aanslagjaar 2021) en 62.550 EUR 
(aanslagjaar 2022))) 15%. 

Het tarief van de roerende voorheffing bedraagt voor de vergoeding van de afstand van auteursrechten boven 
een bedrag van 61.200 EUR (geïndexeerd – geldig voor aanslagjaar 2020/62.090 EUR (aanslagjaar 2021), 
62.550 EUR (aanslagjaar 2022) en 64.070 EUR (aanslagjaar 2023)) 30%. 

7.1.10.	 Sociale voordelen

7.1.10.1.	 Kortingen op eigen producten of diensten

Een werkgever kan een korting toekennen aan zijn personeel voor goederen die de onderneming zelf 
produceert of diensten die ze zelf verleent.  
Wanneer deze tariefvoordelen aan welbepaalde voorwaarden voldoen, vormen ze een vrijgesteld voordeel: 
niet onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen en belastingen

7.1.10.2.	Kortingen bij derden

Werkgever X bemiddelt een korting voor zijn personeel bij zijn huisleverancier van computers. Medewerkers van 
X die een bestelling plaatsen (pc’s, digitale camera’s ...) bij die leverancier krijgen (bv.) een korting van 40%. 

3 hypotheses zijn te onderscheiden: 

	z De werkgever neemt een deel van die korting ten laste.

	z Een andere rechtspersoon, deel uitmakend van zelfde groep, neemt (een deel van) de korting ten laste.

	z �De werkgever neemt zelf geen korting ten laste. De werknemer/bedrijfsleider krijgt enkel een louter 
commerciële korting indien hij aankoopt bij die derde.

Enkel in deze laatste hypothese is er geen sprake van een loonvoordeel. Deze situatie valt niet onder het 
begrip ‘ten laste van de werkgever’. Dit viseert voordelen waarbij de toekenning het gevolg is van de prestaties 
geleverd in het kader van de arbeidsovereenkomst die met die werkgever werd afgesloten of verband houdt 
met de functie die de werknemer bij die werkgever uitoefent.

7.1.11.	 Verzekeringen

7.1.11.1.	 Aanvullend pensioen

De groepsverzekering is een verzekering die op initiatief van de werkgever voor gans het personeel of een 
gedeelte ervan wordt afgesloten.

In het kader van de groepsverzekering wordt via premiebetaling een aanvullend pensioenkapitaal opgebouwd 
dat bij het einde van de loopbaan, naar aanleiding van het pensioen aan de werknemer of bij vroegtijdig 
overlijden aan de erfgenamen van de werknemer wordt uitgekeerd.

De premiestortingen zijn onderworpen aan een bijzondere werkgeversbijdrage van 8,86%.

7.1.11.2.	 Aanvullende verzekeringen (gezondheid gerelateerd)

Een werkgever biedt naast de hospitalisatieverzekering een extra verzekering aan waardoor werknemers 
zichzelf (en eventueel hun familieleden) bijkomend kunnen verzekeren tegen bepaalde risico’s (denk aan 
tandzorgverzekering, verzekering met betrekking tot de ogen). De werkgever neemt in het kader daarvan de 
premiebetaling op zich.

Daarnaast kan een werknemer op eigen initiatief een bijkomende verzekering ‘dental’ of ‘optical’ afsluiten. De 
werkgever betaalt de door de werknemer gestorte premies terug.
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In beide situaties kunnen de tussenkomsten van de werkgever beschouwd worden als aanvulling bij een 
voordeel toegekend door een van de takken van de sociale zekerheid. Als zodanig zijn deze tussenkomsten niet 
te beschouwen als loonvoordeel en bijgevolg niet onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen.

7.1.11.3.	 Hospitalisatieverzekering

Verzekering gericht op de terugbetaling van de medische kosten van de werknemer (of bedrijfsleider) en evt. 
van alle inwonende gezinsleden. De verzekering heeft uitsluitend tot doel de medische kosten te vergoeden die 
verband houden met: 

	z �hospitalisatie: elk medisch noodzakelijk verblijf van ten minste één nacht in een instelling die wettelijk als 
ziekenhuisinstelling wordt aangezien;

	z �dagverpleging: het medisch noodzakelijk verblijf zonder overnachting in een instelling die wettelijk als 
ziekenhuisinstelling wordt aangezien; 

	z �ernstige aandoeningen: aandoeningen die als zodanig door de minister bevoegd voor Sociale Zaken 
erkend zijn (bv. kanker, ziekte van Parkinson, leukemie);

	z �palliatieve thuiszorg: de behandeling thuis van terminale patiënten die gericht is op de fysieke en 
psychische noden van de patiënt en bijdragen tot het bewaren van een zekere levenskwaliteit;

	z �afhankelijkheid: de medisch vaststaande nood aan hulp voor het vervullen van gewone en 
instrumentele activiteiten in het dagelijks leven.

De premiestorting door de werkgever is een aanvulling bij een voordeel toegekend door een van de takken van 
de sociale zekerheid. Als zodanig zijn dergelijke tussenkomsten niet te beschouwen als loonvoordeel en bijgevolg 
niet onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen.

7.1.12.	 Vrije tijd en geschenken

7.1.12.1.	 Anciënniteitspremie 25 en 35 jaar

De anciënniteitspremie kan maximum 2 keer vrij van RSZ en belastingen tijdens de loopbaan van de 
werknemer bij een werkgever worden toegekend: 

	z �een eerste maal: ten vroegste in het kalenderjaar waarin de werknemer 25 jaar in dienst is. De premie 
mag niet meer bedragen dan 1 x het brutobedrag van de maandwedde of van het gemiddeld 
brutobedrag van een maandloon in de onderneming ; 

	z �een tweede maal: ten vroegste in het kalenderjaar waarin de werknemer 35 jaar in dienst is. De premie 
mag niet meer bedragen dan 2 x het brutobedrag van de maandwedde of van het gemiddeld 
brutobedrag van een maandloon in de onderneming.

7.1.12.2.	Anciënniteitspremie

Ook naar aanleiding van andere anciënniteitsvieringen kan de werkgever een premie toekennen aan zijn 
werknemers. Deze premie vormt dan wel een loonvoordeel, onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen en 
belastingen.

7.1.12.3.	Geschenken en geschenkcheques

Geschenken ter gelegenheid van:

	z Sinterklaas, Kerstmis of Nieuwjaar: geschenken vrij van RSZ en belastingen indien ze:

	z �een totaalbedrag van 40 EUR per werknemer en per jaar, te vermeerderen met 40 EUR per jaar voor 
elk kind ten laste van de werknemer niet overschrijden;

	z toegekend worden naar aanleiding van het sinterklaasfeest, Kerstmis of Nieuwjaar. 

	z Eervolle onderscheiding: geschenken vrij van RSZ en belastingen indien ze:

	z toegekend worden naar aanleiding van een eervolle onderscheiding; en

	z een totaalbedrag van 120 EUR per jaar per werknemer niet overschrijden.

	z Pensionering: geschenken vrij van RSZ en belastingen indien:

	z ze toegekend worden ter gelegenheid van de pensionering; 

	z ze een bedrag van 40 EUR per dienstjaar bij die werkgever niet overschrijden; en 

	z de totale waarde minimaal 120 EUR en maximaal 1000 EUR bedraagt. 
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	z Huwelijk/wettelijke samenwoonst: geschenken vrij van RSZ en belastingen indien:

	z �ze aan een werknemer worden gegeven ter gelegenheid van diens huwelijk of van het vastleggen 
van een verklaring van wettelijke samenwoning; en

	z de waarde niet meer bedraagt dan 245,00 EUR per werknemer. 

7.1.12.4.	Sport- en cultuurcheques

Mits aan welbepaalde voorwaarden voldaan is, kunnen sport- en cultuurcheques vrij van 
socialezekerheidsbijdragen en belastingen toegekend worden.

Zo mag het totale bedrag per werknemer niet meer bedragen dan 100 EUR per werknemer per jaar.

7.1.13.	 Wonen, energie en milieu

7.1.13.1.	 Voordeel bewoning

De werkgever kan een woning ter beschikking stellen van zijn werknemers of bedrijfsleiders. Wanneer alle 
kosten door de werkgever gedragen worden (en de factuur op zijn naam staat), ontstaat een voordeel voor de 
werknemer/bedrijfsleider.

Inzake RSZ is dit een voordeel te waarderen volgens de werkelijke waarde.

Fiscaal is dit een belastbaar voordeel dat forfaitair gewaardeerd wordt.

7.1.13.2.	Voordeel dienstbode en huispersoneel

De werkgever kan kosteloos een dienstbode, huispersoneel, een tuinman enz. ter beschikking stellen van zijn 
werknemers. Hierdoor ontstaat een voordeel in natura.

Inzake RSZ moet het voordeel geschat worden tegen de courante waarde die het voordeel voor de werknemer 
vertegenwoordigt.

Fiscaal geldt voor dit voordeel een forfaitaire waardering.

7.1.13.3.	Ecocheques

Mits aan welbepaalde voorwaarden voldaan is, kunnen ecocheques vrij van RSZ en bedrijfsvoorheffing 
toegekend worden.

Zo mag het totale bedrag aan ecocheques niet meer bedragen dan 250 EUR per werknemer per kalenderjaar. 

Bronnen wetgeving: 

RSZ

Art. 19quater RSZ-Uitvoeringsbesluit van 28 november 1969

Fiscaal

Art. 38 §1, 1e lid, 25° WIB 92 
Art. 38/1 §1, 3° en §4 WIB 92 
Art. 53, 14° WIB 92

7.1.13.4.	Gratis nutsvoorziening

Kosteloze verstrekking van verwarming en van elektriciteit (niet gebruikt voor verwarming).

Ook dit vormt een voordeel in natura. Te onderwerpen aan socialezekerheidsbijdragen (werkelijke waarde) en 
bedrijfsvoorheffing (forfait).

7.1.14.	 Sport- en cultuurcheques

7.1.14.1.	 Beschrijving voordeel

Principe = loon

Werkgevers kunnen hun personeel een extra beloning toekennen in de vorm van een sport- en cultuurcheque.

Met deze cheques kunnen de werknemers deelnemen aan sportactiviteiten en/of cultuurmanifestaties 
bijwonen.
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In feite komt de werkgever op deze manier tussen in een zuivere privéaangelegenheid van een werknemer. Het 
zijn kosten die de werknemer maakt, maar die niet gebeuren in opdracht van de werkgever.

Wanneer de werkgever deze kosten geheel of gedeeltelijk terugbetaalt, vormt dit loon waarop 
socialezekerheidsbijdragen en bedrijfsvoorheffing moeten berekend worden. 

Vrij van RSZ

Sport- en cultuurcheques worden expliciet uit het loonbegrip gesloten en zijn dan ook niet onderworpen aan 
socialezekerheidsbijdragen wanneer zij tegelijkertijd aan volgende voorwaarden voldoen:

	z �de toekenning van de sport- en cultuurcheque is vervat in een collectieve arbeidsovereenkomst op 
sectoraal of ondernemingsvlak of in een geschreven individuele overeenkomst, voor zover de werkgever 
de cheques aan het geheel of aan een categorie van werknemers toekent;

	z �aflevering op naam van de werknemer. 
Deze voorwaarde wordt geacht vervuld te zijn als de toekenning ervan en de daarop betrekking 
hebbende gegevens (aantal cheques, bedrag) voorkomen op de individuele rekening van de 
werknemer;

	z �de geldigheidsduur staat vermeld op de cheque en bedraagt 15 maanden: van 1 juli van het jaar van 
uitgifte tot en met 30 september van het daaropvolgende jaar; 
Merk op dat de geldigheidsduur van de cheques, toegekend in 2019, verlengd wordt tot 30 september 2021. 
Dit kadert in de maatregelen die de regering nam om de verspreiding van het coronavirus tegen te gaan.

	z op de cheques staat vermeld dat ze enkel aanvaard mogen worden door:

	z erkende, goedgekeurde of gesubsidieerde cultuuroperatoren (musea, kunstateliers, theaters …);

	z �sportverenigingen aangesloten bij een door de gemeenschappen erkende of gesubsidieerde 
federatie, of die behoren tot een van de vier nationale federaties (voetbal, boksen, golf en hockey);

	z �het totale bedrag dat de werkgever toekent, mag niet meer bedragen dan 100,00 EUR per jaar (bedrag 
geldig sinds 01/07/2006 per werknemer);

	z niet omgeruild worden in geld, noch geheel noch gedeeltelijk;

	z �geen toekenning ter vervanging of omzetting van loon, premies, voordelen in natura, of van 
enig ander voordeel of van een aanvulling bij het voorgaande, al dan niet onderworpen aan 
socialezekerheidsbijdragen.

Fiscaal statuut

Sport- en cultuurcheques zijn ook op fiscaal vlak vrijgesteld (niet-belastbaar bij werknemer) als aan 
hogervermelde voorwaarden wordt voldaan.

7.1.14.2.	Studie over 2018

Sport- en cultuurcheques werden niet weerhouden in de rapporteringen over 2018. Doorgaans betreft dit 
immers een eenmalige toekenning. 

Bovendien bestaat er geen eenduidige looncode op niveau werknemer. Sport- en cultuurcheques delen immers 
eenzelfde code met allerhande geschenkcheques, die eenzelfde sociale en fiscale behandeling hebben (vrij 
van RSZ en niet-belastbaar).

7.1.14.3.	Vervolgstudie over 2019, 2020 en 2021

Dit voordeel wordt voortaan wel weerhouden en zal dus mee vervat zitten in de rapportering. 

Er bestaat nog altijd geen eenduidige looncode op niveau werknemer. De code wordt gedeeld met allerhande 
geschenkencheques met een zelfde (para)fiscale behandeling.

In overleg met de opdrachtgever van deze studie werd daarom beslist om in de vervolgstudie gegroepeerd 
over beide voordelen te rapporteren.

7.1.15.	 Geschenken(cheques)

7.1.15.1.	 Beschrijving voordeel

Principe: geschenken zijn loon

Geschenken die een werkgever toekent aan zijn werknemers, beantwoorden in principe aan het RSZ-
loonbegrip en dit ongeacht de vorm waarin ze worden toegekend (cheques, in natura, in speciën). 

Tenzij het geschenk een echte vrijgevigheid betreft. 
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Vrij van RSZ

Geschenken zijn echter vrijgesteld van socialezekerheidsbijdragen, als de werkgever ze onder bepaalde 
voorwaarden toekent.

Deze voorwaarden verschillen naargelang van de gelegenheid die aanleiding geeft tot deze geschenken.

	z �Sinterklaas, Kerstmis of Nieuwjaar 
De waarde van het geschenk mag een totaal bedrag van 40,00 EUR per jaar en per werknemer niet 
overschrijden. 
Wanneer de werknemer kinderen heeft voor wie hij de lasten effectief (geheel of gedeeltelijk) draagt, kan 
dit bedrag opgetrokken worden met 40,00 EUR per kind ten laste. 
De maxima gelden per werknemer per jaar en dus niet per gelegenheid.

	z �eervolle onderscheiding 
Betreft een officiële of burgerlijke onderscheiding, buiten de onderneming om.  
Maximum van 120 EUR per werknemer en per jaar.

	z pensionering:

	z maximum van 40 EUR per dienstjaar bij betrokken werkgever

	z totale waarde van minimum 120 EUR en maximum 1000 EUR

	z �huwelijk/wettelijke samenwoonst 
De waarde van het geschenk mag een totaalbedrag van 245 EUR per werknemer niet overschrijden.

Wanneer de werkgever de geschenken onder de vorm van cheques toekent, gelden specifieke voorwaarden:

	z �enkel in te ruilen bij ondernemingen die vooraf een akkoord gesloten hebben met de uitgevers van deze 
cheques;

	z �slechts een beperkte looptijd hebben; 
Merk op dat de geldigheidsduur van geschenkcheques die vervallen in de maanden maart tot en met juni 
2020 en in de periode van 1 november 2020 tot en met 31 maart 2021 met 6 maanden verlengd wordt, te 
rekenen vanaf de vervaldatum van de betrokken cheques. 
Deze verlengingen kaderen in de regeringsmaatregelen om de verspreiding van het coronavirus tegen te 
gaan.

	z noch geheel noch gedeeltelijk in geld uit te betalen aan de werknemer.

Fiscaal statuut

Geschenken(cheques) die aan bovenvermelde voorwaarden voldoen, zijn:

	z niet belastbaar in hoofde van de werknemer; en

	z aftrekbaar voor de werkgever

Verschillen ten aanzien van de behandeling inzake sociale zekerheid.

Merk op dat een geschenk ter waarde van 40 EUR per werknemer ter gelegenheid van de verjaardag van de 
werknemer of een feest van een patroonsheilige fiscaal wel een gunstbehandeling kent.

Fiscaal gelden de vrijstellingsvoorwaarden inzake pensionering ook bij brugpensioen. Het minimum van 120 
EUR geldt ook fiscaal; het maximum van 1000 EUR niet.

7.1.15.2.	Studie over 2018

Geschenkcheques werden niet weerhouden omdat het doorgaans een eenmalige toekenning betreft, maar 
ook omdat er geen eenduidige looncode bestaat op niveau werknemer.

Geschenkcheques delen immers eenzelfde code met sport- en cultuurcheques, die eenzelfde sociale en fiscale 
behandeling hebben (vrij van RSZ en niet-belastbaar).

7.1.15.3.	Vervolgstudie over 2019, 2020 en 2021

Dit voordeel wordt voortaan wel weerhouden en zal dus mee vervat zitten in de rapportering. 

Er bestaat nog altijd geen eenduidige looncode op niveau werknemer. De code wordt gedeeld met sport- en 
cultuurcheques met een zelfde (para)fiscale behandeling.

In overleg met de opdrachtgever van deze studie werd daarom beslist om in de vervolgstudie gegroepeerd 
over beide voordelen te rapporteren.



60

7.1.16.	 Tussenkomst werkgever in Vrij Aanvullend Pensioen Werknemers (VAPW)

7.1.16.1.	 Beschrijving voordeel

Hoe werkt het?

Het initiatief ligt bij de werknemer. De werknemer sluit zelf een pensioenovereenkomst vrij aanvullend pensioen 
voor werknemers (VAPW), in eigen naam en met de pensioeninstelling van eigen keuze. De werkgever kan 
een kaderakkoord sluiten met een pensioeninstelling waarbij de werknemer een VAPW kan sluiten, maar de 
werknemer is niet verplicht deze pensioeninstelling te kiezen. Hij kan ook opteren voor een andere instelling. 

De werkgever is enkel verplicht de bijdrage van het nettoloon in te houden en naar de gekozen 
pensioeninstelling door te storten. De werknemer bepaalt de hoogte van de bijdrage, met respect voor een 
wettelijk plafond. De toepassing van het plafond zorgt er voor dat het VAPW enkel mogelijk is voor werknemers 
die geen of slechts een laag aanvullend pensioen hebben. 

De werknemer moet de werkgever twee maanden vooraf (van dag tot dag te berekenen) informeren over 
de inhoudingen, over iedere aanpassing of over de stopzetting van het VAPW. Dergelijke aanpassingen 
of stopzettingen kunnen maximaal 2 keer per kalenderjaar plaatsvinden. Bij beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst wordt de inhouding automatisch stopgezet. De termijn loopt pas nadat de werkgever 
over alle informatie beschikt om de inhouding en storting uit te voeren. 

De werknemer verschaft volgende informatie:

	z bedrag en de periodiciteit van de inhouding;

	z �attest van de verzekeringsinstelling dat bevestigt dat een vrij aanvullend pensioen werknemer werd 
afgesloten, met vermelding van:

	z identiteit, adres en bankgegevens van de pensioeninstelling;

	z contactgegevens bij de pensioeninstelling;

	z alle overige gegevens die van belang zijn voor de uit te voeren inhouding.

Wat is het niet?

Het VAPW is een ‘vrije geïndividualiseerde groepsverzekering’, die openstaat voor werknemers die geen 
of slechts een beperkt aanvullend pensioen genieten. 

Het is met andere woorden: 

	z �geen mogelijkheid om op eigen initiatief vrijwillige bijdragen te storten in een bestaand plan van de 
werkgever. Het is immers de werknemer die het VAPW sluit; het staat ook op zijn naam;

	z �geen storting naar of terugbetaling van de derde pensioenpijler, zoals een individuele 
levensverzekering of pensioensparen. Het VAPW behoort tot de tweede pensioenpijler;

	z �geen aanvullend pensioen op basis van werkgeversbijdragen. De bijdragen worden immers 
gefinancierd door een inhouding op het nettoloon;

	z �geen pensioentoezegging waarop de bepalingen van de wet aanvullende pensioenen (WAP) van 
toepassing zijn.  
Zodra de werkgever zou beslissen de bijdrage ten laste te nemen, worden alle bepalingen van 
de WAP wel van toepassing.

Hoogte bijdrage

De werknemer kan binnen bepaalde limieten het bedrag van de inhoudingen vrij bepalen. Hij doet dat 
jaarlijks, binnen de limieten van een bepaald plafond. 

De maximale jaarlijkse bijdrage komt voor een jaar van opbouw (jaar N) overeen met het verschil tussen:

	z �1600 EUR per jaar (aanslagjaar 2020 - inkomstenjaar 2019/ 1620 EUR (inkomsten 2020) / 1630 EUR 
(inkomsten 2021) / 1.670 (inkomsten 2022)) of 3% van het referentieloon (indien dat percentage een 
hoger bedrag oplevert); en

	z �de eventuele pensioenopbouw (de verandering van de zogenaamde pensioenreserves) tijdens de 
referentieperiode als werknemer in de tweede pensioenpijler.

Voor de bepaling van deze pensioenreserves komen zowel individuele als ondernemings- en sectorale 
pensioentoezeggingen in aanmerking, ongeacht of ze gefinancierd werden door werknemers- en/
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of werkgeversbijdragen.  
SD Worx kent de opgebouwde pensioenreserves van een werknemer niet. Werknemers kunnen de informatie 
met betrekking tot hun pensioenreserves wel vinden op www.mypension.be. 

Het referentieloon is het totale brutoloon onderworpen aan socialezekerheidsbijdragen van de werknemer in 
de loop van het tweede jaar dat voorafgaat aan het jaar van opbouw (N-2) en opgenomen op de individuele 
rekening. 

Elk jaar wordt de bijdrage opnieuw berekend. Wijziging van werkgever of verandering van arbeidsregime in 
de loop van het jaar van opbouw (= jaar van inhouding en storting) hebben geen gevolg. Men verwijst immers 
naar het loon van het tweede jaar voorafgaand aan het jaar van opbouw.

Verplichtingen werkgever

De werknemer sluit in eigen naam een pensioenovereenkomst VAPW (vrij aanvullend pensioen 
werknemer). De werkgever heeft geen bijkomende verplichtingen. Hij staat enkel in voor de inhoudingen en 
doorstorting van de bijdragen naar de door de werknemer gekozen pensioeninstelling. 

Dit betekent dat hij geen informatieplicht of bijkomende administratieve verplichtingen heeft. De werknemer 
zal via MyPension, gevoed met de gegevens van de databank DB2P en beheerd door Sigedis, geïnformeerd 
worden over zijn aanvullend pensioen. 

De werkgever draagt geen enkel financieel risico. Hij is niet gehouden tot een minimum rendementsgarantie. 

De inhoudingen gebeuren op verzoek van de werknemer en zijn facultatief. De bijdragen mogen niet 
afgetrokken worden van het loon van de werknemer voor de toepassing van de bepalingen van het 
Gerechtelijk Wetboek op het vlak van loonbeslag.

Sociale en fiscale behandeling

De sociale en fiscale behandeling van de bijdragen en uitkeringen in een VAPW is dezelfde als bij een 
eigen bijdrage in een individuele of collectieve pensioentoezegging in de tweede pijler. De werkgever zal de 
bijdrage wel moeten vermelden op de fiche 281. 

Bijdragen 

De bijdragen genieten een belastingvermindering van 30% in hoofde van de werknemer. De 
bedrijfsvoorheffing zal al rekening houden met deze vermindering.

Op de premies is geen 8,86% RSZ-werkgeversbijdrage verschuldigd. Wel een verzekeringstaks van 4,4%. De 
verzekeringsinstellingen innen en storten deze taks aan de fiscus. 

Uitkering 

De uitkering aanvullend pensioen is onderworpen aan een dubbele sociale bijdrage: een ZIV-bijdrage van 
3,55% en een solidariteitsbijdrage van 0% tot 2%.

Het kapitaal wordt belast aan 10% bij betaling op de normale momenten (pensionering ten vroegste op de 
normale pensioenleeftijd of overlijden).

7.1.16.2.	Studie over 2018

De studie uitgevoerd in 2019 had betrekking op de gegevens van 2018.

De regeling betreffende het Vrij Aanvullend Pensioen Werknemers trad pas in werking op 27 maart 2019.

7.1.16.3.	Vervolgstudie over 2019, 2020 en 2021

Zoals uit de beschrijving van de regeling betreft, is er hier geen sprake van een tussenkomst van de 
werkgever. De werkgever is enkel verplicht de bijdrage van het nettoloon in te houden en naar de gekozen 
pensioeninstelling door te storten.

Vermits de regeling in werking trad op 27 maart 2019, zijn er geen gegevens voor gans 2019 beschikbaar.

Op vraag van onze opdrachtgever haalden we alsnog de gegevens over deze onvolledige referteperiode op. 
Dit resulteerde in 94 unieke waarnemingen. Dit zijn onvoldoende observaties om hierover statistisch relevante 
uitspraken te kunnen doen.

Het VAPW wordt bijgevolg niet weerhouden in de studie over 2019.
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7.1.17.	 Tussenkomst werkgever in derde pensioenpijler

7.1.17.1.	 Beschrijving voordeel

Werknemers kunnen op eigen initiatief aan pensioensparen doen en daartoe jaarlijks de nodige premies storten 
aan de verzekeringsinstelling.

Sommige werkgevers zijn bereid om deze premies terug te betalen aan hun werknemers.

RSZ-behandeling

Onder strikte voorwaarden zijn er op de werkgeverstegemoetkoming geen gewone socialezekerheidsbijdragen 
verschuldigd, maar enkel de bijzondere werkgeversbijdrage van 8,86%.

Meer bepaald wanneer het de terugbetaling betreft van premies die een werknemer betaalde voor een verzekering 
die tot doel heeft uitsluitend een voordeel toe te kennen dat kan beschouwd worden als een aanvulling bij het 
pensioen.

Voor de klassieke pensioenverzekering nemen we aan dat aan deze voorwaarde voldaan is. Veel hangt immers af 
van de wijze waarop de werknemer deze verzekering behandelt in zijn aangifte personenbelasting. 

Een behandeling als ‘pensioenverzekering’ heeft tot gevolg dat een opname van het geld vóór de wettelijke 
pensioenleeftijd zware fiscale gevolgen heeft.

Merk op dat verzekeringen van het type tak 21 en 23 hier in principe niet thuishoren. De werknemer kan deze 
gebruiken als een vorm van langetermijnsparen. Wanneer een werkgever premies in dit kader terugbetaalt, zijn de 
gewone regels inzake RSZ-onderwerping als loon van toepassing.

Afspraken DmfA

Op 8 augustus 2017 ontvingen we volgend advies van de directie Bijzondere Toepassingen:

Omwille van praktische redenen (matching DMFA-DB2P) stellen wij in dit geval momenteel de code 864 voor.

Daarnaast kan ik ook signaleren dat er overleg met de FSMA gepland is om te zien hoe er in de toekomst zal 
omgegaan worden met dergelijke regelingen.

Tot op heden mochten we hierover geen nieuwe instructies ontvangen. Bijgevolg wordt dit voordeel nog altijd op 
dezelfde manier aangegeven in de DmfA. 

7.1.17.2.	 Studie over 2018

DmfA-code 864 is – conform de RSZ-instructies – van toepassing voor rechtstreekse stortingen van de werkgever 
aan ex-werknemers.

Het hierin onderbrengen van de terugbetalingen in het kader van de derde pensioenpijler ‘vervuilt’ deze code.

Bovendien betreft het een code die we aangeven op niveau werkgever. Er bestaat bijgevolg ook geen unieke 
code op het niveau van de indiviuduele werknemer.

Om die reden werd deze alternatieve verloningsvorm niet opgenomen in de studie over 2018.

7.1.17.3.	 Vervolgstudie over 2019, 2020 en 2021

Conform de gehanteerde methodologie nemen we voordelen niet op in de steekproef/extrapolatie wanneer:

	z ze niet te identificeren zijn in de steekproef:

	z onderneming beheert deze verloningsvorm buiten het systeem van loonberekening. 

	z gebrek aan een unieke looncode voor deze alternatieve verloningsvorm 

	z geen looncode aanwezig op individueel niveau 

	z �het aantal waarnemingen in de steekproef minimaal zijn.  
Het aantal observaties of de looncode in de steekproef is onvoldoende aanwezig om statistisch valide 
uitspraken hierover te doen. 

	z �Eenmalige toekenning: de alternatieve verloningsvorm wordt maar eenmalig/sporadisch toegekend 
aan een individuele werknemer 

Om diverse redenen kunnen we de werkgeverstussenkomst in de derde pensioenpijler bijgevolg niet opnemen 
in de extrapolatie.
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7.2.	 BIJLAGE II: Samenstelling brutojaarloon 

7.2.1.	 Opgenomen looncomponenten 

Opgenomen loonelementen onderworpen aan RSZ 

Loon voor gewerkte dagen en betaalde 
afwezigheden 

Loon voor gewerkte dagen/uren 
Loon vast verblijf in buitenland (rijdend personeel transport) 
Loon eerste dag slecht weer (bouwsector) 
Gewaarborgd loon ziekte/arbeidsongeval (arbeiders en bedienden) 
Loon voor dagen opleiding (formeel, informeel, educatief verlof, VOV, 
omscholing) 
Loon klein verlet/staatsburgerlijke verplichtingen/syndicale 
verplichtingen/sollicitatieverlof 
Loon voor adoptieverlof/pleegzorg ten laste van de werkgever 
Loon voor prestaties ingeval van gedeeltelijke werkhervatting 
Loon voor bezoldigde ADV-dagen 
Loon betaalde feestdagen en nabetaalde feestdag 
Loon voor vakantiedagen bedienden (inclusief aanvullende vakantie, 
bijkomende vakantie, anciënniteitsverlof) 
Saldo enkelvoudig vakantiegeld met RSZ 
Compensatie (saldo) enkelvoudig vakantiegeld met RSZ omwille van 
daling arbeidsduur 
Enkelvoudig vakantiegeld (vorige) werkgever met RSZ (vakantiedagen 
opgenomen bij de betrokken werkgever) 
Loon voor niet-opgenomen uitbetaalde afwezigheidsdagen (bv. 
feestdag, bijkomend verlof, ADV, wettelijke vakantie) 
Loon voor beschikbaarheidstijd (o.a. transportsector) 
Commissieloon (per betaalperiode en niet per betaalperiode) 
Auteursrechten met RSZ (alle betaalfrequenties) 

Premies 
 

Premies per betaalperiode bv. toeslagen voor weekend-werk, nacht-
werk
Premies niet per betaalperiode bv. eindejaarspremie, cao-premies, 
andere niet-kwartaalgebonden premies 
Enkelvoudig vakantiegeld variabele wedde 

7.2.2.	 Niet opgenomen looncomponenten 

Niet opgenomen loonelementen onderworpen aan RSZ 

Beëindigingsvergoedingen   

Vervroegd enkel vakantiegeld   

Loon voor meeruren/overuren 
 

Basisloon, toeslagen, overloon, incl. uitbetaalde meer- en overuren 
Loon voor vrijgestelde overuren horeca (met en zonder GKS) 
Loon voor vrijwillige overuren (uitbetaald zonder inhaalrust) 

Enkel vakantiegeld arbeiders 8% van de lonen van het vakantiedienstjaar 
Onrechtstreeks betaald door de werkgever via de vakantiekassen 

Eindejaarspremies uitbetaald door een 
Fonds 

Grosso modo een maandloon of 8,33% van het jaarloon 
Onrechtstreeks betaald door de werkgever 
Aantal sectoren en categorieën van werkgevers 
Lijst van sectoren zie administratieve instructies RSZ 2020/4 
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Voorbeelden van niet opgenomen loonelementen of vergoedingen (niet onderworpen aan RSZ) 

dubbel vakantiegeld bedienden/vervroegd dubbel vakantiegeld bedienden 
aanvullende vergoedingen bij socialezekerheidsuitkeringen (bv. ziekte, werkloosheid, arbeidsongeval) 
gewaarborgd maandloon ziekte arbeiders 
compenserende vergoeding zachte landingsbanen (oudere werknemers) 
kostenvergoedingen 
mobiliteitsvergoedingen 
beschermingsvergoedingen 

 
Niet opgenomen alternatieve loonelementen of vergoedingen voorwerp van de studie 

ecocheques, maaltijdcheques, sport- en cultuurcheques en geschenkcheques 
privégebruik bedrijfswagen (VAA), vergoedingen gebruik eigen wagen, fietsvergoedingen (vrij van RSZ), 
tussenkomsten openbaar vervoer 
winstpremies, aandelenopties of warrants, niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 90) 
bellen en surfen (VAA) 
aanvullende kinderbijslag 
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7.3.	 BIJLAGE III: Descriptieven extrapolatie

7.3.1.	 Methodologie extrapolatie

Wegingstechnieken worden gebruikt om imbalances in de steekproef ten opzichte van de populatie te 
corrigeren. 

	z �Aan observaties die relatief meer voorkomen in de populatie dan de steekproef wordt een zwaarder gewicht 
toegekend (dit is onderrepresentatie) om het gemiddelde te schatten op populatieniveau. 

	z �Het omgekeerde geldt voor overrepresentatie.  
Voorbeeld: Geslacht als wegingsvariabele:  
In de populatie komen mannen en vrouwen ongeveer evenveel voor (50%). 
In een steekproef komen vrouwen maar 25% voor. 
Vrouwen krijgen een gewicht van 2, aangezien ze twee keer minder voorkomen in de steekproef ten opzichte van 
de populatie.  
Ze zullen dus ook twee keer zwaarder doorwegen bij een geschat gemiddelde.

Als wegingstechniek passen we poststratificatie en raking toe. Beiden worden klassiek het meest gebruikt binnen 
onderzoek (Kalton, & Maligalig, 1991). 

Poststratificatie deelt de steekproef op in strata. Een stratum is een slice van de populatie/steekproef dat 
bepaalde kenmerken heeft (Kalton, & Maligalig, 1991). 
Voorbeeld slice: mannen, boven de 50 jaar, die in de zorgsector actief zijn. 
Vervolgens vergelijkt men het voorkomen van die slice in de populatie met die van de steekproef en berekent men zo 
het gewicht. 
Voorbeeld vergelijking en gewichtbepaling: mannen, boven de 50 jaar, die in de zorgsector actief zijn, maken 5% 
van de populatie uit, maar 10% van de steekproef. 
Dan wordt een gewicht van 0.5 gegeven, aangezien ze overgerepresenteerd zijn.

Raking doet iets soortgelijk als poststratificatie, maar doet dit sequentieel voor elke wegingsvariabele apart, 
totdat de gewichten convergeren (Kalton, & Maligalig, 1991). De logica hiervan wordt in onderstaande figuur 
weergegeven. 

Figuur 1: er wordt met raking gepoststratificeerd over p wegingsvariabelen apart (in poststratificatie loopt dit niet 
apart, maar parallel). Dit proces wordt herhaald tot er convergentie optreedt. Met andere woorden tot er geen 
grote veranderingen meer zijn in het gewicht.
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7.3.1.1.	 Raking

De gewichten die via raking werden bekomen worden grafisch weergegeven. 

Grafiek 1:  Bijlage III boxplot Gewichten Raking

Grafiek 1 geeft het bereik weer van de waardes die de gewichten, die bekomen worden uit raking, kunnen 
aannemen. 

De x-as stelt de grootte van het gewicht voor. 

De meeste van de gewichten schommelen rond de 1 (50% van de gewichten ligt tussen de 0.71 en 1.55) met het 
kleinste gewicht liggend op 0.23 en het maximum op 5.58. 

Dit wil zeggen dat er in de meeste gevallen sprake is van een lichte over- of ondervertegenwoordiging, 
aangezien de meeste gewichten rond de 1 schommelen.

Pro memorie: 1 is het punt van perfecte representatie; boven de 1 is er sprake van onderrepresentatie en onder 
de 1 is er sprake van overrepresentatie. 

7.3.1.2.	 Stratificatie

Eenzelfde logica gaat op voor de interpretatie van de gewichten die we bekomen via stratificatie.

1 is de lijn van perfecte representatie, onder 1 zitten we met oververtegenwoordiging en boven 1 met 
ondervertegenwoordiging. 

Grafiek 2: Bijlage III Descriptieven Gewichten Stratificatie

Gewichten liggen tussen de 0,40 en 4,01. 50% van de gewichten valt tussen 0,70 en 1,55. Binnen stratificatie 
worden minder gewichten berekend omdat er minder categorieën zijn. 
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7.3.2.	 Gewogen gemiddelden alle loontrekkenden

De grafieken in deze bijlage zijn hernomen vanuit de studie over 2019.  Ze vermelden de cijfers bekomen op basis 
van de loongegevens van de steekproef in 2019. 
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Grafiek 3: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden fietsvergoeding

0

5

10

15

20

25

30

Gemiddeld bedrag / jaar in euro (Raking) Gemiddeld bedrag / jaar in euro 
(Stratificatie)

Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen met 
openbaar vervoer

Grafiek 4: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsing met 

openbaar vervoer
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Grafiek 5: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsing met 

eigen wagen
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Grafiek 6: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden Privégebruik bedrijfswagen
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Grafiek 7: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden Cataloguswaarde
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Grafiek 8: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden Niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 

90)
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Grafiek 9: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden Ecocheques
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Grafiek 10: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden Maaltijdcheques
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Grafiek 11: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden Aanvullende kinderbijslag
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Grafiek 12: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden Winstpremie
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Grafiek 14: Bijlage III Descriptieven Gewogen gemiddelde alle loontrekkenden Bellen en surfen
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7.4.	 BIJLAGE IV: Toegepaste modellen

Bijlage III bevat de statistische modellen. Deze modellen vormen de basis voor de samenvatting van de kwantitatieve 
analyse. 

De samenvatting van de kwantitatieve analyse bevat niet de volledige complexiteit van de analyses.

Om tot verdere inzichten te komen, wordt beschreven hoe de modellen geïnterpreteerd moeten worden. 

	z �Uitkomsten zijn kwalitatief:  
Een bepaalde verloningsvorm is ofwel aanwezig ofwel afwezig in een bepaald loonpakket. 

	z �Logistische regressie:  
Een logistische regressie is een statistische vorm van modellering, waarbij men probeert om de kans op een bepaalde 
uitkomst te berekenen. Dit is dus het meest gepast voor een kwalitatieve uitkomst. 

	z �Odds-ratio: 
Wiskundige effecten van de variabelen worden uitgedrukt in odds-ratio’s (in de kolom Adj. OR (95% CI). Deze geven 
de relatieve kans op een uitkomst ten opzichte van een bepaald referentiepunt.  
De referentiepunten zijn die waarden die geen odds-ratio waarde hebben meegekregen. 
Een waarde van 1 betekent het gelijk voorkomen van een verloningsvorm ten opzichte van het referentiepunt.  
Een waarde onder 1 betekent dat de kans kleiner wordt t.o.v. het referentiepunt en een waarde boven 1 vergroot de 
kans t.o.v. het referentiepunt. 

De voorbeelden en tabellen in deze bijlage zijn hernomen vanuit de studie over 2019.  Ze vermelden cijfers op basis van de 
loongegevens van de steekproef in 2019. In 2020 zien we geen wezenlijke veranderingen.

Voorbeeld:

Vrouwen hebben 0.35 keer de kans van mannen om ‘Privégebruik bedrijfswagen’ als voordeel te hebben.

Model 1: Privégebruik bedrijfswagen (voordeel in natura)

Hoofdeffect: Wanneer men rekening houdt met leeftijd, sector, organisatiegrootte, loonschijf en statuut

adj. OR (95%CI) P (Wald’s test)

Vrouw vs. Man 0.54 (0.53 , 0.54) < 0,001

Mannen hebben 1.85 keer (1 / 0.54) meer kans het voordeel privégebruik bedrijfswagen te hebben dan vrouwen.

Combinaties van effecten:

Vrouwen, werkzaam in een organisatie van >= 1000 medewerkers hebben 0.30 keer (0.35 x 0.85) de kans van een man in 
een organisatie van =<20 werknemers (de referentiegroep) om ‘Privégebruik bedrijfswagen’ als voordeel te hebben.

adj. OR (95%CI) P (Wald’s test)

=<20 werknemers 

20 - 49 werknemers 1.34 (1.3 , 1.37) < 0,001

50 - 99 werknemers 1.49 (1.44 , 1.53) < 0,001

100 - 499 werknemers 1.33 (1.3 , 1.36) < 0,001

>= 1000 werknemers 0.85 (0.82 , 0.87) < 0,001

	z �Confidence of betrouwbaarheidsinterval (CI)  
De kolom Adj. OR (95% CI) bevat naast de puntschatting ook nog het 95% Confidence of betrouwbaarheidsinterval 
(CI) tussen haken.  
Een CI geeft een marge rond het geschatte effect naar diens betrouwbaarheid. Bij CI’s van een odds-ratio geldt dat 
als het CI relatief ver van 1 ligt, de parameter op niet toevallige wijze afwijkt tegenover het referentiepunt. 

	z �P (Wald’s test)  
Kolom P (Wald’s test) stelt de kans (of p-waarde) vast dat een bepaalde odds-ratio onder de nulhypothese (odds-
ratio’s gelijk aan referentiepunt) valt.  
Naarmate deze p-waarde 0 nadert, kan het effect als robuuster beschouwd worden. 
P-waarden die onder 0,001 liggen, zijn geloofwaardige verschillen, omwille van de grootte van de steekproef, waarin 
net ‘significante’ gegevens eigenlijk nietszeggend zijn.
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	z 2 modellen:

	z �Hoofdeffecten: 
Hoofdeffecten zijn de onafhankelijke effecten van variabelen op afhankelijke variabelen, in dit geval de 
alternatieve verloningsvorm.  
Voorbeeld: effect van geslacht op de alternatieve verloningsvorm ‘Privégebruik bedrijfswagen’.

	z �Interactie-effecten: 
Interactie-effecten zijn variabelen waarbij het unieke effect van verschillende variabelen tegelijk in rekening wordt 
genomen. Men gaat er in dit model van uit dat het geheel meer (of net minder) is dan de som van de delen.  
Voorbeeld: vanuit model 1 schatten we initieel dat bedienden 5.05 keer meer kans hebben op een bedrijfswagen 
t.o.v. arbeiders. 

OR Lower95ci Upper95ci Pr(>|Z|)

Bediende 5,05 0,98 26,02 0,05

Bediende: 30 - 39 jaar 8,12 1,57 41,83 0,01

Bij bedienden tussen 30 - 39 jaar vergroot dit verschil met een factor van 8.12 keer. In deze categorie hebben 
bedienden maar liefst 41 keer (5.05 x 8.12) meer kans dan een arbeider om ‘Privégebruik bedrijfswagen’ als 
voordeel te hebben.

Belangrijk: 

Deze studie spreekt zich niet uit over de eerlijkheid van bepaalde verdelingen. Vanuit de analyses kan men stellen 
dat er ongelijkheden zijn in de alternatieve verloningsvormen. Deze zijn terug te brengen tot de effecten van: sector, 
organisatiegrootte, geslacht, leeftijd, statuut en loonschijf. 

Onderwijs, Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen zijn aanwezig als categorieën in de 
data. Klassiek zijn dit overheidssectoren. In de huidige populatie/steekproef worden enkel observaties die als ‘privésector’ 
geclassificeerd worden, weerhouden. 

De waarnemingen zijn niet representatief voor de gehele populatie werkende mensen (inclusief personeelsleden 
overheidsinstellingen). 

Inzichten uit onderstaande analyses zijn enkel zinnig wanneer men spreekt over de gedefinieerde doelpopulatie en dus niet 
de gehele werkende Belgische bevolking.
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7.4.1.	 Model 1: Privégebruik bedrijfswagen (voordeel in natura)

Hoofdeffect  adj. OR(95%CI)
P(Wald’s 
test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 1.34 (1.04,1.72) 0.021

Winning van delfstoffen 1.52 (1.27,1.82) < 0.001

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 0.92 (0.84,1.01) 0.067

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 1.06 (0.99,1.14) 0.101

Bouwnijverheid 3.84 (3.69,3.99) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s en motorfietsen 1.24 (1.2,1.27) < 0.001

Vervoer en opslag 0.76 (0.73,0.79) < 0.001

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 1.26 (1.14,1.39) < 0.001

Informatie en communicatie 3.96 (3.83,4.09) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 1.15 (1.11,1.19) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 1.31 (1.19,1.43) < 0.001

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 2.61 (2.54,2.69) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 2.97 (2.86,3.07) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 0.32 (0.28,0.36) < 0.001

Onderwijs 0.17 (0.15,0.19) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 0.07 (0.07,0.08) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 0.47 (0.43,0.52) < 0.001

Overige diensten 0.34 (0.31,0.37) < 0.001

 

Gender: Vrouw vs Man 0.54 (0.53,0.54) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 0.94 (0.92,0.96) < 0.001

40 - 49 jaar 0.73 (0.71,0.75) < 0.001

50 - 59 jaar 0.5 (0.49,0.51) < 0.001

60 - 66 jaar 0.4 (0.38,0.42) < 0.001

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 1.25 (1.22,1.29) < 0.001

50 - 99 werknemers 1.22 (1.19,1.26) < 0.001

100 - 249 werknemers 1.1 (1.07,1.13) < 0.001

250 - 499 werknemers 1.04 (1.01,1.07) 0.003

500 - 999 werknemers 0.89 (0.86,0.91) < 0.001

>= 1000 werknemers 0.8 (0.78,0.83) < 0.001

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 14.35 (13.85,14.87) < 0.001

 

Decile: ref.=1ste deciel

2e deciel 0.96 (0.91,1.01) 0.098

3e deciel 1.14 (1.09,1.2) < 0.001

4e deciel 1.31 (1.25,1.37) < 0.001

5e deciel 1.59 (1.52,1.67) < 0.001

6e deciel 2.02 (1.93,2.11) < 0.001

7e deciel 2.57 (2.46,2.68) < 0.001
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8e deciel 3.77 (3.61,3.94) < 0.001

9e deciel 6.26 (6,6.54) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 14.49 (13.86,15.14) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 40.24 (37.14,43.6) < 0.001

	z Interacties

OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 0,2317 0,1987 0,2701 0,000

30 - 39 jaar 1,8492 1,6379 2,0877 0,000

40 - 49 jaar 2,2397 1,9879 2,5234 0,000

50 - 59 jaar 2,0879 1,8476 2,3595 0,000

60 - 66 jaar 1,7765 1,4255 2,2139 0,000

>= 1000 werknemers 0,9662 0,8535 1,0937 0,586

100 - 249 werknemers 1,0888 0,9666 1,2265 0,161

20 - 49 werknemers 1,0799 0,9527 1,2241 0,229

250 - 499 werknemers 1,04 0,9171 1,1794 0,541

50 - 99 werknemers 0,8382 0,7329 0,9587 0,010

500 - 999 werknemers 0,4612 0,392 0,5425 0,000

BEDIENDE 26,8939 23,8414 30,3371 0,000

Vrouw: 30 - 39 jaar 1,0147 0,9721 1,0591 0,505

Vrouw: 40 - 49 jaar 0,8436 0,8076 0,8812 0,000

Vrouw: 50 - 59 jaar 0,6593 0,6293 0,6907 0,000

Vrouw: 60 - 66 jaar 0,456 0,4179 0,4976 0,000

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,4897 0,4649 0,5158 0,000

Vrouw: 100 - 249 werknemers 0,7197 0,6846 0,7566 0,000

Vrouw: 20 - 49 werknemers 0,9237 0,8765 0,9734 0,003

Vrouw: 250 - 499 werknemers 1,0932 1,038 1,1513 0,001

Vrouw: 50 - 99 werknemers 0,7477 0,7081 0,7895 0,000

Vrouw: 500 - 999 werknemers 0,9716 0,9209 1,025 0,291

Vrouw: BEDIENDE 1,6072 1,3876 1,8615 0,000

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 0,91 0,8434 0,9817 0,015

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 1,0014 0,9274 1,0814 0,971

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 0,8244 0,7604 0,8938 0,000

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 0,6481 0,5648 0,7438 0,000

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 0,8327 0,7745 0,8953 0,000

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 0,7392 0,6862 0,7962 0,000

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 0,658 0,6084 0,7117 0,000

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 0,6578 0,5761 0,7511 0,000

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9799 0,9083 1,0573 0,601

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9549 0,8831 1,0326 0,248

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 0,948 0,8729 1,0296 0,205

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 0,8516 0,7401 0,9799 0,025

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 0,6525 0,6045 0,7043 0,000

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 0,6079 0,5625 0,6569 0,000

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 0,5609 0,5173 0,6082 0,000

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 0,6039 0,5276 0,6913 0,000

30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9611 0,887 1,0414 0,332

40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9417 0,8674 1,0224 0,152
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50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9272 0,8504 1,011 0,087

60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 0,8799 0,7598 1,0191 0,088

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 0,7044 0,6507 0,7626 0,000

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 0,7312 0,6745 0,7927 0,000

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 0,629 0,5779 0,6847 0,000

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 0,6406 0,5572 0,7364 0,000

30 - 39 jaar: BEDIENDE 0,8705 0,7759 0,9766 0,018

40 - 49 jaar: BEDIENDE 0,8368 0,748 0,9361 0,002

50 - 59 jaar: BEDIENDE 0,8073 0,7201 0,9051 0,000

60 - 66 jaar: BEDIENDE 0,8948 0,7266 1,102 0,296

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 0,8296 0,7405 0,9295 0,001

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 1,3424 1,2035 1,4974 0,000

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 1,2436 1,1087 1,395 0,000

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 1,6834 1,4996 1,8897 0,000

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 1,5519 1,3722 1,755 0,000

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 2,6209 2,2478 3,0559 0,000

Tabel 1: Bijlage IV - Model 1: Privégebruik Bedrijfswagen – Interacties
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7.4.2.	 Model 2: Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen met eigen wagen

	z Hoofdeffect

  adj. OR(95%CI) P(Wald’s test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 0.42 (0.37,0.49) < 0.001

Winning van delfstoffen 1.61 (1.4,1.86) < 0.001

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 0.62 (0.57,0.68) < 0.001

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 0.88 (0.83,0.92) < 0.001

Bouwnijverheid 0.2 (0.19,0.2) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s en motorfietsen 0.49 (0.48,0.5) < 0.001

Vervoer en opslag 0.93 (0.91,0.96) < 0.001

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 0.34 (0.32,0.36) < 0.001

Informatie en communicatie 0.08 (0.08,0.08) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 0.38 (0.37,0.39) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 0.24 (0.22,0.26) < 0.001

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 0.21 (0.21,0.22) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 0.36 (0.35,0.37) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 0.45 (0.41,0.49) < 0.001

Onderwijs 0.41 (0.39,0.43) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 0.61 (0.6,0.62) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 0.32 (0.3,0.33) < 0.001

Overige diensten 0.32 (0.3,0.33) < 0.001

 
Gender: Vrouw vs Man 1.48 (1.46,1.5) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 0.97 (0.96,0.99) 0.003

40 - 49 jaar 1.08 (1.07,1.1) < 0.001

50 - 59 jaar 1.13 (1.11,1.15) < 0.001

60 - 66 jaar 1.04 (1.01,1.07) 0.021

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 1.37 (1.34,1.4) < 0.001

50 - 99 werknemers 1.48 (1.45,1.52) < 0.001

100 - 249 werknemers 1.8 (1.76,1.84) < 0.001

250 - 499 werknemers 2.04 (1.99,2.08) < 0.001

500 - 999 werknemers 2.72 (2.66,2.78) < 0.001

>= 1000 werknemers 2.2 (2.16,2.25) < 0.001

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 0.5 (0.49,0.51) < 0.001

 

Decile: ref.=1ste deciel

2e deciel 1.27 (1.24,1.3) < 0.001

3e deciel 1.44 (1.41,1.48) < 0.001

4e deciel 1.52 (1.49,1.56) < 0.001

5e deciel 1.49 (1.46,1.53) < 0.001

6e deciel 1.35 (1.32,1.38) < 0.001
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7e deciel 1.23 (1.2,1.27) < 0.001

8e deciel 1.04 (1.02,1.07) 0.001

9e deciel 0.76 (0.74,0.78) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 0.32 (0.31,0.33) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 0.08 (0.07,0.08) < 0.001

	z Interacties

OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 0,6298 0,6024 0,6585 0,000

30 - 39 jaar 0,9009 0,8568 0,9472 0,000

40 - 49 jaar 0,8448 0,803 0,8888 0,000

50 - 59 jaar 0,7809 0,7418 0,8221 0,000

60 - 66 jaar 0,5792 0,53 0,633 0,000

>= 1000 werknemers 3,1527 2,9874 3,3271 0,000

100 - 249 werknemers 2,6585 2,5172 2,8078 0,000

20 - 49 werknemers 2,0024 1,8874 2,1244 0,000

250 - 499 werknemers 2,7197 2,5669 2,8816 0,000

50 - 99 werknemers 2,0455 1,9262 2,1721 0,000

500 - 999 werknemers 3,7904 3,5649 4,0301 0,000

BEDIENDE 0,2299 0,2201 0,2401 0,000

Vrouw: 30 - 39 jaar 1,1725 1,1328 1,2135 0,000

Vrouw: 40 - 49 jaar 1,3108 1,2664 1,3568 0,000

Vrouw: 50 - 59 jaar 1,3054 1,2607 1,3518 0,000

Vrouw: 60 - 66 jaar 1,3579 1,283 1,4373 0,000

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,9329 0,8963 0,971 0,001

Vrouw: 100 - 249 werknemers 1,0222 0,9809 1,0651 0,297

Vrouw: 20 - 49 werknemers 1,0895 1,0408 1,1405 0,000

Vrouw: 250 - 499 werknemers 1,0077 0,9646 1,0527 0,731

Vrouw: 50 - 99 werknemers 1,1115 1,0621 1,1632 0,000

Vrouw: 500 - 999 werknemers 0,8296 0,7939 0,8669 0,000

Vrouw: BEDIENDE 3,067 2,9874 3,1486 0,000

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 0,9684 0,9153 1,0245 0,264

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 0,8778 0,8293 0,9291 0,000

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 0,8011 0,7563 0,8486 0,000

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 0,8355 0,7588 0,92 0,000

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 1,006 0,949 1,0665 0,840

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0353 0,9759 1,0982 0,250

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 0,9999 0,9416 1,0618 0,998

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0301 0,9309 1,1398 0,566

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9262 0,8692 0,987 0,018

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9129 0,8558 0,9739 0,006

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9274 0,8682 0,9908 0,025

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 1,0117 0,9046 1,1315 0,838

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 1,0465 0,9828 1,1144 0,156

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 1,048 0,9839 1,1163 0,145

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 1,08 1,0132 1,1513 0,018

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 1,0939 0,9829 1,2174 0,100

30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9699 0,9096 1,0342 0,351



79

40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9552 0,895 1,0193 0,166

50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 1,0074 0,9426 1,0765 0,829

60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 1,0412 0,9303 1,1652 0,482

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 1,1653 1,0932 1,2421 0,000

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 1,1423 1,0709 1,2185 0,000

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 1,1232 1,0517 1,1994 0,001

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 0,9691 0,87 1,0795 0,569

30 - 39 jaar: BEDIENDE 0,9335 0,8972 0,9713 0,001

40 - 49 jaar: BEDIENDE 1,0221 0,9829 1,0628 0,274

50 - 59 jaar: BEDIENDE 1,2502 1,2024 1,2998 0,000

60 - 66 jaar: BEDIENDE 1,5121 1,4183 1,6122 0,000

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 1,0029 0,9592 1,0485 0,900

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 0,7719 0,7385 0,8067 0,000

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 0,6836 0,651 0,7179 0,000

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 0,7481 0,7144 0,7833 0,000

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 0,7966 0,7588 0,8364 0,000

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 0,8492 0,8088 0,8917 0,000

Tabel 2: Bijlage IV - Model 2: Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen met eigen wagen – Interacties
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7.4.3.	 Model 3: Fietsvergoeding

	z Hoofdeffect

  adj. OR(95%CI) P(Wald’s test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 1.17 (0.97,1.42) 0.109

Winning van delfstoffen 0.22 (0.16,0.29) < 0.001

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 0.52 (0.46,0.6) < 0.001

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 1.07 (1.01,1.14) 0.021

Bouwnijverheid 0.26 (0.24,0.27) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s en motorfietsen 0.57 (0.56,0.59) < 0.001

Vervoer en opslag 0.58 (0.56,0.61) < 0.001

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 0.62 (0.57,0.67) < 0.001

Informatie en communicatie 0.36 (0.35,0.38) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 0.44 (0.41,0.46) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 0.79 (0.7,0.88) < 0.001

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 0.68 (0.65,0.7) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 0.36 (0.35,0.38) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 0.7 (0.62,0.79) < 0.001

Onderwijs 1.38 (1.3,1.47) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 1.7 (1.66,1.74) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 1.81 (1.7,1.93) < 0.001

Overige diensten 1.0057 (0.9429,1.0726) 0.864

 

Gender: Vrouw vs Man 0.88 (0.86,0.89) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 0.89 (0.87,0.91) < 0.001

40 - 49 jaar 0.83 (0.81,0.85) < 0.001

50 - 59 jaar 0.95 (0.92,0.97) < 0.001

60 - 66 jaar 0.76 (0.73,0.79) < 0.001

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 1.0092 (0.9741,1.0457) 0.612

50 - 99 werknemers 1.12 (1.08,1.16) < 0.001

100 - 249 werknemers 1.54 (1.49,1.59) < 0.001

250 - 499 werknemers 1.36 (1.31,1.4) < 0.001

500 - 999 werknemers 1.45 (1.4,1.5) < 0.001

>= 1000 werknemers 1.74 (1.69,1.8) < 0.001

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 1.12 (1.09,1.14) < 0.001

 

Decile: ref.= 1ste deciel

2e deciel 1.05 (1.02,1.09) 0.005

3e deciel 1.15 (1.11,1.19) < 0.001

4e deciel 1.18 (1.14,1.22) < 0.001

5e deciel 1.3 (1.25,1.34) < 0.001

6e deciel 1.4 (1.35,1.45) < 0.001
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7e deciel 1.46 (1.41,1.51) < 0.001

8e deciel 1.46 (1.41,1.51) < 0.001

9e deciel 1.39 (1.34,1.44) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 0.82 (0.78,0.85) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 0.24 (0.2,0.28) < 0.001

	z Interacties

OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 1,0004 0,9337 1,0717 0,992

30 - 39 jaar 1,0207 0,9418 1,1062 0,618

40 - 49 jaar 0,9233 0,8492 1,0039 0,062

50 - 59 jaar 0,9736 0,8949 1,0592 0,534

60 - 66 jaar 0,7507 0,6438 0,8754 0,000

>= 1000 werknemers 2,0917 1,9268 2,2707 0,000

100 - 249 werknemers 1,9866 1,8252 2,1622 0,000

20 - 49 werknemers 1,3166 1,1929 1,4532 0,000

250 - 499 werknemers 1,6788 1,5321 1,8394 0,000

50 - 99 werknemers 1,737 1,5798 1,9099 0,000

500 - 999 werknemers 1,4776 1,3474 1,6203 0,000

BEDIENDE 1,3811 1,2861 1,4832 0,000

Vrouw: 30 - 39 jaar 0,9059 0,8635 0,9504 0,000

Vrouw: 40 - 49 jaar 1,0596 1,0093 1,1123 0,020

Vrouw: 50 - 59 jaar 1,2569 1,1976 1,3191 0,000

Vrouw: 60 - 66 jaar 1,6052 1,4775 1,7441 0,000

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,9489 0,8936 1,0076 0,087

Vrouw: 100 - 249 werknemers 1,0459 0,9826 1,1133 0,159

Vrouw: 20 - 49 werknemers 0,9688 0,8997 1,0431 0,400

Vrouw: 250 - 499 werknemers 0,8032 0,7505 0,8596 0,000

Vrouw: 50 - 99 werknemers 0,9084 0,8464 0,9749 0,008

Vrouw: 500 - 999 werknemers 0,9215 0,8629 0,9841 0,015

Vrouw: BEDIENDE 1,2345 1,1888 1,2819 0,000

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 0,986 0,9088 1,0697 0,734

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 1,0743 0,9866 1,1697 0,099

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 1,1989 1,1003 1,3062 0,000

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 1,1378 0,977 1,3251 0,097

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0288 0,9435 1,1219 0,520

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 1,2423 1,1356 1,359 0,000

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 1,3902 1,2696 1,5223 0,000

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 1,3267 1,1291 1,5589 0,001

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9805 0,8866 1,0844 0,702

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 1,0701 0,963 1,1891 0,208

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 1,1295 1,0149 1,2571 0,026

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 1,2246 1,0125 1,4812 0,037

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 1,0753 0,9773 1,1831 0,137

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 1,213 1,0993 1,3386 0,000

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 1,4047 1,2728 1,5502 0,000

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 1,3676 1,1488 1,628 0,000

30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 0,8791 0,7981 0,9684 0,009
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40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 0,958 0,8662 1,0596 0,404

50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 1,052 0,9501 1,1648 0,330

60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9097 0,7532 1,0986 0,325

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 1,0664 0,9725 1,1694 0,172

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 1,122 1,0193 1,2352 0,019

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 1,1879 1,0779 1,3091 0,001

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 1,2004 1,0122 1,4235 0,036

30 - 39 jaar: BEDIENDE 0,9205 0,8698 0,9741 0,004

40 - 49 jaar: BEDIENDE 0,7716 0,7296 0,8161 0,000

50 - 59 jaar: BEDIENDE 0,7012 0,6637 0,7408 0,000

60 - 66 jaar: BEDIENDE 0,6914 0,6281 0,761 0,000

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 1,178 1,0977 1,2643 0,000

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 0,7927 0,7387 0,8507 0,000

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 0,7769 0,715 0,8442 0,000

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 0,8318 0,7722 0,896 0,000

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 0,8862 0,8181 0,9599 0,003

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 1,3033 1,2075 1,4066 0,000

Tabel 3: Bijlage IV - Model 3: Fietsvergoeding – Interacties
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7.4.4.	 Model 4: Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen met openbaar vervoer

Hoofdeffect  adj. OR(95%CI) P(Wald’s test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 0.57 (0.31,1.04) 0.066

Winning van delfstoffen 3.6 (2.77,4.69) < 0.001

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 2.39 (1.93,2.97) < 0.001

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 0.5 (0.39,0.64) < 0.001

Bouwnijverheid 0.47 (0.41,0.54) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s en motorfietsen 3.35 (3.18,3.53) < 0.001

Vervoer en opslag 0.93 (0.85,1.01) 0.073

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 6.09 (5.62,6.6) < 0.001

Informatie en communicatie 2.11 (1.95,2.27) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 4.2 (3.92,4.49) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 2.31 (1.97,2.7) < 0.001

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 2.63 (2.47,2.8) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 5.85 (5.54,6.18) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 6.07 (5.29,6.98) < 0.001

Onderwijs 5.72 (5.24,6.24) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 1.64 (1.55,1.73) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 5.43 (4.95,5.95) < 0.001

Overige diensten 8.43 (7.84,9.08) < 0.001

 

Gender: Vrouw vs Man 1.59 (1.55,1.64) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 0.92 (0.89,0.95) < 0.001

40 - 49 jaar 0.83 (0.81,0.86) < 0.001

50 - 59 jaar 0.79 (0.76,0.82) < 0.001

60 - 66 jaar 0.9 (0.84,0.96) < 0.001

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 1.22 (1.17,1.28) < 0.001

50 - 99 werknemers 1.43 (1.37,1.5) < 0.001

100 - 249 werknemers 1.07 (1.03,1.12) 0.001

250 - 499 werknemers 0.83 (0.79,0.87) < 0.001

500 - 999 werknemers 1.15 (1.1,1.2) < 0.001

>= 1000 werknemers 1.09 (1.04,1.13) < 0.001

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 1.27 (1.23,1.32) < 0.001

 

Decile: ref.=1ste deciel

2e deciel 1.07 (1.03,1.12) < 0.001

3e deciel 0.85 (0.81,0.89) < 0.001

4e deciel 0.74 (0.7,0.77) < 0.001

5e deciel 0.63 (0.6,0.66) < 0.001

6e deciel 0.58 (0.55,0.61) < 0.001

7e deciel 0.54 (0.51,0.57) < 0.001

8e deciel 0.47 (0.45,0.5) < 0.001
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9e deciel 0.39 (0.37,0.41) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 0.28 (0.27,0.31) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 0.17 (0.14,0.21) < 0.001

	z Interacties

OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 3,2814 3,0024 3,5862 0,000

30 - 39 jaar 1,3195 1,1831 1,4718 0,000

40 - 49 jaar 1,3099 1,1688 1,468 0,000

50 - 59 jaar 1,1542 1,0238 1,3012 0,019

60 - 66 jaar 1,263 1,0339 1,5428 0,022

>= 1000 werknemers 2,5452 2,2687 2,8554 0,000

100 - 249 werknemers 0,8203 0,7202 0,9344 0,003

20 - 49 werknemers 1,1753 1,03 1,3411 0,016

250 - 499 werknemers 0,5702 0,4918 0,6611 0,000

50 - 99 werknemers 1,4096 1,2347 1,6092 0,000

500 - 999 werknemers 1,3076 1,1412 1,4983 0,000

BEDIENDE 3,8378 3,478 4,2349 0,000

Vrouw: 30 - 39 jaar 1,0429 0,9755 1,115 0,218

Vrouw: 40 - 49 jaar 1,1839 1,102 1,2719 0,000

Vrouw: 50 - 59 jaar 1,2048 1,117 1,2995 0,000

Vrouw: 60 - 66 jaar 1,2535 1,1009 1,4272 0,001

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,7789 0,7188 0,844 0,000

Vrouw: 100 - 249 werknemers 1,2847 1,1779 1,4012 0,000

Vrouw: 20 - 49 werknemers 1,405 1,2874 1,5332 0,000

Vrouw: 250 - 499 werknemers 1,1773 1,0698 1,2957 0,001

Vrouw: 50 - 99 werknemers 1,2357 1,1296 1,3516 0,000

Vrouw: 500 - 999 werknemers 0,8559 0,781 0,9381 0,001

Vrouw: BEDIENDE 0,4512 0,427 0,4766 0,000

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 0,7311 0,6583 0,812 0,000

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 0,7407 0,6619 0,8289 0,000

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 0,687 0,6093 0,7746 0,000

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 0,6902 0,5642 0,8442 0,000

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 0,8912 0,7955 0,9984 0,047

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 0,9055 0,8013 1,0231 0,111

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 0,8288 0,7265 0,9454 0,005

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 0,7485 0,596 0,94 0,013

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 0,8465 0,7537 0,9509 0,005

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9231 0,8143 1,0463 0,211

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 1,0431 0,9132 1,1914 0,534

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 1,1072 0,8899 1,3775 0,361

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 0,91 0,7958 1,0406 0,168

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 1,0185 0,8846 1,1727 0,799

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 1,1816 1,021 1,3674 0,025

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 1,088 0,8521 1,3892 0,499

30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 0,7934 0,7059 0,8917 0,000

40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 0,7965 0,702 0,9038 0,000

50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 0,734 0,6399 0,842 0,000
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60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 0,7468 0,5904 0,9446 0,015

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 0,8138 0,7191 0,921 0,001

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 0,7152 0,6247 0,8187 0,000

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 0,8187 0,7109 0,9429 0,006

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 0,7799 0,6141 0,9905 0,042

30 - 39 jaar: BEDIENDE 0,6251 0,5738 0,681 0,000

40 - 49 jaar: BEDIENDE 0,399 0,3664 0,4344 0,000

50 - 59 jaar: BEDIENDE 0,3789 0,3473 0,4134 0,000

60 - 66 jaar: BEDIENDE 0,4152 0,3605 0,4782 0,000

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 0,365 0,3326 0,4006 0,000

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 0,7715 0,6969 0,854 0,000

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 0,6879 0,619 0,7645 0,000

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 0,9462 0,8451 1,0593 0,337

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 0,6496 0,5846 0,7218 0,000

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 0,6362 0,5716 0,7083 0,000

Tabel 4: Bijlage IV - Model 4: Werkgeverstussenkomst woon-werkverplaatsingen met openbaar vervoer – Interacties
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7.4.5.	 Model 5: Ecocheques

	z Hoofdeffect

  adj. OR(95%CI) P(Wald’s test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 0.69 (0.6,0.79) < 0.001

Winning van delfstoffen 0.26 (0.23,0.3) < 0.001

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 0.23 (0.21,0.25) < 0.001

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 1.0036 (0.9581,1.0513) 0.878

Bouwnijverheid 3.96 (3.84,4.08) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s en motorfietsen 1.3 (1.27,1.32) < 0.001

Vervoer en opslag 1.08 (1.06,1.11) < 0.001

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 3.25 (3.08,3.42) < 0.001

Informatie en communicatie 3.03 (2.93,3.12) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 2.98 (2.89,3.08) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 0.23 (0.21,0.25) < 0.001

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 1.43 (1.4,1.47) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 0.77 (0.76,0.79) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 0.8 (0.74,0.87) < 0.001

Onderwijs 0.23 (0.22,0.25) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 0.09 (0.09,0.1) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 0.69 (0.65,0.73) < 0.001

Overige diensten 0.46 (0.44,0.48) < 0.001

 

Gender: Vrouw vs Man 0.8 (0.79,0.81) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 0.86 (0.85,0.88) < 0.001

40 - 49 jaar 0.8 (0.78,0.81) < 0.001

50 - 59 jaar 0.82 (0.8,0.84) < 0.001

60 - 66 jaar 0.77 (0.74,0.79) < 0.001

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 1.23 (1.2,1.26) < 0.001

50 - 99 werknemers 0.87 (0.85,0.89) < 0.001

100 - 249 werknemers 0.86 (0.84,0.88) < 0.001

250 - 499 werknemers 0.9958 (0.9745,1.0176) 0.703

500 - 999 werknemers 0.92 (0.9,0.95) < 0.001

>= 1000 werknemers 0.6 (0.59,0.61) < 0.001

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 1.29 (1.27,1.31) < 0.001

 

Decile: ref.=1ste deciel

2e deciel 1.04 (1.01,1.07) 0.004

3e deciel 1.35 (1.31,1.38) < 0.001

4e deciel 1.49 (1.46,1.53) < 0.001

5e deciel 1.65 (1.61,1.69) < 0.001

6e deciel 1.89 (1.84,1.94) < 0.001
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7e deciel 1.99 (1.94,2.05) < 0.001

8e deciel 2.02 (1.96,2.07) < 0.001

9e deciel 2.01 (1.95,2.06) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 1.96 (1.91,2.02) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 2.07 (1.95,2.2) < 0.001

	z Interacties

OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 0,3324 0,318 0,3475 0,000

30 - 39 jaar 0,9798 0,9338 1,028 0,405

40 - 49 jaar 0,9361 0,8915 0,9829 0,008

50 - 59 jaar 1,0094 0,9605 1,0609 0,712

60 - 66 jaar 0,835 0,7664 0,9098 0,000

>= 1000 werknemers 0,435 0,4125 0,4588 0,000

100 - 249 werknemers 0,7354 0,6977 0,775 0,000

20 - 49 werknemers 1,2531 1,1828 1,3276 0,000

250 - 499 werknemers 1,0145 0,9601 1,0719 0,609

50 - 99 werknemers 0,6926 0,6532 0,7343 0,000

500 - 999 werknemers 0,7466 0,7055 0,7901 0,000

BEDIENDE 1,6544 1,5862 1,7255 0,000

Vrouw: 30 - 39 jaar 1,1084 1,0706 1,1475 0,000

Vrouw: 40 - 49 jaar 1,1222 1,0838 1,1619 0,000

Vrouw: 50 - 59 jaar 1,0347 0,9987 1,072 0,059

Vrouw: 60 - 66 jaar 0,9804 0,9249 1,0392 0,506

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,6378 0,6129 0,6638 0,000

Vrouw: 100 - 249 werknemers 0,8538 0,8205 0,8884 0,000

Vrouw: 20 - 49 werknemers 0,9879 0,9458 1,032 0,585

Vrouw: 250 - 499 werknemers 1,3178 1,264 1,3739 0,000

Vrouw: 50 - 99 werknemers 0,7637 0,7306 0,7983 0,000

Vrouw: 500 - 999 werknemers 1,1661 1,1182 1,2161 0,000

Vrouw: BEDIENDE 1,3737 1,3366 1,4119 0,000

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 1,0826 1,0233 1,1453 0,006

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 1,1978 1,1317 1,2679 0,000

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 1,2966 1,2238 1,3737 0,000

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 1,2781 1,1593 1,409 0,000

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0046 0,9499 1,0625 0,871

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 0,959 0,906 1,015 0,148

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 0,9055 0,8543 0,9598 0,001

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0096 0,9151 1,1138 0,849

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 0,868 0,8165 0,9228 0,000

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 0,8359 0,7854 0,8897 0,000

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 0,8416 0,7894 0,8974 0,000

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9775 0,8778 1,0885 0,678

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 0,832 0,7837 0,8833 0,000

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 0,8291 0,7806 0,8806 0,000

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 0,7618 0,7166 0,8099 0,000

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 0,8003 0,7225 0,8866 0,000

30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9546 0,8972 1,0156 0,142
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40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9346 0,8775 0,9954 0,035

50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9515 0,8918 1,0152 0,133

60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 0,99 0,8867 1,1052 0,857

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 0,8402 0,791 0,8925 0,000

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 0,887 0,8345 0,9429 0,000

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 0,9153 0,8599 0,9743 0,005

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 1,0987 0,9908 1,2183 0,074

30 - 39 jaar: BEDIENDE 0,9877 0,9508 1,0261 0,525

40 - 49 jaar: BEDIENDE 0,9696 0,9337 1,0068 0,108

50 - 59 jaar: BEDIENDE 0,8693 0,8371 0,9028 0,000

60 - 66 jaar: BEDIENDE 0,8814 0,8262 0,9403 0,000

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 0,8588 0,8214 0,8979 0,000

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 0,9208 0,8823 0,961 0,000

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 0,9882 0,9425 1,036 0,621

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 0,8566 0,82 0,895 0,000

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 1,1512 1,0973 1,2077 0,000

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 0,9765 0,9332 1,0217 0,303

Tabel 5: Bijlage IV - Model 5: Ecocheques – Interacties
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7.4.6.	 Model 6: Niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 90)

	z Hoofdeffect

  adj. OR(95%CI) P(Wald’s test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 0.81 (0.68,0.97) 0.021

Winning van delfstoffen 2.09 (1.86,2.35) < 0.001

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 1.91 (1.75,2.08) < 0.001

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 0.44 (0.42,0.46) < 0.001

Bouwnijverheid 0.55 (0.53,0.56) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s enotorfietsen 0.58 (0.57,0.59) < 0.001

Vervoer en opslag 0.84 (0.82,0.86) < 0.001

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 0.48 (0.45,0.52) < 0.001

Informatie en communicatie 0.63 (0.62,0.65) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 0.83 (0.8,0.85) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 0.3 (0.27,0.33) < 0.001

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 0.35 (0.34,0.36) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 0.27 (0.26,0.28) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 0.69 (0.64,0.75) < 0.001

Onderwijs 0.01 (0.01,0.01) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 0.01 (0.01,0.01) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 0.24 (0.22,0.27) < 0.001

Overige diensten 0.27 (0.25,0.29) < 0.001

 

Gender: Vrouw vs Man 0.96 (0.94,0.97) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 1.06 (1.03,1.08) < 0.001

40 - 49 jaar 1.05 (1.03,1.07) < 0.001

50 - 59 jaar 1.05 (1.03,1.08) < 0.001

60 - 66 jaar 0.99 (0.95,1.02) 0.477

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 1.83 (1.77,1.89) < 0.001

50 - 99 werknemers 2.66 (2.57,2.75) < 0.001

100 - 249 werknemers 5.08 (4.93,5.24) < 0.001

250 - 499 werknemers 6.43 (6.24,6.63) < 0.001

500 - 999 werknemers 7.61 (7.38,7.85) < 0.001

>= 1000 werknemers 5.84 (5.67,6.03) < 0.001

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 0.99 (0.97,1.01) 0.217

 

Decile: ref.=1ste deciel

2e deciel 1.39 (1.34,1.44) < 0.001

3e deciel 1.88 (1.82,1.95) < 0.001

4e deciel 2.33 (2.25,2.42) < 0.001

5e deciel 2.78 (2.69,2.88) < 0.001

6e deciel 3.12 (3.01,3.23) < 0.001
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7e deciel 3.2 (3.09,3.32) < 0.001

8e deciel 3.28 (3.16,3.4) < 0.001

9e deciel 3.35 (3.23,3.48) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 2.91 (2.8,3.02) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 1.52 (1.41,1.63) < 0.001

	z Interacties

OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 0,5099 0,4751 0,5472 0,000

30 - 39 jaar 1,2268 1,1247 1,3381 0,000

40 - 49 jaar 1,1227 1,027 1,2272 0,011

50 - 59 jaar 1,1591 1,0573 1,2707 0,002

60 - 66 jaar 0,7922 0,6735 0,9319 0,005

>= 1000 werknemers 16,1249 14,5823 17,8307 0,000

100 - 249 werknemers 15,4544 13,9717 17,0945 0,000

20 - 49 werknemers 2,8731 2,561 3,2232 0,000

250 - 499 werknemers 18,4324 16,659 20,3945 0,000

50 - 99 werknemers 6,8985 6,1796 7,7011 0,000

500 - 999 werknemers 32,2461 29,1135 35,7158 0,000

BEDIENDE 2,9469 2,7014 3,2146 0,000

Vrouw: 30 - 39 jaar 0,9805 0,9392 1,0235 0,368

Vrouw: 40 - 49 jaar 0,9636 0,9232 1,0058 0,090

Vrouw: 50 - 59 jaar 0,8484 0,8121 0,8863 0,000

Vrouw: 60 - 66 jaar 0,7736 0,7184 0,8329 0,000

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,3568 0,3354 0,3796 0,000

Vrouw: 100 - 249 werknemers 0,6769 0,6362 0,7201 0,000

Vrouw: 20 - 49 werknemers 1,0693 0,9968 1,147 0,061

Vrouw: 250 - 499 werknemers 1,2259 1,1519 1,3047 0,000

Vrouw: 50 - 99 werknemers 0,7222 0,6736 0,7744 0,000

Vrouw: 500 - 999 werknemers 0,5864 0,5507 0,6243 0,000

Vrouw: BEDIENDE 1,5688 1,5159 1,6235 0,000

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 0,8616 0,7878 0,9423 0,001

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 0,9908 0,9042 1,0858 0,844

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 0,953 0,8668 1,0476 0,319

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 0,8305 0,704 0,9798 0,028

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0159 0,9281 1,1119 0,733

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 1,1529 1,0511 1,2646 0,003

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 1,1668 1,0603 1,2841 0,002

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 1,3427 1,1389 1,583 0,000

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9239 0,8346 1,0228 0,127

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9334 0,8407 1,0364 0,197

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 1,0134 0,9093 1,1294 0,810

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 1,0797 0,8951 1,3023 0,423

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 0,8689 0,7933 0,9518 0,003

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 0,9875 0,8998 1,0838 0,791

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 1,0765 0,9779 1,1849 0,133

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 1,2243 1,0381 1,4437 0,016

30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9906 0,8951 1,0963 0,856
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40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 1,1278 1,0171 1,2506 0,023

50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 1,1283 1,0138 1,2557 0,027

60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 1,31 1,0908 1,5731 0,004

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 1,0413 0,9499 1,1415 0,388

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 1,1092 1,0096 1,2186 0,031

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 1,1026 1,0003 1,2153 0,049

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 1,187 1,0051 1,4017 0,043

30 - 39 jaar: BEDIENDE 1,1101 1,0603 1,1622 0,000

40 - 49 jaar: BEDIENDE 1,1996 1,1465 1,2551 0,000

50 - 59 jaar: BEDIENDE 1,1535 1,1023 1,2071 0,000

60 - 66 jaar: BEDIENDE 1,4316 1,3204 1,5521 0,000

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 0,3111 0,2852 0,3394 0,000

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 0,2346 0,2153 0,2557 0,000

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 0,6473 0,5868 0,7141 0,000

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 0,2626 0,2409 0,2863 0,000

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 0,3057 0,2788 0,3351 0,000

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 0,1845 0,1691 0,2012 0,000

Tabel 6: Bijlage IV - Model 6: Niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen (cao 90) – Interacties
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7.4.7.	 Model 7: Maaltijdcheques

	z Hoofdeffect

  adj. OR(95%CI) P(Wald’s test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 0.18 (0.16,0.21) < 0.001

Winning van delfstoffen 11.44 (6.63,19.75) < 0.001

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 3.02 (2.39,3.81) < 0.001

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 1.28 (1.18,1.4) < 0.001

Bouwnijverheid 0.17 (0.17,0.18) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s en motorfietsen 0.32 (0.31,0.33) < 0.001

Vervoer en opslag 0.79 (0.76,0.81) < 0.001

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 0.03 (0.03,0.04) < 0.001

Informatie en communicatie 0.2 (0.2,0.21) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 0.28 (0.27,0.29) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 0.43 (0.4,0.47) < 0.001

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 0.26 (0.25,0.27) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 0.26 (0.25,0.27) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 0.42 (0.38,0.48) < 0.001

Onderwijs 0.04 (0.03,0.04) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 0.07 (0.07,0.08) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 0.26 (0.24,0.27) < 0.001

Overige diensten 0.45 (0.43,0.48) < 0.001

 

Gender: Vrouw vs Man 1.21 (1.19,1.23) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 1.06 (1.05,1.09) < 0.001

40 - 49 jaar 1.06 (1.04,1.08) < 0.001

50 - 59 jaar 0.991 (0.9714,1.0109) 0.372

60 - 66 jaar 0.8 (0.77,0.82) < 0.001

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 1.52 (1.49,1.55) < 0.001

50 - 99 werknemers 2.54 (2.48,2.6) < 0.001

100 - 249 werknemers 3.05 (2.99,3.12) < 0.001

250 - 499 werknemers 2.75 (2.69,2.82) < 0.001

500 - 999 werknemers 4.01 (3.91,4.11) < 0.001

>= 1000 werknemers 2.82 (2.76,2.88) < 0.001

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 1.6 (1.57,1.63) < 0.001

 

Decile: ref.=1ste deciel

2e deciel 0.83 (0.81,0.85) < 0.001

3e deciel 0.9905 (0.965,1.0167) 0.473

4e deciel 1.07 (1.04,1.1) < 0.001

5e deciel 1.14 (1.11,1.18) < 0.001

6e deciel 1.11 (1.08,1.14) < 0.001
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7e deciel 1.07 (1.04,1.1) < 0.001

8e deciel 1.0029 (0.975,1.0316) 0.841

9e deciel 0.87 (0.85,0.9) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 0.84 (0.82,0.87) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 0.54 (0.51,0.57) < 0.001

Interacties OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 0,7612 0,7275 0,7964 0,000

30 - 39 jaar 1,2405 1,1802 1,304 0,000

40 - 49 jaar 1,181 1,1226 1,2424 0,000

50 - 59 jaar 1,1684 1,1098 1,2301 0,000

60 - 66 jaar 0,9854 0,9025 1,076 0,743

>= 1000 werknemers 10,2184 9,6586 10,8107 0,000

100 - 249 werknemers 6,8064 6,4322 7,2024 0,000

20 - 49 werknemers 2,1855 2,0633 2,3149 0,000

250 - 499 werknemers 7,6505 7,2004 8,1287 0,000

50 - 99 werknemers 4,4787 4,2129 4,7613 0,000

500 - 999 werknemers 13,3503 12,4704 14,2922 0,000

BEDIENDE 2,4041 2,3021 2,5105 0,000

Vrouw: 30 - 39 jaar 0,967 0,9322 1,0031 0,073

Vrouw: 40 - 49 jaar 0,9194 0,8862 0,9539 0,000

Vrouw: 50 - 59 jaar 0,8877 0,8553 0,9213 0,000

Vrouw: 60 - 66 jaar 0,886 0,8357 0,9394 0,000

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,6128 0,589 0,6376 0,000

Vrouw: 100 - 249 werknemers 0,821 0,7877 0,8558 0,000

Vrouw: 20 - 49 werknemers 0,9135 0,8742 0,9545 0,000

Vrouw: 250 - 499 werknemers 0,8364 0,8 0,8745 0,000

Vrouw: 50 - 99 werknemers 0,8914 0,852 0,9326 0,000

Vrouw: 500 - 999 werknemers 0,5735 0,5471 0,6013 0,000

Vrouw: BEDIENDE 1,3882 1,3503 1,4272 0,000

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 0,6367 0,6013 0,6743 0,000

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 0,5962 0,5628 0,6316 0,000

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 0,5461 0,5152 0,5789 0,000

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 0,4184 0,381 0,4595 0,000

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 0,9415 0,8873 0,9991 0,047

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0521 0,9905 1,1174 0,099

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0496 0,9872 1,1161 0,122

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0567 0,9544 1,1699 0,289

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 0,8885 0,8358 0,9445 0,000

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9966 0,9361 1,0611 0,916

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9994 0,9373 1,0657 0,986

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 1,0802 0,9698 1,2032 0,161

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 0,8564 0,8028 0,9135 0,000

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 1,0001 0,9368 1,0676 0,998

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 1,0681 0,9996 1,1413 0,051

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 0,9448 0,8481 1,0525 0,303

30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 0,8492 0,7959 0,906 0,000

40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9061 0,8485 0,9677 0,003
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50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9186 0,8589 0,9825 0,013

60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9418 0,8421 1,0533 0,294

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 1,0942 1,0212 1,1724 0,011

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 1,2852 1,1977 1,3789 0,000

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 1,0998 1,0248 1,1802 0,008

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 0,7958 0,7126 0,8887 0,000

30 - 39 jaar: BEDIENDE 1,0646 1,0214 1,1096 0,003

40 - 49 jaar: BEDIENDE 1,0873 1,0435 1,1329 0,000

50 - 59 jaar: BEDIENDE 1,0289 0,9876 1,072 0,173

60 - 66 jaar: BEDIENDE 0,9931 0,9288 1,0619 0,839

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 0,289 0,2763 0,3023 0,000

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 0,3049 0,2914 0,3191 0,000

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 0,692 0,6603 0,7253 0,000

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 0,2758 0,2629 0,2893 0,000

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 0,443 0,422 0,4652 0,000

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 0,2179 0,2063 0,2301 0,000

 Tabel 7: Bijlage IV - Model 7: Maaltijdcheques – Interacties
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7.4.8.	 Model 8: Winstpremie

	z Hoofdeffect

  adj. OR(95%CI) P(Wald’s test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 0.51 (0.27,0.99) 0.047

Winning van delfstoffen 0 (0,2.11331836314415e+87) 0.898

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 1.81 (1.52,2.16) < 0.001

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 0.33 (0.26,0.42) < 0.001

Bouwnijverheid 0.08 (0.06,0.1) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s en motorfietsen 0.79 (0.74,0.84) < 0.001

Vervoer en opslag 1.83 (1.73,1.93) < 0.001

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 0 (0,5.24461742996641e+31) 0.756

Informatie en communicatie 2.61 (2.45,2.78) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 1.77 (1.65,1.9) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 0.13 (0.07,0.24) < 0.001

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 1.14 (1.06,1.22) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 0.36 (0.32,0.4) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 0 (0,3.7472807901063e+61) 0.861

Onderwijs 0.02 (0.01,0.06) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 0.01 (0.01,0.01) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 0.06 (0.03,0.12) < 0.001

Overige diensten 1.81 (1.62,2.03) < 0.001

 

Gender: Vrouw vs Man 0.89 (0.86,0.93) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 1.26 (1.18,1.33) < 0.001

40 - 49 jaar 1.29 (1.22,1.38) < 0.001

50 - 59 jaar 1.35 (1.26,1.43) < 0.001

60 - 66 jaar 1.31 (1.19,1.45) < 0.001

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 0.94 (0.87,1.01) 0.107

50 - 99 werknemers 1.56 (1.45,1.67) < 0.001

100 - 249 werknemers 2.05 (1.92,2.18) < 0.001

250 - 499 werknemers 1.08 (1.01,1.17) 0.032

500 - 999 werknemers 1.47 (1.37,1.58) < 0.001

>= 1000 werknemers 1.4 (1.31,1.51) < 0.001

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 0.95 (0.9,1) 0.062

 

Decile: ref.=1ste deciel

2e deciel 1.55 (1.4,1.72) < 0.001

3e deciel 1.76 (1.59,1.94) < 0.001

4e deciel 1.54 (1.39,1.7) < 0.001

5e deciel 1.5 (1.36,1.66) < 0.001

6e deciel 1.45 (1.31,1.61) < 0.001
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7e deciel 1.51 (1.37,1.68) < 0.001

8e deciel 1.5 (1.36,1.67) < 0.001

9e deciel 1.79 (1.61,1.98) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 2.26 (2.04,2.49) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 1.69 (1.42,2) < 0.001

	z Interacties

OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 0,7161 0,6003 0,8541 0,000

30 - 39 jaar 0,9979 0,8228 1,2103 0,983

40 - 49 jaar 0,9307 0,7631 1,1351 0,478

50 - 59 jaar 1,0234 0,837 1,2513 0,822

60 - 66 jaar 1,2122 0,8591 1,7104 0,273

>= 1000 werknemers 2,4718 1,9661 3,1075 0,000

100 - 249 werknemers 3,1248 2,5222 3,8714 0,000

20 - 49 werknemers 1,1639 0,8986 1,5075 0,250

250 - 499 werknemers 2,4189 1,9062 3,0695 0,000

50 - 99 werknemers 2,8483 2,2582 3,5927 0,000

500 - 999 werknemers 1,9874 1,5745 2,5088 0,000

BEDIENDE 2,6933 2,2359 3,2443 0,000

Vrouw: 30 - 39 jaar 1,1996 1,0548 1,3642 0,006

Vrouw: 40 - 49 jaar 1,0386 0,9125 1,1821 0,566

Vrouw: 50 - 59 jaar 1,047 0,9177 1,1945 0,494

Vrouw: 60 - 66 jaar 0,7994 0,6419 0,9956 0,046

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,309 0,266 0,359 0,000

Vrouw: 100 - 249 werknemers 0,5584 0,4879 0,639 0,000

Vrouw: 20 - 49 werknemers 1,1549 0,9863 1,3523 0,074

Vrouw: 250 - 499 werknemers 0,3505 0,2942 0,4176 0,000

Vrouw: 50 - 99 werknemers 0,5409 0,4639 0,6307 0,000

Vrouw: 500 - 999 werknemers 0,8589 0,7456 0,9894 0,035

Vrouw: BEDIENDE 1,1361 1,0192 1,2665 0,021

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 1,8096 1,4578 2,2463 0,000

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 2,2799 1,8283 2,8431 0,000

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 1,1426 0,9051 1,4425 0,262

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 0,8061 0,5247 1,2383 0,325

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 1,2407 1,0161 1,5151 0,034

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 1,6354 1,3322 2,0077 0,000

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 1,8367 1,4936 2,2587 0,000

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 1,7784 1,2561 2,5179 0,001

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9675 0,768 1,2188 0,779

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 1,1465 0,9031 1,4556 0,262

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 1,159 0,9087 1,4784 0,235

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 1,3921 0,9251 2,0948 0,113

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 1,2754 1,0119 1,6076 0,039

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 1,2536 0,9876 1,5912 0,063

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 1,1933 0,9382 1,5179 0,150

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 1,0617 0,7031 1,6033 0,776

30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9702 0,7809 1,2054 0,785
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40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 1,1743 0,9394 1,4678 0,158

50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 1,0528 0,8375 1,3235 0,659

60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 1,0367 0,6964 1,5432 0,859

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 1,0508 0,848 1,3021 0,651

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 1,2802 1,0273 1,5953 0,028

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 1,4315 1,1474 1,7858 0,001

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 2,1173 1,4861 3,0164 0,000

30 - 39 jaar: BEDIENDE 1,0799 0,9404 1,2401 0,276

40 - 49 jaar: BEDIENDE 1,0814 0,9443 1,2385 0,258

50 - 59 jaar: BEDIENDE 1,0339 0,9022 1,1848 0,632

60 - 66 jaar: BEDIENDE 0,7765 0,6246 0,9652 0,023

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 0,3285 0,273 0,3954 0,000

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 0,4207 0,3528 0,5016 0,000

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 0,7261 0,5833 0,9038 0,004

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 0,4207 0,3479 0,5086 0,000

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 0,5363 0,4418 0,6509 0,000

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 0,6467 0,5342 0,783 0,000

Tabel 8: Bijlage IV - Model 8: Winstpremie – Interacties
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7.4.9.	 Model 9: Aanvullende kinderbijslag

	z Hoofdeffect

  adj. OR(95%CI) P(Wald’s test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 0.86 (0.43,1.74) 0.678

Winning van delfstoffen 19.55 (17.02,22.46) < 0.001

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 1.58 (1.32,1.89) < 0.001

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 1.25 (1.08,1.45) 0.002

Bouwnijverheid 0.74 (0.66,0.84) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s en motorfietsen 1.22 (1.14,1.3) < 0.001

Vervoer en opslag 0.56 (0.5,0.62) < 0.001

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 0.36 (0.24,0.53) < 0.001

Informatie en communicatie 2.82 (2.63,3.02) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 8.14 (7.7,8.62) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 2.85 (2.33,3.48) < 0.001

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 4.23 (3.99,4.48) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 2.21 (2.06,2.37) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 4.48 (3.92,5.12) < 0.001

Onderwijs 0.11 (0.07,0.17) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 0.12 (0.11,0.14) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 0.32 (0.22,0.49) < 0.001

Overige diensten 1.65 (1.43,1.91) < 0.001

 

Gender: Vrouw vs Man 1.16 (1.13,1.2) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 3.19 (2.98,3.41) < 0.001

40 - 49 jaar 3.39 (3.16,3.64) < 0.001

50 - 59 jaar 2.19 (2.03,2.35) < 0.001

60 - 66 jaar 0.81 (0.71,0.92) 0.001

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 1.91 (1.76,2.06) < 0.001

50 - 99 werknemers 1.41 (1.29,1.54) < 0.001

100 - 249 werknemers 2.5 (2.32,2.69) < 0.001

250 - 499 werknemers 4.28 (3.99,4.6) < 0.001

500 - 999 werknemers 4.64 (4.32,4.98) < 0.001

>= 1000 werknemers 3.54 (3.3,3.8) < 0.001

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 1.55 (1.46,1.64) < 0.001

 

Decile: ref.=1ste deciel

2e deciel 1.19 (1.07,1.32) 0.001

3e deciel 1.37 (1.23,1.51) < 0.001

4e deciel 1.5 (1.36,1.66) < 0.001

5e deciel 1.46 (1.33,1.62) < 0.001

6e deciel 1.58 (1.44,1.74) < 0.001
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7e deciel 1.71 (1.56,1.88) < 0.001

8e deciel 1.89 (1.72,2.08) < 0.001

9e deciel 2.41 (2.2,2.64) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 2.98 (2.72,3.27) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 2.45 (2.14,2.81) < 0.001

	z Interacties

OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 1,2159 0,9957 1,4847 0,055

30 - 39 jaar 1,8107 1,3397 2,4472 0,000

40 - 49 jaar 1,7535 1,2979 2,3689 0,000

50 - 59 jaar 1,1357 0,8223 1,5687 0,440

60 - 66 jaar 1,3142 0,7236 2,3869 0,370

>= 1000 werknemers 4,4378 3,1851 6,183 0,000

100 - 249 werknemers 2,0783 1,4526 2,9734 0,000

20 - 49 werknemers 1,0368 0,6829 1,5741 0,865

250 - 499 werknemers 9,3686 6,7646 12,9751 0,000

50 - 99 werknemers 1,5105 0,9925 2,2989 0,054

500 - 999 werknemers 2,6068 1,8343 3,7048 0,000

BEDIENDE 1,6213 1,2499 2,1032 0,000

Vrouw: 30 - 39 jaar 1,1285 0,9813 1,2978 0,090

Vrouw: 40 - 49 jaar 1,0684 0,93 1,2274 0,350

Vrouw: 50 - 59 jaar 0,8828 0,7639 1,0202 0,091

Vrouw: 60 - 66 jaar 0,5717 0,4327 0,7554 0,000

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,6157 0,5358 0,7075 0,000

Vrouw: 100 - 249 werknemers 0,4757 0,4098 0,5522 0,000

Vrouw: 20 - 49 werknemers 0,952 0,8137 1,1137 0,539

Vrouw: 250 - 499 werknemers 0,8369 0,7269 0,9635 0,013

Vrouw: 50 - 99 werknemers 0,506 0,4237 0,6043 0,000

Vrouw: 500 - 999 werknemers 0,6316 0,5493 0,7262 0,000

Vrouw: BEDIENDE 0,8771 0,7858 0,9791 0,020

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 0,8732 0,6471 1,1782 0,375

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 0,9757 0,7233 1,3164 0,872

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 1,5817 1,1472 2,1808 0,005

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 0,9914 0,5434 1,8087 0,978

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 0,843 0,613 1,1593 0,294

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 0,7797 0,5665 1,0733 0,127

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 1,1528 0,8186 1,6236 0,416

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 0,9177 0,4859 1,7333 0,791

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 0,5452 0,3938 0,755 0,000

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 0,5806 0,4191 0,8044 0,001

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 0,8449 0,5943 1,2012 0,348

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 1,1427 0,602 2,1692 0,683

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 0,7417 0,5494 1,0012 0,051

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 0,9042 0,6702 1,2199 0,510

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 1,0726 0,7767 1,4812 0,670

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 0,9455 0,5212 1,7154 0,854

30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 0,7351 0,5081 1,0636 0,103
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40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 0,7298 0,5041 1,0566 0,095

50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 0,7951 0,5324 1,1874 0,263

60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 0,8203 0,3881 1,7339 0,604

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 1,1401 0,8346 1,5575 0,410

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 1,1536 0,8441 1,5767 0,370

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 1,3775 0,9851 1,9263 0,061

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 1,1549 0,6292 2,1199 0,642

30 - 39 jaar: BEDIENDE 2,7035 2,2608 3,2329 0,000

40 - 49 jaar: BEDIENDE 3,2134 2,6965 3,8293 0,000

50 - 59 jaar: BEDIENDE 2,5827 2,158 3,091 0,000

60 - 66 jaar: BEDIENDE 1,0773 0,7823 1,4837 0,648

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 0,712 0,5622 0,9017 0,005

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 1,5128 1,1707 1,9548 0,002

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 3,0016 2,144 4,2023 0,000

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 0,4576 0,3641 0,5751 0,000

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 1,4162 1,0422 1,9243 0,026

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 1,7531 1,3673 2,2477 0,000

Tabel 9: Bijlage IV - Model 9: Aanvullende kinderbijslag – Interacties
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7.4.10.	 Model 10: Bellen en surfen

	z Hoofdeffect

  adj. OR(95%CI) P(Wald’s test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 1.56 (1.27,1.92) < 0.001

Winning van delfstoffen 0.79 (0.67,0.94) 0.007

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 3.82 (3.49,4.18) < 0.001

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 0.64 (0.6,0.69) < 0.001

Bouwnijverheid 2.23 (2.15,2.31) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s en motorfietsen 0.93 (0.91,0.95) < 0.001

Vervoer en opslag 0.8 (0.77,0.82) < 0.001

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 0.58 (0.52,0.65) < 0.001

Informatie en communicatie 2.74 (2.66,2.83) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 1.32 (1.28,1.37) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 1.08 (0.99,1.18) 0.079

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 1.67 (1.63,1.72) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 1.83 (1.77,1.89) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 0.91 (0.83,1) 0.055

Onderwijs 0.35 (0.32,0.37) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 0.12 (0.11,0.12) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 0.86 (0.8,0.92) < 0.001

Overige diensten 1.01 (0.96,1.07) 0.627

 

Gender: Vrouw vs Man 0.68 (0.67,0.69) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 0.92 (0.9,0.94) < 0.001

40 - 49 jaar 0.72 (0.71,0.74) < 0.001

50 - 59 jaar 0.58 (0.56,0.59) < 0.001

60 - 66 jaar 0.53 (0.51,0.55) < 0.001

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 1.44 (1.4,1.48) < 0.001

50 - 99 werknemers 1.43 (1.39,1.47) < 0.001

100 - 249 werknemers 1.31 (1.28,1.35) < 0.001

250 - 499 werknemers 1.27 (1.24,1.3) < 0.001

500 - 999 werknemers 0.72 (0.7,0.74) < 0.001

>= 1000 werknemers 0.96 (0.94,0.99) 0.005

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 6.16 (6,6.32) < 0.001

 

Decile: ref.=1ste deciel

2e deciel 0.91 (0.87,0.95) < 0.001

3e deciel 1.11 (1.06,1.15) < 0.001

4e deciel 1.3 (1.24,1.35) < 0.001

5e deciel 1.54 (1.48,1.61) < 0.001

6e deciel 1.95 (1.88,2.03) < 0.001
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7e deciel 2.41 (2.32,2.51) < 0.001

8e deciel 3.43 (3.3,3.56) < 0.001

9e deciel 5.64 (5.43,5.86) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 10.76 (10.34,11.19) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 16.69 (15.58,17.87) < 0.001

Interacties OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 0,1772 0,1583 0,1984 0,000

30 - 39 jaar 1,0742 0,9908 1,1646 0,082

40 - 49 jaar 0,9105 0,8387 0,9885 0,025

50 - 59 jaar 0,8569 0,7876 0,9323 0,000

60 - 66 jaar 0,8266 0,7102 0,9622 0,014

>= 1000 werknemers 0,6584 0,5987 0,724 0,000

100 - 249 werknemers 0,9835 0,8993 1,0756 0,716

20 - 49 werknemers 1,1455 1,042 1,2592 0,005

250 - 499 werknemers 0,8934 0,8141 0,9804 0,017

50 - 99 werknemers 0,9007 0,8144 0,9962 0,042

500 - 999 werknemers 0,4753 0,4261 0,5301 0,000

BEDIENDE 9,4112 8,6888 10,1937 0,000

Vrouw: 30 - 39 jaar 0,9966 0,9563 1,0386 0,871

Vrouw: 40 - 49 jaar 0,8193 0,7856 0,8544 0,000

Vrouw: 50 - 59 jaar 0,6327 0,6054 0,6612 0,000

Vrouw: 60 - 66 jaar 0,4755 0,4405 0,5134 0,000

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,6368 0,6063 0,6687 0,000

Vrouw: 100 - 249 werknemers 0,7846 0,7476 0,8235 0,000

Vrouw: 20 - 49 werknemers 1,083 1,0293 1,1394 0,002

Vrouw: 250 - 499 werknemers 1,2646 1,2028 1,3297 0,000

Vrouw: 50 - 99 werknemers 0,7966 0,7557 0,8398 0,000

Vrouw: 500 - 999 werknemers 1,1275 1,0693 1,189 0,000

Vrouw: BEDIENDE 2,4896 2,2427 2,7637 0,000

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 1,4039 1,3065 1,5085 0,000

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 1,9395 1,8028 2,0865 0,000

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 2,1764 2,017 2,3484 0,000

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 2,7442 2,4214 3,1101 0,000

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0943 1,0225 1,1711 0,009

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 1,2316 1,1483 1,321 0,000

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 1,2614 1,1717 1,358 0,000

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 1,3404 1,1808 1,5215 0,000

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 1,0541 0,9824 1,131 0,143

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 1,1345 1,0544 1,2207 0,001

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 1,1736 1,086 1,2682 0,000

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 1,1721 1,0244 1,3411 0,021

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 1,0511 0,978 1,1297 0,175

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 1,2662 1,1763 1,3629 0,000

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 1,2716 1,1776 1,3731 0,000

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 1,5105 1,3271 1,7192 0,000

30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 1,0248 0,9516 1,1037 0,517

40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 1,1502 1,0653 1,2419 0,000
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50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 1,1682 1,0773 1,2669 0,000

60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 1,0963 0,9515 1,263 0,203

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 1,1695 1,0806 1,2657 0,000

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 1,5591 1,4386 1,6896 0,000

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 1,6456 1,5133 1,7895 0,000

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 1,8242 1,5916 2,0908 0,000

30 - 39 jaar: BEDIENDE 1,1704 1,0882 1,2589 0,000

40 - 49 jaar: BEDIENDE 1,3488 1,2542 1,4505 0,000

50 - 59 jaar: BEDIENDE 1,2877 1,1967 1,3856 0,000

60 - 66 jaar: BEDIENDE 1,2122 1,0635 1,3818 0,004

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 0,7641 0,7016 0,8321 0,000

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 1,1546 1,0645 1,2524 0,001

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 1,109 1,017 1,2095 0,019

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 1,2579 1,1573 1,3672 0,000

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 1,4345 1,3085 1,5726 0,000

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 1,176 1,0668 1,2965 0,001

Tabel 10: Bijlage IV - Model 10: Bellen en surfen – Interacties
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7.4.11.	 Model 11: Sport- en cultuurcheques en geschenken(-cheques)

	z Hoofdeffect

  adj. OR(95%CI) P(Wald’s test)

NACE: ref.=Industrie

Landbouw, bosbouw en visserij 0.04 (0.01,0.16) < 0.001

Winning van delfstoffen 1.94 (1.66,2.26) < 0.001

Productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht 0.57 (0.49,0.68) < 0.001

Distributie van water; afval- en afval-waterbeheer en sanering 1.27 (1.18,1.37) < 0.001

Bouwnijverheid 0.14 (0.13,0.16) < 0.001

Groot- en detailhandel; reparatie van auto’s en motorfietsen 1.23 (1.19,1.27) < 0.001

Vervoer en opslag 1.59 (1.54,1.65) < 0.001

Verschaffen van accommodatie en maaltijden 0.47 (0.41,0.53) < 0.001

Informatie en communicatie 0.71 (0.66,0.75) < 0.001

Financiële activiteiten en verzekeringen 4.01 (3.86,4.16) < 0.001

Exploitatie van en handel in onroerend goed 3.85 (3.49,4.24) < 0.001

Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten 0.59 (0.56,0.62) < 0.001

Administratieve en ondersteunende diensten 0.41 (0.39,0.44) < 0.001

Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen 2.76 (2.49,3.06) < 0.001

Onderwijs 0.03 (0.02,0.05) < 0.001

Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 0.82 (0.8,0.85) < 0.001

Kunst, amusement en recreatie 0.16 (0.12,0.21) < 0.001

Overige diensten 0.66 (0.59,0.74) < 0.001

 

Gender: Vrouw vs Man 1.09 (1.07,1.12) < 0.001

 

Leeftijdsklasse: ref.=>17 – 29 jaar

30 - 39 jaar 1.25 (1.21,1.29) < 0.001

40 - 49 jaar 1.31 (1.27,1.35) < 0.001

50 - 59 jaar 1.36 (1.31,1.41) < 0.001

60 - 66 jaar 1.34 (1.28,1.41) < 0.001

 

Organisatiegrootte: ref.=< 20 werknemers

20 - 49 werknemers 1.84 (1.73,1.96) < 0.001

50 - 99 werknemers 3.97 (3.75,4.19) < 0.001

100 - 249 werknemers 5.19 (4.92,5.47) < 0.001

250 - 499 werknemers 4.07 (3.85,4.29) < 0.001

500 - 999 werknemers 6.92 (6.56,7.29) < 0.001

>= 1000 werknemers 4.41 (4.18,4.65) < 0.001

 

Status: BEDIENDE vs ARBEIDER 0.76 (0.74,0.78) < 0.001

 

Decile: ref.=1ste deciel

2e deciel 1.25 (1.2,1.31) < 0.001

3e deciel 1.28 (1.23,1.34) < 0.001

4e deciel 1.16 (1.11,1.21) < 0.001

5e deciel 1.14 (1.09,1.19) < 0.001
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6e deciel 1.14 (1.09,1.19) < 0.001

7e deciel 1.08 (1.03,1.14) < 0.001

8e deciel 1.09 (1.04,1.14) < 0.001

9e deciel 1.2 (1.15,1.26) < 0.001

90ste tot 99ste percentiel 1.34 (1.27,1.41) < 0.001

99ste tot 100ste percentiel 1.5 (1.37,1.64) < 0.001

Interacties
OR lower95ci upper95ci P(Wald’s test)

Vrouw 1,0542 0,9372 1,1857 0,379

30 - 39 jaar 0,99 0,8484 1,1552 0,899

40 - 49 jaar 1,086 0,9305 1,2675 0,295

50 - 59 jaar 1,0421 0,891 1,2188 0,606

60 - 66 jaar 0,8587 0,6477 1,1384 0,290

>= 1000 werknemers 2,4871 2,1245 2,9115 0,000

100 - 249 werknemers 5,5841 4,7961 6,5016 0,000

20 - 49 werknemers 2,3654 1,9789 2,8274 0,000

250 - 499 werknemers 4,7586 4,0579 5,5804 0,000

50 - 99 werknemers 4,2463 3,6119 4,9921 0,000

500 - 999 werknemers 10,3252 8,8614 12,0308 0,000

BEDIENDE 0,8781 0,7733 0,997 0,045

Vrouw: 30 - 39 jaar 0,8686 0,8104 0,9309 0,000

Vrouw: 40 - 49 jaar 0,8394 0,784 0,8987 0,000

Vrouw: 50 - 59 jaar 0,8314 0,7765 0,8901 0,000

Vrouw: 60 - 66 jaar 0,6397 0,5763 0,7101 0,000

Vrouw: >= 1000 werknemers 0,8731 0,7841 0,9723 0,013

Vrouw: 100 - 249 werknemers 1,0493 0,9423 1,1685 0,381

Vrouw: 20 - 49 werknemers 0,8412 0,7398 0,9564 0,008

Vrouw: 250 - 499 werknemers 1,0063 0,8991 1,1263 0,912

Vrouw: 50 - 99 werknemers 1,5774 1,4062 1,7694 0,000

Vrouw: 500 - 999 werknemers 0,7946 0,7133 0,8853 0,000

Vrouw: BEDIENDE 1,1931 1,1387 1,2501 0,000

30 - 39 jaar: >= 1000 werknemers 1,2411 1,0542 1,461 0,009

40 - 49 jaar: >= 1000 werknemers 1,4219 1,2085 1,6728 0,000

50 - 59 jaar: >= 1000 werknemers 1,7505 1,4861 2,0619 0,000

60 - 66 jaar: >= 1000 werknemers 2,6452 1,988 3,5197 0,000

30 - 39 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0512 0,8956 1,2338 0,541

40 - 49 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0068 0,8575 1,182 0,934

50 - 59 jaar: 100 - 249 werknemers 1,0174 0,8646 1,1972 0,835

60 - 66 jaar: 100 - 249 werknemers 1,5646 1,1734 2,0862 0,002

30 - 39 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9374 0,7756 1,1328 0,503

40 - 49 jaar: 20 - 49 werknemers 0,9146 0,7561 1,1062 0,357

50 - 59 jaar: 20 - 49 werknemers 1,0262 0,8471 1,243 0,792

60 - 66 jaar: 20 - 49 werknemers 1,4731 1,0592 2,0486 0,021

30 - 39 jaar: 250 - 499 werknemers 1,2029 1,0148 1,4258 0,033

40 - 49 jaar: 250 - 499 werknemers 1,2009 1,0135 1,423 0,034

50 - 59 jaar: 250 - 499 werknemers 1,2246 1,0316 1,4535 0,021

60 - 66 jaar: 250 - 499 werknemers 1,3672 1,0096 1,8514 0,043
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30 - 39 jaar: 50 - 99 werknemers 0,9263 0,7819 1,0975 0,376

40 - 49 jaar: 50 - 99 werknemers 0,894 0,7543 1,0595 0,196

50 - 59 jaar: 50 - 99 werknemers 0,8181 0,6879 0,9728 0,023

60 - 66 jaar: 50 - 99 werknemers 1,2127 0,8924 1,6481 0,218

30 - 39 jaar: 500 - 999 werknemers 1,3857 1,1783 1,6295 0,000

40 - 49 jaar: 500 - 999 werknemers 1,3528 1,1501 1,5914 0,000

50 - 59 jaar: 500 - 999 werknemers 1,2169 1,0319 1,435 0,020

60 - 66 jaar: 500 - 999 werknemers 1,6912 1,2656 2,2598 0,000

30 - 39 jaar: BEDIENDE 1,3672 1,269 1,4729 0,000

40 - 49 jaar: BEDIENDE 1,4121 1,3131 1,5186 0,000

50 - 59 jaar: BEDIENDE 1,6149 1,5017 1,7366 0,000

60 - 66 jaar: BEDIENDE 1,5203 1,3537 1,7074 0,000

>= 1000 werknemers: BEDIENDE 1,3513 1,1896 1,5349 0,000

100 - 249 werknemers: BEDIENDE 0,7886 0,697 0,8923 0,000

20 - 49 werknemers: BEDIENDE 0,7925 0,6867 0,9146 0,001

250 - 499 werknemers: BEDIENDE 0,6011 0,5297 0,682 0,000

50 - 99 werknemers: BEDIENDE 0,7345 0,6439 0,8378 0,000

500 - 999 werknemers: BEDIENDE 0,4854 0,4294 0,5486 0,000

Tabel 11: Bijlage IV - Model 11: Sport en cultuurcheques en geschenken(cheques) – Interacties
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7.5.	 BIJLAGE V: alternatieve verloningsvormen die niet in het verslag zijn opgenomen

Met de huidige methodologie is het over het algemeen niet mogelijk om de voordelen in de studie te integreren wanneer: 

	z ze niet kunnen worden geïdentificeerd in de steekproef:  

	z de onderneming beheert deze verloningsvorm buiten het systeem van loonberekening;  

	z er is geen unieke bezoldigingscode voor deze alternatieve verloningsvorm 

	z er is geen bezoldigingscode op het individuele niveau. 

	z �het aantal observaties in de steekproef minimaal is.  
Het aantal observaties of bezoldigingscodes in de steekproef is te beperkt om statistisch geldige uitspraken hierover te 
kunnen doen. 

	z �Eenmalige toekenning : de alternatieve verloningsvorm wordt maar eenmalig/sporadisch aan een individuele 
werknemer toegekend. 

Om die reden konden de volgende 3 alternatieve verloningsvormen niet in het verslag worden opgenomen: 

	z de tussenkomst van de werkgever in 3e pensioenpijler

	z de hospitalisatieverzekeringen

	z de syndicale premies

Er kon slechts een beschrijving van deze voordelen worden opgenomen.

7.5.1.	 Tussenkomst van de werkgever in de 3de pensioenpijler

Werknemers kunnen op eigen initiatief aan pensioensparen doen en daartoe jaarlijks de nodige premies storten 
aan de verzekeringsinstelling. 

Sommige werkgevers betalen deze premies terug aan hun werknemers bij wijze van extralegaal voordeel.

Dit voordeel komt niet in de plaats van het aanvullend pensioen dat werkgevers vaak voorzien voor hun 
medewerkers. Het vormt hier doorgaans een aanvulling op. 

Onder strikte voorwaarden moet op de tussenkomst van de werkgever geen gewone socialezekerheidsbijdragen 
betaald worden, maar enkel de bijzondere bijdrage van 8,86%, meer bepaald wanneer het de terugbetaling 
betreft van premies die een werknemer betaalde voor een verzekering die tot doel heeft een voordeel toe te kennen 
dat kan beschouwd worden als een aanvulling op het pensioen. 

Voor de klassieke pensioenverzekering nemen we aan dat aan deze voorwaarde voldaan is. Veel hangt immers af 
van de wijze waarop de werknemer deze verzekering behandelt in zijn aangifte personenbelasting. 

Als hij ze aangeeft als ‘pensioenverzekering’ dan zou een opname van het geld vóór de wettelijke pensioenleeftijd 
zware fiscale gevolgen hebben. 

Merk op dat verzekeringen van het type “tak 21” en “tak 23” hier in principe niet thuishoren. De werknemer kan dit 
soort verzekeringen gebruiken als een vorm van langetermijnsparen. Wanneer een werkgever premies in dit kader 
terugbetaalt, zijn de gewone regels inzake RSZ-onderwerping als loon van toepassing.

7.5.2.	 Hospitalisatieverzekeringen

De hospitalisatieverzekering is een verzekering waarbij de kosten bij ziekenhuisopname terugbetaald worden. Deze 
verzekering maakt deel uit van de aanvullende ziekteverzekeringen in die zin dat ze volledig of gedeeltelijk de kosten 
vergoedt die na tussenkomst van de sociale zekerheid normaal gezien ten laste van de patiënt vallen. 

De meeste werknemers in België genieten de bescherming van een aanvullende hospitalisatieverzekering die 
door hun werkgever is afgesloten. Het gaat meestal om een collectieve verzekering afgesloten door de werkgever 
waardoor de werknemer opgenomen is in een verzekering die het personeel dekt, zonder onderscheid op grond 
van leeftijd of gezondheidstoestand. 

De werkgever betaalt vaak de volledige premie of een deel ervan, wat dus een extralegaal voordeel uitmaakt. 

Volgens de statistieken die Assuralia jaarlijks publiceert, waren er in 2019 4,5 miljoen personen gedekt door een 
collectieve hospitalisatieverzekering via de werkgever.

De tussenkomst van de werkgever in de hospitalisatieverzekering is bij de RSZ uitgesloten uit het loonbegrip en er 
moeten bijgevolg geen socialezekerheidsbijdragen op betaald worden. 
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7.5.3.	 Syndicale premies

Een syndicale premie is een sociaal voordeel dat toegekend wordt aan werknemers van bepaalde sectoren die een 
bijdrage aan een vakbond betalen.

De betaling van de premie is onderworpen aan strikte specifieke regels en voorwaarden, die variëren in functie van 
de sector waartoe de werknemer behoort.  

De bedragen die aan werknemers worden toegekend op grond van hun aansluiting bij een vakorganisatie ten 
belope van een bedrag (per jaar en per werknemer) van ten hoogste 145,00 EUR zijn vanaf 1 januari 2017 uitgesloten 
uit het loonbegrip en er moeten bijgevolg geen socialezekerheidsbijdragen op betaald worden. 
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