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1
Inleiding

Een aantal jaar geleden kwam er steeds meer verontwaardiging van het publiek over de hoge beloningen voor topambtenaren en topfunctionarissen in de semi-publieke sector. De maatschappelijke discussie over dit onderwerp wordt gevoed door het jaarlijkse onderzoek dat Intermediair sinds 2003 uitvoert en publiceert, hierin staan de beloningen van topfunctionarissen van ondernemingen in de (semi-) publieke sector met de naam van de onderneming. Veel van de verontwaardiging ontstond doordat de burger nu kan zien hoeveel men verdient bij welke organisatie. Zo ziet men nu dat managers van ziekenhuizen hoge salarissen en een aanzienlijke salarisverhoging ontvangen, terwijl van de burger verwacht wordt dat ze meer premies voor ziektekosten gaan betalen. Ook de salarissen van de topfunctionarissen in de energiesector staan ter discussie. De salarissen worden steeds hoger en de winsten van de bedrijven steeds groter, terwijl de burger te maken heeft met een steeds hogere energierekening. De maatschappelijke verontwaardiging is des te groter, omdat dit alles in tijde van loonmatiging is. 


Veel onbegrip is er ook over het feit dat veel topambtenaren meer (kunnen) verdienen dan de minister, die uiteindelijk wel hun baas is. Zo stonden in de laatst gepubliceerde lijst van Intermediair een aantal topambtenaren van verschillende ministeries die meer verdienen dan de minister. Ook kennen ze een hogere salarisontwikkeling dan de gevraagde loonmatiging die geldt voor de gewone ambtenaar. 

Naar aanleiding van al deze commotie stond dan ook te lezen in het hoofdlijnenakkoord van kabinet-Balkenende II dat het in tijde van loonmatiging en slechte economische vooruitgang de salarissen en de salarisontwikkeling van topfunctionarissen  onverantwoord is. In de jaren 2004 en 2005 moet er aan loonmatiging gedaan worden.  In dit akkoord worden vervolgens voor de inkomens in de (semi-)publieke enkele maatregelen aangekondigd, zo wordt aangekondigd dat alle salarissen die boven die van een minister uit komen openbaar moeten worden gemaakt. 

Het kabinet stelde vervolgens een commissie in, de Adviescommissie beloning en rechtspositie ambtelijke en politieke topstructuur, beter bekend als commissie Dijkstal. Deze commissie concludeerde alleen niet dat  al deze topambtenaren en topfunctionarissen te veel verdienen, maar dat ministers juist te weinig verdienen. De commissie adviseert het salaris van politieke ambtsdragers te verhogen. Het kabinet treft nu voorbereidingen om dit advies uit te laten voeren.


In wetenschappelijke literatuur is er enige aandacht voor het effect van (hogere) beloningen in de (semi-) publieke sector. De literatuur die in hoofdstuk 2 besproken wordt, gaat vooral om het effect dat belonen kan hebben op de motivatie en of het een motivatie middel is. Er wordt gekeken of prestatieafhankelijk belonen werkt in de (semi-) publieke sector. Eén van de belangrijkste conclusies die getrokken wordt, is dat geld niet de belangrijkste motivatie is om dan wel te willen werken in de (semi-) publieke sector, als wel goed te presteren in deze sector. 


De probleemstelling van dit onderzoek is: “Neemt de overheid wel genoeg verantwoordelijkheid in het salarisbeleid in de top van de (semi-) publieke sector ten tijde van de afgekondigde loonmatiging?”

Hoe komt het advies van commissie Dijkstal tot de conclusie om de salarissen van politici te verhogen, terwijl Diermeier, Keane en Merlo, (2003) de conclusies trekken dat geld in steeds mindere mate de motivatiereden is als het gaat om een steeds hoger politiek ambt? Als het om de topambtenaren gaat zijn de salarissen volgens Intermediair soms met meer dan 10% gestegen, klopt dit? Wat zijn de oorzaken? Wat doet de overheid? Is de afgekondigde loonmatiging ook zichtbaar in de salarissen van topfunctionarissen van de semi-publieke sector in 2004 en 2005? Zijn hiervoor verklaringen te vinden? Er wordt vaak geroepen dat het verschil in salaris te groot is in vergelijking met het bedrijfsleven waardoor goede werknemers weg blijven uit de (semi-) publieke sector. Is hier een probleem wat betreft de motivaties om in de semi-publieke sector werkzaam te zijn? Er wordt in de semi-publieke sector steeds meer geprobeerd organisaties te prikkelen om zo goed mogelijk te presteren zo wordt steeds meer gebruik gemaakt van prestatieafhankelijk belonen, is dit een goede manier van prikkelen in deze sector? Wat is de rol van de overheid?

De opbouw van de scriptie is als volgt; in het volgende hoofdstuk wordt aan het onderwerp gerelateerde literatuur besproken. Hoofdstuk 3 gaat over de situatie in Nederland. Hoofdstuk 4 neemt de politieke ambtsdragers als uitgangspunt. Hoofdstuk 5 zal verder in gaan op salarissen van topambtenaren en in hoofdstuk 6 hetzelfde voor de semi-publieke sector.  Het laatste hoofdstuk bevat de conclusies.

2
Wetenschappelijke literatuur

Publieke diensten worden vaak gezien als een sociale verplichting (Lazear en Rosen 1980, pp 101). “De beste politici en andere publieke functionarissen doen het niet voor het  geld, er zijn grotere beloningen, namelijk het respect dat je ermee verdient en het dienen van het maatschappelijk belang”.
 Als motivatie voor politieke ambities worden vaak toewijding voor de mensen, verplichting aan de maatschappij en een sterk gevoel voor roeping en verantwoordelijkheid genoemd. (Beniers en Dur, 2004)

Maar hoe zit het bij politici met het motivatiemiddel geld. Is het (niveau van het) salaris belangrijk om politici te worden? Caselli en Morelli (2003) en Besley (2004) komen tot eenzelfde conclusie, namelijk een verhoging van de salarissen leidt tot een verbetering van de kwaliteit van toekomstige politici. Caselli en Morelli (2003) voegen daar wel aan toe dat dit naarmate het politieke ambt hoger wordt, in steeds mindere mate de motiverende factor wordt. De motivaties als status, eer en het dienen van publieke belang zullen nu belangrijker worden. Besley (2004) zegt dat salaris niet de belangrijkste drijfveer is om politic te worden. Juist die eerder genoemde motivaties zijn belangrijker. (Diermeier, Keane en Merlo, 2003). 

Volgens Beniers & Dur (2004) en Messner & Polborn (2001) hoeft een hoger salaris niet te leiden tot kwaliteitsverbetering van het aanbod van politici. Zo kan een hoger salaris leiden tot een aanbod van mensen die zich alleen maar bekommeren om het salaris en niet om het belang van de maatschappij. Er kan dus een verslechtering van de kwaliteit van het aanbod plaatsvinden. (Beniers en Dur, 2004). Een groter aanbod van ongeschikte kandidaten kan er zelfs voor zorgen dat geschikte kandidaten wegblijven. (Messner en Polborn, 2001).

Dan bestaan er ook motivaties van politici om goede prestaties te leveren. Volgens Besley (2004) zijn voor politici de belangrijkste motivatie om goed te presteren de her-/verkiezingen. Hier worden de zittende politici direct door de kiezer beoordeeld worden op hun prestaties. Messner en  Polborn (2001) zien als direct effect van het verhogen van de salarissen dat het interessanter wordt voor de gekozen politici om te blijven. Toch kan een hoger salaris, als motivatie om te willen blijven zitten, juist daarom er toe leiden dat een zittende politici minder snel zal toegeven dat zijn/haar beleid mislukt is. (Beniers en Dur, 2004). Beniers en Dur (2004) zien opportunisme ook als een belangrijk motief voor goede politici om te willen blijven zitten. In een omgeving waar politici veel van elkaar verschillen in gedachten en/of ideeën om het publieke belang te dienen is het namelijk veel bevredigender om je plek te behouden en om zo de oppositie van de macht te houden. Diermeier, Keane en Merlo (2003) komen zelfs tot de conclusies dat geld helemaal niet het waargenomen gedrag kan verklaren. En wanneer je een goede politicus bent, hoeft dat niet te betekenen dat je ook een goede manager bent in het bedrijfsleven. 

Over het belonen en de motivatie ervan bij (top)ambtenaren is veel minder literatuur te vinden. Voor een deel zou de motivatie van geld hetzelfde kunnen zijn als bij politici. Met een hoger salaris zul je meer geschikte kandidaten van de markt kunnen weghalen, maar zal er ook aanbod komen van minder geschikte kandidaten. Het verschil tussen politici en (top)ambtenaren zit hem in de motivatie om goed te presteren. Zo is voor politici het belangrijkste motief gekozen/herkozen worden, voor ambtenaren en hoge functionarissen in de semi-publieke sector is dit anders. Degene die posities bekleden in deze sectoren willen graag erkend worden in hun vaardigheid voor de taak die hun is toebedeeld, omdat dit de carrière vooruitzichten in de publieke sector of het bedrijfsleven verbeterd (Alesina en Tabellini, 2005). 

Sinds de jaren tachtig en negentig werden er in verschillende landen prestatieafhankelijke beloningen in de publieke sector geïntroduceerd. Overheden van deze landen zochten in het bedrijfsleven naar inspiraties om de publieke diensten weer te optimaliseren, ambtenaren moesten meer doen met minder, en er moest beter gepresteerd worden. Een deel van het salaris werd gerelateerd aan de geleverde prestaties. 


Er is geen empirisch bewijs dat deze vorm van prestatieafhankelijke belonen er toe heeft bijgedragen de motivatie en de prestaties te verbeteren binnen de publieke diensten. Er is geen relatie gevonden tussen prestatieafhankelijk belonen voor topambtenaren en verbeteringen in de prestaties van organisatie. Het is zelfs zo dat onder druk van de arbeidsmarkt het prestatieafhankelijke deel van het salaris onderhandelbaar wordt en uiteindelijk niet meer zo prestatie gericht is. Deze manier van belonen wordt in de publieke sector vaak gebruikt om het verschil in salaris tussen het bedrijfsleven en de publieke sector kleiner te maken en op deze manier de functie van (top)ambtenaar aantrekkelijk te houden. Het leidde wel tot een grote verscheidenheid van salarissen binnen de publieke sector. (Cardona, 2002) Tweede probleem is dat de prestaties in de publieke sector allemaal subjectief beoordeeld moeten worden. De productiviteit van de publieke sector is moeilijker te meten dan in het bedrijfsleven. (Cardona, 2002)


In de semi-publieke sector is het al geruime tijd bekend dat werknemers niet alleen geleid worden door financiële beloningen. Vaak is de zogehete intrinsieke motivatie belangrijker. Dit wil zeggen dat werknemers vaak voldoening krijgen uit de geleverde productie. (onder andere CPB 2004). Werknemers in deze sector hebben als belangrijkste motief om er werkzaam te zijn, het produceren van een goed product of dienst, meestal voor de gehele samenleving. (Benz, 2005). De werknemers in de semi-publieke sector verschillen van werknemers in het bedrijfsleven, meer dan in het bedrijfsleven is namelijk het nut van de werkzaamheden een belangrijke motivatie, meer nog dan de financiële beloningen. In de studie van Benz (2005) wordt er van uit gegaan dat het nut niet het belangrijkste motivatiemiddel hoeft te zijn. Zo kunnen non-profit bedrijven meer salaris betalen omdat ze niks van de winsten hoeven af te dragen aan aandeelhouders. Toch bevestigen de resultaten van Benz (2005) de traditionele kijk op de non-profit bedrijven, zoals hierboven beschreven. Werknemers in deze sector zijn inderdaad meer gedreven door het nut van de baan. De resultaten kunnen niet gerelateerd worden aan verschillen in beloningen. De resultaten beargumenteren dat in de semi-publieke sector andere beloningen dan financiële belangrijk zijn voor het nut van de werknemer.

Ook in de semi-publieke sector wordt veel gesproken over prestatieafhankelijke belonen. Zo heeft de CPB (2004) onderzoek gedaan naar wat prestatieprikkels (kunnen) betekenen voor de semi-publieke sector. Een belangrijke conclusie die getrokken werd is, als deze vorm van beloning wil werken, moeten de doelstellingen helder zijn. De opdrachtgever, in veel gevallen de overheid moet zich voor langere tijd vast houden aan deze doelstellingen. Dit is voor de overheid lastig, want deze wil graag flexibel zijn, zodat ze zich niet altijd tegenover de kiezer hoeft te verantwoorden. Als de doelstellingen niet de helder kunnen zijn, dan moet er achteraf verantwoording worden afgelegd. 

Voor semi-publieke organisaties kwam het CPB als dezelfde conclusies als eerder getrokken bij het prestatieafhankelijk belonen bij ambtenaren, de prestaties zijn vaak moeilijk te meten, ze zijn onvoldoende transparant. 


Als de intrinsieke motieven van de werknemers  hetzelfde zijn als de doelstellingen van de organisatie dan heeft de organisatie minder moeite zijn werknemers te motiveren. Eventuele financiële prikkels zijn dan niet nodig. Uit onderzoek van onder andere Kreps (1997) kan het zelfs zo zijn dat prestatieafhankelijke belonen de intrinsieke motivatie verloren gaat. De reden hiervoor kan worden gezocht in het feit dat in de ogen van de werknemer de aard van de werkzaamheden veranderen. De werkzaamheden krijgen een commerciële aard en hiermee kan de voldoening die een werknemer er van heeft verdwijnen. Het CPB (2004) zegt  wel dat er tot nu toe weinig aanwijzingen zijn dat verlies in intrinsieke motivatie aanleiding is tot het afzien van prestatieafhankelijk belonen.


Empirisch onderzoek naar het resultaat van prestatieafhankelijk belonen in de semi-publieke sector is nauwelijks voor handen. Als er gekeken wordt naar een aantal onderzoeken die gedaan worden voor prestatieafhankelijk belonen in de private sector dan zien we dat prestatieafhankelijk belonen inderdaad leidt tot een hogere productiviteit. Deze hogere productiviteit is niet alleen toe te schrijven aan de toename van de motivatie van werknemers maar ook aan selectie-effecten. Dit houdt in dat productievere werknemers kiezen voor organisaties die deze prestatieafhankelijke beloningen hanteren. (CPB, 2004, pp. 32) Dit is dezelfde conclusie die door een aantal onderzoekers getrokken worden wat betreft de politici. Een hoger salaris(niveau) kan leiden tot een aanbod van (betere) productievere werknemers.

3
Situatie in Nederland

3.1
Sociaal-economisch beleid


Op 16 mei 2003 werd het hoofdlijnenakkoord voor het tweede kabinet Balkenende bereikt. Dit akkoord vormt de leidraad voor het beleid van het nieuwe kabinet, wat bestaat uit CDA, VVD en D66. In het hoofdstuk over sociaal-economisch beleid staat te lezen hoe het kabinet op dit gebied beleid wil gaan voeren. Zo staan hier vooral de maatregelen in om de economie weer op te krikken. De economische situatie is in die tijd in Nederland een stuk slechter geworden. De kern van de problemen die er zijn wordt gevormd door te hoge loonkosten. Hierdoor is de concurrentiepositie van Nederland ten opzichte van het buitenland verslechterd en daarmee de werkgelegenheid afgenomen. Voor het herstel van de werkgelegenheid is loonmatiging een voorwaarde, dit geldt voor zowel de publieke als in de marktsector. In het najaarsakkoord van november 2003 werd dan ook met de sociale partners in de Stichting van de Arbeid (Star) overeengekomen dat de lonen in 2004 bevroren werden en een tot nul procent naderende stijging in 2005. 


Ook geeft het kabinet in het hoofdlijnenakkoord haar blijk van ongenoegen over de salarissen van topfunctionarissen. Er worden dan ook in dit hoofdlijnenakkoord maatregelen genoemd om dit tegen te gaan. Onder andere dat de inkomens in de (semi-) publieke sector die hoger zijn dan die van een minister openbaar moeten worden gemaakt. 

3.2
Loonontwikkeling 


In grafiek 3.1 zien we de CAO-loonontwikkeling per CAO-sector van 2002 tot en met 2005. We zien in de grafiek dat de loonstijging van 2004 en 2005 zeker gematigd zijn. De CAO-loonstijging was in 2005 zelfs het laagste in 20 jaar, daar komt nog eens bij dat deze ook nog eens onder het niveau van de inflatie is gekomen. Dit kwam niet meer voor sinds 1996.
 Het CBS rapporteert dat de CAO-lonen bij de sector overheid het minst zijn gestegen, met gemiddeld 0,4% over 2005. Ook in 2004 was de stijging van de CAO-lonen bij de overheid het minst. Dit kunnen we ook uit de grafiek opmaken.

Grafiek 3.1 CAO-loonontwikkeling per CAO-sector
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3.3
Openbaarmaking salarissen (semi-)publieke sector


Sinds 1 maart 2006 is de Wet Openbaarmaking uit publieke middelen gefinancierde topinkomens (Wopt) van kracht. Hierin is wettelijk geregeld dat salarissen die hoger zijn dan het ministersalaris openbaar moeten worden gemaakt. Het CBS heeft in 2004 onderzoek gedaan naar het aantal banen met een hoger jaarsalaris dan een ministersalaris. Het overgrote deel is werkzaam in de private sector. (Zie grafiek 3.2) Toch blijkt uit dit onderzoek dat van het percentage dat bij de overheid werkzaam is de inkomens hoger dan die van een minister verdiend worden in de gezondheidszorg . 

Maar ook voordat deze wet van kracht ging werden er onderzoeken gedaan naar de salarissen in de (semi-) publieke sector. Deze onderzoeken vonden alleen plaats op basis van het vrijwillig geven van informatie omtrent deze salarissen. Het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijkrelaties (BZK) doet al een aantal jaren onderzoek naar die salarissen. Het onderzoek benadert elk jaar een groot aantal instellingen in deze sector en omdat het op vrijwillige basis is komen niet alle instellingen over de brug. De conclusie uit het onderzoek van die jaren is dat de topsalarissen steeds minder stijgen. Zie grafiek 3.2, de lonen stijgen wel meer dan de CAO-lonen in zijn totaal en nog meer vergeleken met CAO-lonen in de sectoren overheid en gesubsidieerde bedrijven.

Grafiek 3.2. Loonontwikkeling topfunctionarissen in de semi-publieke sector
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Intermediair publiceert sinds 2003 onderzoek naar beloningen in de non-profitsector. In de lijst van Intermediair staan de salarissen van topfunctionarissen in de non-profitsector, semi-overheid en in overheidsbedrijven. Ook zitten er een aantal naamloze vennootschappen bij, waarvan de aandelen voor de volle 100% in handen zijn van de overheid, landelijke overheid, maar ook regionale overheden, zoals gemeente en provincie zijn soms aandeelhouder van dit soort bedrijven. 

De lijsten van Intermediair waren aanleiding voor grote maatschappelijke en politieke discussies. Er kwamen uit deze lijsten vaak loonstijgingen van topbestuurders die in schril contrast stonden met dat van de gewone werknemer. De discussie werd mede gevoed omdat men nu kon zien wie en bij welke instelling zoveel verdiend werd. De salarisstijgingen van verschillende groepen (semi-) publieke organisatie wordt verderop toegelicht. 

3.4
Motivatie

Zoals beschreven in hoofdstuk 2 is geld niet de belangrijkste motivatie om werkzaam te zijn in de (semi-) publieke sector. Toch stijgen de salarissen aan de top van de (semi-) publieke sector nog altijd meer dan de gemiddelde loonstijgingen. Zie de bovenstaande grafieken. Met dat verschil dat organisaties in de (semi-) publieke sector vaak het maatschappelijk belang dienen en zelfs met publieke middelen werken. Daarmee zijn de (top)salarissen een (gevoelig) onderwerp van discussie. En nog niet eens de soms buitensporige salarissen die managers en topfunctionarissen in het bedrijfsleven kunnen verdienen. 

Waarom stijgen de salarissen van topfunctionarissen in de (semi-)publieke sector (weliswaar minder hard dan de jaren daarvoor) meer dan die van de gemiddelde loonstijgingen en zelfs een stuk meer dan loonstijging bij de overheid en de gesubsidieerde bedrijven? Moeten we dan toch meer kijken naar het geld als motivatie middel? 

Het Sociaal Cultureel Planbureau publiceert cijfers over verschillende onderwerpen wat Nederland aangaat.  Zo kijken ze ook naar wat Nederlanders nog bezig houdt en kunnen we kijken hoe het gesteld is met de motivatie binnen Nederland. 

Het aandeel Nederlanders dat lid is van een maatschappelijke organisatie, neemt tussen 1995 en 2003 wat af. In de deelname aan vrijwilligerswerk, informele hulp en collectieve acties is de laatste jaren ook een lichte daling waarneembaar. Bij deze vormen van participatie is de groep van 35 tot 65 jaar het meest actief; jongeren doen naar verhouding weinig mee. Dit is in lijn met de afname in lidmaatschap van politieke partijen. Men gebruikt ook steeds minder tijd voor sociale contacten, door de komst van bijvoorbeeld e-mail. Een belangrijke conclusie die het Sociaal en Cultureel Planbureau (2002) maakt dat bij bijna alle soorten organisaties als bijvoorbeeld sportverenigingen het aantal betaalde krachten de afgelopen 10 jaar zijn gestegen. Kennelijk is geld toch een steeds belangrijker motivatiemiddel geworden. 

Misschien kunnen we hieruit concluderen dat het met de motivatie van de Nederlanders om werkzaam te zijn in de (semi-) publieke sector steeds iets minder uit eigen principes en idealen komt. Men kijkt misschien toch steeds meer naar het geld. 

4
Politieke ambtsdragers  

4.1
Commissie Dijkstal

In april 2004 kwam het rapport “Over dienen en verdienen” uit. Dit advies was van de Commissie Dijkstal en ging voornamelijk over de politieke topambtsdragers. Men keek in dit advies vooral naar de salaris van de minister in relatie tot bijvoorbeeld topambtenaren en de salarissen van topfunctionarissen van zelfstandig bestuursorganen, de markt en het buitenland. In een vervolgadvies worden de overige ambtsdragers bekeken.

Als men voor de marktsector zou hebben gekozen, zou men in vele gevallen meer kunnen verdienen dan wanneer men ervoor kiest om bij de overheid te gaan werken of een ander politieke functie te vervullen. De hoogte van het salaris speelt veelal geen rol in de keuze om in de publieke sector te gaan werken. Toch vindt de commissie dat een functie in de publieke sector passend moet worden beloond, het maatschappelijke belang en verantwoordelijkheid moet worden weerspiegeld in de hoogte van de beloning. Zo gaat de commissie er vanuit dat te lage lonen zal leiden tot verlies van kwaliteit, mede omdat jongeren minder snel zullen kiezen voor de publieke sector. Voor politici is het meestal niet makkelijk om beslissingen omtrent salarissen van politieke ambtsdragers te nemen, vanwege de maatschappelijke belangen en politieke meningsverschillen. Dit is één van de redenen om onafhankelijk advies te vragen.

De commissie vindt het niet nodig om de beloningen in de publieke sector volledig te weerspiegelen aan die van beloningen in de marktsector. Wel moet de ontwikkeling van de beloningen in beide sectoren meer met elkaar in de pas lopen. 

4.2
Salarisvergelijking en salarisontwikkeling

In het rapport is het salaris en de salarisontwikkeling  van de ministers vergeleken met de hoogste salarissen in de (semi-)publieke sector, met topfunctionarissen in het bedrijfsleven en met internationale ministers.

Grafiek 4.1. Salarisontwikkeling 1970-2004
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Bron: MEV2003, CPB, Min. BZK. (Uit ‘Over dienen en verdienen’. Commissie Dijkstal. 2004  pp. 16).

De ontwikkeling in salarissen is in de marktsector overduidelijk het sterkst. De ambtenaren volgen als eerst de ontwikkeling van de markt. De minister komt er wat betreft de salarisontwikkeling het slechtst vanaf. Wel kunnen we concluderen dat alle lijnen in hoogconjunctuur steiler verlopen dan in laagconjunctuur. Topambtenaren in de publieke sectoren hebben gemiddeld een hoger salaris dan de minister. Zie ook tabel 4.1 van de bijlage. Dit heeft de volgende oorzaken:

· Ambtenaren kunnen een variabele beloning ontvangen, politieke ambtsdragers niet.

· Politieke ambtsdragers kennen geen arbeidsduur.

Het ministersalaris in Nederland is in vergelijking met het buitenland relatief laag. Vooral voor de Minister-president is het verschil erg groot. Zie bijlage tabel 4.2 voor exacte verschillen.

4.3
Advies

Uit deze conclusies gaf de commissie Dijkstal de volgende adviezen:

· Een belangrijk advies wat de commissie geeft is dat het ministersalaris weer als norm geldt in de publieke sector. De verschillen tussen de politieke ambtsdragers en (top)ambtenaren moet zichtbaar zijn in de salarissen. Want politieke ambtsdragers dragen meer verantwoordelijkheid. Het verschil in stijgingspercentage ten opzichte van de minister kunnen we berekenen. Zie tabel 4.3 in de bijlage. Je kunt nu zien dat de minister tussen 1970 en 2004 een achterstand salarisontwikkeling heeft opgelopen ten opzichte van de secretaris-generaal van 32%. De commissie adviseert daarom het ministersalaris met 30% te verhogen om die achterstand ongedaan te maken.

· Naast de opgelopen achterstand van de ministers binnen de publieke sector, kunnen we ook zien dat er een behoorlijk gat zit in de salarisontwikkeling tussen die van de minister en die van het bedrijfsleven. Het verschil in salarisontwikkeling tussen de minister en de contractlonen is maar liefst 83%. Omdat de commissie al vastgesteld heeft dat niet alles in pas hoeft te lopen met het bedrijfsleven, zal het advies zijn om het salaris van de minister met nog 20% te verhogen. Dit kan eventueel in fasen, omdat de commissie hier veel commotie over verwacht vanwege de aangekondigde loonmatiging zal hierover een apart advies over komen. Overigens neemt het kabinet wegens die verwachte commotie dit advies niet over. 

· De verantwoordelijkheid van de Minister-president zal worden weerspiegeld in een 10% hoger salaris dan die van de ministers. Omdat de ministers op hun beurt weer meer verantwoordelijkheid dragen dan de staatssecretarissen zal het salaris van een staatssecretaris liggen op 90% van dat van een minister.

· Er komt een beloning voor geleverde prestaties in de ambtelijke top. Dit wordt besproken in hoofdstuk 5, daar gaat het over topambtenaren. 
· Tijdens de kabinetsperiode worden de contractloonstijgingen van de sector Rijk gevolgd.
4.4 
Advies beloningsverhoudingen politieke ambtsdragers

Commissie Dijkstal kwam in een later stadium met nog een advies. Dit ging over de salarisverhoudingen van de ministers en staatssecretarissen in vergelijking met de andere politieke ambtsdragers. Dit deel zal dus gaan over het vervolgadvies en heeft dus betrekking op de leden van de Eerste- en Tweede Kamer, de Hoge Colleges van Staat, de top van de rechtelijke macht, commissarissen van de Koningin, gedeputeerden, statenleden, burgemeesters, wethouders, raadsleden en waterschapsbestuurders. Dit leidt tot zes adviezen.

1. De verhoudingen in beloningen tussen de verschillende politieke ambtsdragers lijken zich willekeurig ontwikkeld te hebben. Zie grafiek 4.2 van de bijlage. De verschillen in salarisontwikkeling wordt veroorzaakt doordat er geen samenhang bestaat tussen de verschillende beloningen van de verschillende politieke ambtsdragers. De commissie Dijkstal stelt voor een salaristabel te hanteren. Dit moet die samenhang bevorderen. Het nieuwe salaris van de minister is hierbij de norm (100%) en de rest van de salarissen is hiervan een percentage. 

2. Om de hoogte van de salarissen te bepalen houdt men rekening met de aanpassingen die hebben plaatsgevonden in het verleden en naar de ontwikkeling van de verschillende salarissen in verhouding met de ontwikkeling van het ministersalaris. Als we de grafiek van de loonontwikkeling 1970-2005 bekijken, zien we dat niet iedere functie dezelfde salarisontwikkeling kent en dus ook niet dezelfde salarisaanpassing behoeft. Ook is voor de salarisaanpassing gekeken hoe de salarisafstanden zich ten opzichte van het ministersalaris hebben ontwikkeld. 

3. De commissie stelt voor om de onkostenvergoeding gelijk te trekken. Dit wordt een vast percentage van het bruto maandsalaris, namelijk 6%. Gemeenteraadsleden en leden van de Provinciale Staten krijgen 10%. Ook voor de Minister-president en de minister van Buitenlandse Zaken geldt een uitzondering, zij krijgen het dubbele van wat de andere politieke ambtsdragers krijgen.

4. Vanaf nu worden alle salarissen van alle politieke ambtsdragers gekoppeld aan de salarisontwikkelingen in de sector Rijk. Maar er kunnen uitzonderingen plaatsvinden, zo is er een beloningscommissie die elke vier jaar gaat kijken of er aanpassingen nodig zijn.

5. De commissie doet ook een aanbeveling wat betreft de neveninkomsten. Neveninkomsten van fulltime politieke ambtsdrager uit publieke middelen worden teruggestort. Voor de overige neveninkomsten zal dezelfde kortingsregeling gaan gelden als die nu al voor Tweede Kamerleden geldt. 

6. Er komt één indeling, naar inwonersaantallen voor de salarissen van gemeentebestuurders. 

4.5 
Commissie Dijkstal en de motivatie van politici


Waar Commissie Dijkstal niet  stilstaat bij de motivatie voor politici, gaat dit deel daar wel over. Commissie Dijkstal ziet het politieke ambt als het dienen van de publieke zaak, maar vindt wel dat de verantwoordelijkheid weerspiegeld moeten worden in de (hoogte) van salarissen. Wanneer we naar de uiteindelijke effecten kijken van het advies komen de salarisverhogingen  van verschillende politieke ambtsdragers zeer verschillend uit. Met hierin ook een aantal uitschieters. Zo gaan de ministers er 30% op vooruit.  Zie tabel 4.4 in de bijlage. Deze salarisverhogingen gelden voor toekomstige politieke ambtsdragers. Dit heeft dan effect op het aanbod van toekomstige politieke ambtsdragers en op de prestaties van de zittende politici. Commissie Dijkstal wil met de salarisverhogingen de opgelopen achterstand met het bedrijfsleven en (top)ambtenaren het aanbod van politieke ambtsdragers te verbeteren. Maar er wordt niet naar de veronderstelde tegenargumenten gekeken, (zie hoofdstuk 2), verhoging van het salaris kan ook tot (meer) aanbod van ongeschikte werknemers leiden. Dit kan op dit moment nog niet onderzocht worden, want de salarisverhogingen zijn nog niet doorgevoerd. 

Dat Commissie Dijkstal bang zegt te zijn voor het aanbod van politieke ambtsdragers, kan komen door dat volgens het Sociaal Cultureel Planbureau (2005) het aantal leden van politieke partijen al een aantal jaren afneemt. Dit zou kunnen leiden tot een afname van het aanbod van politieke ambtsdragers, maar de Commissie Dijkstal gaat hier niet op in. 

Commissie Dijkstal zegt weinig over het feit wat salarisverhoging doet met zittende politici. Alleen dat de verantwoordelijkheden en (afbreuk) risico’s die het vak met zich meebrengt weerspiegelt dient te worden in het salaris. Maar Beniers en Dur (2004) zijn van mening dat het nu aantrekkelijker wordt voor zittende politici om hun best te doen om herkozen te worden en daardoor verkeerd beleid te verzwijgen. 

Een ander wetenschappelijk artikel (Diermeier, Keanne en Merlo, 2003) zegt dat geld in steeds mindere mate een belangrijke motivatie wordt, wanneer het te bekleden politieke ambt hoger wordt. Maar in de tabel (4.4 van de bijlage) zien we dat hoe hoger het politiek ambt hoe meer salarisverhoging er geadviseerd wordt. Terwijl in het verleden juist de hogere politieke ambtsdragers er het minst op vooruit gingen (zie grafie 4.2) en er bleef aanbod van politici. 

Op de website www.regering.nl staan de cv’s van alle ministers en staatssecretarissen. Als we dan naar het opleidingsniveau en de werkervaring van de verschillende ministers en staatssecretarissen kijken, (tabel 4.5 en 4.6 van de bijlage) zien we dat ze hoog opgeleid zijn en menigeen heeft werkervaring in de marktsector, maar kiezen kennelijk voor de overheid en zien geld niet als belangrijkste motivatiefactor. 


De conclusie is dat de politieke ambtsdragers een scheve salarisontwikkeling kent als je het met elkaar en vooral met het bedrijfsleven vergelijkt. Maar Commissie Dijkstal gaat wat snel om de verschillende argumenten vanuit de wetenschappelijke literatuur heen wat betreft de verschillende effecten van salarisverhoging bij politieke ambtsdragers. De salarissen van de politieke ambtsdragers hebben toch altijd een mindere ontwikkeling gekend en er was altijd (goed)aanbod. In tijde van loonmatiging voor de ‘gewone’ werknemer zal men toch heel goed moeten uitleggen waar die loonsverhoging voor nodig is. Wel is het zo dat door de verdere adviezen van de Commissie Dijkstal er meer verhoudingen in salarissen tussen verschillende politieke ambtsdragers en ook topambtenaren komen. Daarmee kan de scheefheid in salarisontwikkeling in de toekomst worden voorkomen. 

5
Topambtenaren 

Het ministerie van BZK berichtte begin 2005 dat topambtenaren er in 2003 veel meer op vooruit dan de gewone ambtenaar. Zo stegen de salarissen van topambtenaren met 6,5% waar die van de lagere ambtenaren met 0% steeg. Het kabinet pleitte dan ook voor maatregelen.

De lijst van Intermediair over 2005 toonde dat er een aantal topambtenaren op verschillende ministers hoge salarisverhogingen ontvingen. De lijst komt met percentages van soms meer dan 10%. Maar het ministerie van BZK heeft inmiddels de salarissen bekend gemaakt die in 2005 hoger dan het ministersalaris zijn. Daaruit blijkt niet dezelfde conclusie als Intermediair. De topambtenaren die in de lijst staan zijn vooral leden van de Top Management Groep (TMG), hier vallen directeuren-generaal, secretarissen-generaal en inspecteurs-generaal onder. 

De Wopt schrijft voor dat bepaalde ontslagvergoedingen ook bij het belastbaar loon moet worden opgeteld. (de FPU-plusregeling). Veel van de op de lijst voorkomende ambtenaren hebben een ontslagregeling en komen daarmee over het jaar 2005 boven het ministersalaris uit van 158.000 euro. Wel zijn deze ontslagvergoedingen vaak verspreidt over (meestal zeven jaar) meerdere jaren, maar dienen  over dit jaar vermeldt te worden daar waar het de Wopt aangaat. 


We zien dan inderdaad hoge uitschieters wat betreft salarisverhogingen. Met name door de net genoemde ontslagregelingen. Een groot aantal heeft de werkweek laten verlengen van 36 uur naar een 40-urige werkweek. Deze verlenging van de werkweek werkt door in het basissalaris en de loonbestanddelen die daar aan gerelateerd zijn. Van 36 uur naar 40 gaan geeft een loonsverhoging van 11,11%. We vergelijken de twee jaren en dan alleen het belastbaar loon in tabel 5.1. We zien dan dat in de meeste gevallen de salarissen niet meer toegenomen dan de gemiddelde loonstijgingen. We zien dan in bijna alle gevallen dat de salarissen, niet veel gestegen zijn, soms zelfs gedaald. In veel gevallen is de loonsverhoging niet eens genoeg om de 11,11% loonsverhoging waar ze recht op hebben te compenseren. In enkele gevallen zijn er op het ministerie van Economische Zaken (EZ) wat salarisverhogingen die relatief hoog zijn. Dit zijn gevallen waar variabele beloningen zijn uitgekeerd en representatiekosten. 


De vakminister bepaalt de beloning van de leden van de TMG. Het vaste deel van het salaris is in principe voor iedereen gelijk. Toch zien we ook hier grote verschillen tussen verschillende ambtenaren van verschillende ministeries. Er worden per ministerie verschillende criteria gebruikt om tot extra beloningen te komen. 

Naar aanleiding van een onderzoek over eventuele misstanden op ministeries over de beloningsaanpassingen
 en het advies van Commissie Dijkstal heeft het kabinet besloten om de minister van BZK als werkgever voor de TMG meer verantwoordelijkheid te geven. De minister wordt verantwoordelijk voor beloningsbeslissingen van werknemers die onder die TMG vallen, dit gebeurt wel in samenspraak en op voorstel van de betreffende minister. 

De Commissie Dijkstal adviseert prestatieafhankelijk belonen voor topambtenaren. Zo krijgt een directeur-generaal een vast salaris van 90% de overige 10% is afhankelijk van behaalde resultaten die met de secretaris-generaal zijn afgesproken doelen. Secretarissen-generaal ontvangen 100% van het toegekende salarisniveau, wegens hun verantwoordelijkheid voor de uitvoering. Ook de TMG kan een extra beloning krijgen voor geleverde prestaties. Dit heeft geen effect op het vaste salaris. Een topambtenaar kan maximaal 20% extra jaarsalaris ontvangen, dit wordt door de verantwoordelijke minister bepaald. De minister van BZK is verantwoordelijk voor prestatie gerichte beloning van het TMG. Om dit alles in goede banen te leiden, wordt er een beloningscommissie ingesteld, deze commissie moet ook de samenhang waarborgen.

In de wetenschappelijke literatuur werd al aangegeven dat het niet duidelijk is of prestatieafhankelijk belonen de ambtenaar meer motiveert tot het leveren van goede prestaties. Er is in elk geval geen empirisch bewijs voor. Het is wel verstandig om één minister verantwoordelijk te maken voor de beloningen en de toewijzing van extra beloningen want zo blijft er eenheid in de salarissen en kunnen er niet ineens uitschieters bij zitten. Nu zijn de salarissenverhogingen meer in lijn met de rest van de ambtenaren.

6
Semi-publieke sector


Bij semi-publieke organisaties gaat het om organisaties die op afstand (zelfstandig) een taak uitvoeren van de overheid. Omdat het organisaties met een publieke taak gaat en soms ook publieke (financierings-)middelen gebruiken hebben ze een (grote) maatschappelijke verantwoording. De discussie over de salarissen van de topfunctionarissen in deze sector en de verontwaardiging was de laatste jaren dan ook groot. Als eerst ga ik kijken of die discussie te recht is. Zijn de salarissen zo veel meer gestegen dan de lonen van de ‘gewone’ werknemer die gematigd werden. Vervolgens kijken we naar de motivatie van werknemers in de semi-publieke sector en of er dan toch prikkels nodig zijn om beter te presteren. Als laatste wordt de rol van de overheid daarin besproken.

6.1
Zelfstandige bestuursorganen

Zelfstandige bestuursorganen (ZBO’s) zijn organisaties die op enige afstand staan van de overheid, om een bepaalde publieke taak uit te voeren. Dit kan bijvoorbeeld het geval zijn wanneer er onafhankelijke deskundigheid nodig is voor het afgeven van vergunningen of het verlenen van subsidies, ook het controleren van kwaliteit en toezicht houden kunnen van deze taken zijn. ZBO’s creëren eigen inkomsten en/of ontvangen geld uit publieke middelen. Het uitdelen van de taken blijft in elk geval een verantwoordelijkheid van de desbetreffende vakminister en als er publiek geld mee gemoeid is valt dat onder de ministeriële verantwoordelijkheid. 

De commissie Dijkstal geeft ook over ZBO’s een advies en komt tot de conclusie dat  hier het ministersalaris de norm moet worden. Dus hier mogen de salarissen van de topfunctionarissen niet hoger uitkomen dan € 158.000. Het kabinet heeft aangegeven bezig te zijn met een norm voor deze sector maar dit blijkt lastig. Een advies hiervoor volgt in het najaar. 

De conclusies die we kunnen trekken uit tabel 6.1 van de bijlage zijn de volgende. De salarisniveaus zijn nogal uiteengelopen per ZBO, soms is het salaris zelfs hoger dan dat van een minister. De reden van de uiteenlopende salarissen is dat de minister(s) geen directe zeggenschap meer heeft hierover, doordat de ZBO’s op afstand staan van de overheid. Wel blijven ze verantwoordelijk. De salarisontwikkeling is met uitzondering van het CWI, de OPTA en de Rekenkamer ver boven de afgesproken loonmatiging. Neem bijvoorbeeld het UWV, de uitkeringsinstantie staat met de topbestuurder tweede op de lijst. Hier heeft de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW) wel directe zeggenschap over het salaris. Eerder was hij al in opspraak want minister de Geus (van SZW) de aftredend directeur van uitkeringsinstantie UVW, Tjibbe Joustra een bonus van 5% toe bovenop zijn salaris van € 175.000. Vervolgens geeft de minister de opvolger, Linthorst, een kwart hoger salaris dan diens voorganger. 

6.2
Andere semi-publieke instellingen

Als we naar achtereenvolgens de woningcorporaties, onderwijsinstellingen en ziekenhuizen kijken zien we hetzelfde beeld. Het overgrote deel van de topfunctionarissen kent een loonontwikkeling van meer dan de loonsverhoging van de voorgestelde loonmatiging. Deze organisaties hoeven niet altijd direct verantwoording af te leggen aan de overheid, meestal keurt de Raad van Commissarissen (RvC) van zo’n onderneming het voorgestelde salaris goed. Maar deze organisaties hebben wel een maatschappelijke verantwoordelijkheid. Deze semi-publieke organisaties moeten veelal achteraf verantwoording aan de overheid afleggen voor gevolgd beleid. Hier zit voor de overheid een risico. Hoe kan men achteraf een beleid beoordelen als men vooraf niet kon aangeven wat ze wil? Hier zien we dan vaak het probleem. 

Zo stond in een artikel van het AD
 te lezen dat het salaris van de topman van woningcorporatie Vestia (deze staat niet vermeldt in de tabel) tot veel woede leidden van de huurders. Vestia zegt namelijk een sociale verhuurder te zijn, maar uit het salaris bleek wat anders, vonden de huurders. Minister Dekker van Volkshuisvesting (VROM) nam als eerste minister haar verantwoording en riep de RvC bijeen. Later besloot de RvC van Vestia dit salaris toch te behouden, wegens de positie van de topman, maar zijn latere opvolger moet het met minder doen. 


Als aanvulling heb ik in de bijlage ook de salarisverhogingen opgenomen van staatsdeelnemingen. Het betreft hier deelnemingen die in handen zijn van de staat dan wel van lokale overheden. De maatschappelijke discussie gaat namelijk ook vaak over dit soort organisaties. Het zijn echter organisaties die in een private omgeving zijn geplaatst. Het is wel zo dat de (lokale) overheid als toezichthouder dient op te treden, het is immers de aandeelhouder. Hier kan de overheid zijn taak als toezichthouder wat strikter nemer, in de praktijk valt het namelijk op dat de beloningen in deze sector vaak goedgekeurd worden. 


Het is veel gevallen zo dat het vaste deel van het salaris de loonsverhoging nog niet eens zo buitengewoon zijn, maar het variabele deel maakt de salarisverhoging vaak enorm. Zo krijgen veel topmannen vele euro’s bijgestort aan pensioenbijdrage. Alleen zijn de criteria voor het geven van een variabele beloning niet echt duidelijk. 

In hoofdstuk 2 viel te lezen dat werknemers in de semi-publieke sector nog vaak gedreven worden door de zogehete intrinsieke motivatie, motivatie vanuit ideaal en sociaal oogpunt. Uit de salarisverhogingen van de verschillende (besproken) bestuurders valt dat niet op te maken. De loonsverhogingen zijn in sommige gevallen zo hoog dat er niet gezegd kan worden dat intrinsieke motivatie de reden is om er werkzaam te (willen) zijn. Is het dan voor deze organisaties dan nodig om deze salarisverhogingen door te voeren? Een van de redenen kan zijn, dat bij veel van deze organisaties, (alle organisaties behalve de ZBO’s) in een marktomgeving werkzaam zijn. Ze zijn vaak nog niet geprivatiseerd, maar de bedoeling is wel dat marktwerking vat op deze ondernemingen krijgt. Zo concurreren ziekenhuizen, onderwijsinstellingen en misschien zelfs wel woningcorporaties binnen de sector met elkaar. Iedere organisatie moet ‘vechten’ voor een patiënt, dan wel student. Je krijgt hierdoor dan ook te maken met bestuurders die meer in een private omgeving werkzaam zijn en verdienen dan meer salaris naar maatstaven van de marktsector. De intrinsieke motivatie kan dan zelfs helemaal weg zijn, zie ook hoofdstuk 2. Daarbij komt ook doordat de salarissen nu transparant moeten zijn (Wopt) iedere bestuurder nu kan zien wat ergens anders verdiend kan worden. De organisaties beconcurreren elkaar ook steeds meer in wie de beste topbestuurder krijgt. 


Steeds meer worden de salarissen in de semi-publieke sector afgestemd op geleverde prestaties. Het prestatieafhankelijk belonen heeft mede door het nieuwe beleid dat de overheid voert haar intrede gedaan. Sinds 2003 voert de overheid Van Beleidsbegroting Tot Beleidsverantwoording (VBTB). Dit houdt in dat er vooraf heldere afspraken worden gemaakt bijvoorbeeld over de doelstellingen. Hierdoor is het steeds noodzakelijker om naar de resultaten te kijken. Maar bij veel instellingen ligt hier het probleem, wat zijn de criteria voor het leveren van goede prestaties? Welke doelstellingen zijn gehaald waardoor de prestatieafhankelijke beloning kan worden uitgekeerd. Hier ligt een rol voor de overheid.

6.3
De rol van de overheid

Sinds 2003 hanteert de overheid VBTB, dit houdt in dat bij het vormen van het beleid er duidelijke doelstellingen en goede uitvoeringsplannen moeten komen en het daarbij behorende kostenplaatje moet kloppen. Dit gebeurt ook weer  bij de verantwoording van het gevoerde beleid. Er wordt meer en meer gekeken naar de uitkomst van verschillende diensten. De rol van de overheid verandert hierdoor.

Omdat de overheid haar beleid laat uitvoeren door semi- publieke organisaties heeft de overheid een informatie achterstand (principaal-agent theorie), omdat ze niet weet hoe de organisatie zich inspant om de publiek taak te vervullen. De overheid moet deze organisaties meer aan aansturen door prikkels, bijvoorbeeld door middel van afspraken omtrent prestaties en prestatieafhankelijk belonen. 

Er zijn goede mogelijkheden tot het prikkelen en zo beter te laten presteren van de semi-publieke organisaties. Prikkels van buitenaf hoeven niet ten koste te gaan van de intrinsieke motivatie. Het is elk geval niet van doorslaggevend belang om af te zien van prikkels. Het is vooral belangrijk om te kijken naar de twee belangrijke redenen waarom eventuele prikkelingen niet werken. Dat zijn namelijk de doelstellingen die niet duidelijk geformuleerd zijn en het gebrek aan informatie over de organisaties en de prestaties. Het is aan de overheid om dit beter te gaan verzorgen. De overheid dient strenger op te treden als opdrachtgever. Een aantal van de semi-publieke organisaties bepalen zelf de doelstellingen en hebben als deze niet behaald worden weinig consequenties. Zo is UWV monopolist bij de uitvoering van de sociale zekerheid. UWV wordt volledig uit publiek middelen gefinancierd. Het Ministerie van SZW formuleert wel de doelstelling voor het UWV, maar consequenties zijn er nauwelijks als doelstellingen niet zijn behaald. De overheid zal zich meer moeten inspannen om de doelstellingen te formuleren. Ook moet de overheid een rol spelen in het verkrijgen van betere informatie. 
Voor het gebruiken van prikkels om de prestaties te verbeteren is de meetbaarheid van die prestaties belangrijk. Dit is vaak lastig om dat de semi-publieke organisaties diensten leveren die anders zijn dan in het bedrijfsleven. Bij de semi-publieke organisaties die in een private omgeving staan is dit makkelijker, de productie is beter meetbaar, bijvoorbeeld door het meten van klanttevredenheid (de klant is dan in dat geval de patiënt of een student). Maar bij de organisaties die echt met de overheid als opdrachtgever te maken hebben is dit niet het geval. Hier zijn wel verbeteringen mogelijk. Zo dient er toch gebruik te worden gemaakt van subjectieve informatie. Bijvoorbeeld door meer gebruik te maken van onafhankelijke deskundige om een organisatie te beoordelen. 

Veel semi-publieke organisaties staan dan wel in een marktomgeving, zo beconcurreren ziekenhuizen elkaar en ook universiteiten doen dat. Deze organisaties hebben dan te maken met marktprikkels, maar dat betekent niet dat de overheid er zich niet meer mee hoeft te bemoeien. De overheid moet er dan voor zorgen dat de markt transparanter wordt. Benchmarking kan een belangrijk instrument zijn om semi-publieke organisaties (in de toekomst) met elkaar op prestatie te kunnen vergelijken. De overheid heeft hier geen ervaring mee. Soms kan het gewoon niet, want is er geen vergelijkbare organisaties, zoals bij de ZBO’s. Maar bij universiteiten, ziekenhuizen en woningbouwcorporaties kunnen die wel degelijk worden opgezet. Het is meestal lastig, omdat het bij deze organisaties moeilijk is om prestaties te beoordelen. Daarbij komt ook nog eens dat een organisatie de informatie omtrent deze prestaties niet wil geven, omdat dit slecht kan zijn de voor organisatie ten opzichte van de overheid. Door dat de verschillende organisaties nu meer informatie hebben over de concurrenten kan dit al de nodige prikkels opleveren om beter te gaan presteren. 

Als laatste blijkt dat het niet altijd in het belang van de overheid is om op te treden als strenge opdrachtgever. Het is voor de doelstellingen en informatie voorziening van de semi-publieke organisaties namelijk belangrijk dat die voor langere tijd vast liggen, dit is niet in het belang van de overheid. De overheid legt zich niet graag voor lange tijd vast, omdat dat meer verantwoordelijkheden met zich meedraagt onder andere naar de kiezer.


Dit alles zorgt er voor dat prestatieafhankelijk belonen in de semi-publieke sector zeker kans van slagen heeft, mits de overheid optreedt als strenge opdrachtgever en toezichthouder. Tot nu toe blijft juist dat de criteria voor het prestatiegericht belonen niet duidelijk zijn. De overheid dient er voor te zorgen dat deze transparanter worden. En moeten daarvoor zelf heldere doelstellingen formuleren. Iets waar de overheid niet altijd op zit te wachten.

7
Conclusie 


Wat betreft de politieke ambtsdragers hebben we de commissie Dijkstal en de adviezen daaruit besproken. De Commissie Dijkstal kan niet echt kan motiveren waarom de salarissen van politieke ambtsdragers omhoog moeten. Met meer dan dat het aanbod van politici zal afnemen en dat de verantwoordelijkheden van politici dienen te worden weerspiegeld in de salarissen komt de commissie niet. Maar in tijde van loonmatiging lijken deze argumenten niet voldoende om de loonsverhoging die voorgesteld worden te rechtvaardigen, moet de overheid wat betreft de eigen salarissen voorzichtig zijn.

Toch kan er hier in de toekomst wel onderzoek naar worden gedaan, we weten namelijk pas in een volgende kabinetsperiode wat de salarisverhogingen doen met de motivaties van politici. Neemt het aanbod inderdaad toe en zijn dat dan alleen goede politici of komen er dan ook ongeschikte werknemers op af? Ook dan kun je misschien onderzoeken wat de vooruitzichten op salarisverhoging doen met het huidige beleid van politici. Is dit inderdaad wat Beniers en Dur (2004) voorspellen. Kan het zijn dat misbeleid eventueel niet verteld wordt om op die manier meer kans te maken om herkozen te worden? 


Wat betreft de topambtenaren kan er worden geconcludeerd dat de overheid er voor heeft gezorgd dat de salarisontwikkeling meer naar die van de ‘gewone’ ambtenaar ging. En neemt de overheid wel degelijk haar verantwoordelijkheid. Ze probeert lijn in de beloningen te krijgen door een minister verantwoordelijk te stellen, dit komt de salarissen ten goede. 

De maatschappelijke discussie wat de topsalarissen in de (semi-)publieke sector betreft lijkt in de meeste gevallen terecht. De salarissen hebben zich niet ontwikkeld in dezelfde lijn als die van de ‘gewone’ werknemer ten tijde van de loonmatiging. De discussie is het grootst daar waar de organisaties een groot maatschappelijk belang dienen. Ook dit is terecht en dient de overheid meer op te treden en haar verantwoordelijkheden te nemen in haar functie als opdrachtgever. 


Vaak zit de salaris verhoging niet zo zeer in het vaste deel van het salaris maar in het variabele deel. Er worden vaak prestatie gerichte beloningen en extra pensioenen uitgekeerd. Dit maakt de salarisontwikkeling vaak buitensporig. Het lijkt er op dat de overheid daar geen eenduidige lijn in heeft, als het om die variabele beloning gaat. Hier ligt dan de belangrijkste taak van de overheid er voor zorgen dat doelstellingen en informatie wat betreft de prestaties verbeteren. Want alleen dan hebben de extra prikkels effect. 


Uit hoofdstuk 3 blijkt wel dat in Nederland meer te maken krijgen met een maatschappij die zich in steeds mindere mate verantwoordelijk voelt met de maatschappij. Geld wordt steeds belangrijker bij de keuze om ergens werkzaam te zijn. 

Al met al lijkt de overheid maatregelen en verantwoording te nemen in deze discussie. Ze heeft de salarissen van de topambtenaren kunnen terugdringen en maatregelen getroffen waarmee ze in de toekomst beter in de hand te houden zijn. Tegelijkertijd neemt het kabinet maatregelen om de salarissen van politieke ambtsdragers te verhogen uit te voeren. Hierin kan de overheid wat terughoudender zijn, als we de argumenten voor en tegen afwegen, vooral ten tijde van de loonmatiging. Wanneer het om de semi-publieke sector gaat zal de overheid strikter moeten optreden. Het is het publiek belang dat gediend wordt en de overheid is de opdrachtgever. Hier zou de overheid meer verantwoording moeten nemen.
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Bijlage

3
Situatie in Nederland

Grafiek 3.2. Aantal banen met een hoger salaris dan een ministersalaris.
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4
Politieke ambtsdragers

Tabel 4.1 Salaris topambtenaren vergeleken met ministersalaris in 2002

	
	Basissalaris
	Gemiddeld salaris
	Maximaal salaris

	Secretaris-generaal
	€ 119.965 ,-
	€ 132.585 ,-
	€ 146.227 ,-

	Directeur-generaal
	€ 97.263 ,- 

	€ 121.068 ,-
	€ 156.638 ,-

	Minister
	€ 120.336 ,-
	€ 120.336 ,-
	€ 120.336 ,-


Bron: Over dienen en verdienen, pp. 10
Tabel 4.2. Totaal vast jaarsalaris 2003, inclusief toelagen en toeslagen

	
	Minister-president
	Minister

	Nederland
	€ 121.805 ,-
	€ 121.805 ,-

	Denemarken
	€ 174.424 ,-
	€ 153.493 ,-

	België
	€ 188.215 ,-
	€ 188.215 ,-

	Duitsland
	€ 191.573 ,-
	€ 164.390 ,-

	Frankrijk
	€ 241.272 ,-
	€ 160.848 ,-

	Verenigd Koninkrijk
	€253.975 ,-
	€ 185.023 ,-


Bron: Over dienen en verdienen, pp. 13

Tabel 4.3. De ontwikkeling van het ministersalaris in verhouding tot andere salarissen

	
	Indexcijfer

1970
	Indexcijfer

2004
	% verschil ten op zichten van de minister

	Minister
	100
	246,91
	-

	Staatssecretaris
	100
	282
	14,21%

	Commissaris der Koningin
	100
	314,91
	27,54%

	Secretaris-Generaal
	100
	326,80
	32,36%

	Gemiddelde Rijksambtenaren
	100
	381,69
	54,59%

	Contractlonen markt
	100
	451
	82,66%

	Brutolonen markt
	100
	601
	143,41%


Bron: “Over dienen en verdienen”, pp. 15

Grafiek 4.2. Geïndexeerde loonontwikkeling politieke ambtsdragers
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Bron: Min BZK (Uit ‘Advies beloningsverhoudingen politieke ambtsdragers, pp. Omslag)

Tabel 4.4. Nieuw beloningsverhouding met eindeffect volgens advies commissie Dijkstal

	
	
	Nieuw % ten op zichten minister
	2005

Salaris bruto

per maand

	Advies nieuw

salaris bruto

per maand
	Stijging

salaris bruto

per maand
	Eindeffect

salaris en

onkosten vergoeding


	Benoemde bestuurders
	Minister-president
	110%
	9422
	13474
	43%
	42%

	
	Minister
	100%
	9422
	12249
	30%
	30%

	
	Staatssecretaris
	90%
	8838
	11024
	25%
	25%

	
	Commissaris van de Koningin
	85%
	9422
	10411
	11%
	0%

	
	Burgemeester
	85%
	9422
	10411
	11%
	9%

	
	Voorzitter waterschappen
	70%
	7778
	8574
	10%


	10%

	
	Wethouder
	70%
	8291
	8574
	3%
	3%

	
	Gedeputeerden
	60%
	7187
	7349
	2%
	0%

	Rechterlijke macht
	Salarisniveau 1
	100%
	9573
	12249
	28%
	31%

	
	Salarisniveau 2
	90%
	8980
	11024
	23%
	28%

	
	Salarisniveau 3
	85%
	8424
	10411
	24%
	29%

	Hoge Colleges van Staat
	Vice-president Raad van State
	100%
	9422
	12249
	30%
	29%

	
	President Algemene Rekenkamer
	100%
	9422
	12249
	30%
	31%

	
	Nationale ombudsman
	100%
	9422
	12249
	30%
	31%

	
	Vrz. Afd. bestuursrechtspraak
	90%
	8838
	11024
	25%
	25%

	
	Staatsraden
	85%
	8291
	10411
	26%
	25%

	
	Leden Algemene Rekenkamer
	85%
	8291
	10411
	26%
	25%

	
	Substituut ombudsman
	85%
	8291
	10411
	26%
	25%

	Volksvertegenwoordigers
	Tweede Kamerleden
	55%
	6645
	6737
	1%
	2%

	
	Eerste Kamerleden
	15%
	1752
	1776
	1%
	3%

	
	Provinciale statenleden
	10%
	936
	1225
	31%
	23%

	
	Gemeenteraadsleden
	20%
	1891
	2450
	30%
	15%


Bron: Over dienen en verdienen, pp. 20-21

Tabel 4.5 Opleidingsniveau en werkervaring ministers Balkenende II

	Ministerie
	Minister
	Opleidings-

niveau
	Werkervaring in sector

	AZ (Mp)
	Balkenende
	WO
	Vooral overheid

	Financiën 
	Zalm
	WO
	Overheid

	E
	Brinkhorst
	WO
	Overheid

	BuZa
	Bot
	WO
	Overheid

	Justitie 
	Donner
	WO
	Overheid

	BZK
	Remkes
	HBS-A
	Overheid

	OCW
	Van der Hoeven
	WO
	Overheid (Onderwijs)

	Defensie
	Kamp
	HAVO
	Overheid (Belastingdienst)

	VRM
	Dekker
	WO
	Bedrijfsleven & Overheid

	V en W
	Peijs
	WO
	Overheid, maar ook diverse 

commissariaten in het bedrijfsleven

	LNV
	Veerman
	WO
	Onderwijs, en voorzitter bij diverse 

landbouw organisaties

	SZ en W
	De Geus
	WO
	Bedrijfsleven, vakbond

	VW en S
	Hoogervorst
	WO
	Bedrijfsleven, overheid

	Ontwikkeling
	van Ardenne
	?
	Overheid en ontwikkelingsorganisaties

	VZ en I
	Verdonk
	WO
	Overheid

	BVK 
	Pechtold
	WO
	Veilingen en raad en wethouder


Bron: www.regering.nl/bewindslieden

Tabel 4.6 Opleidingsniveau en werkervaring staatssecretarissen Balkenende II

	Ministerie
	Staatssecretaris
	Opleidingsniveau
	Werkervaring

	BuZa
	Nicolaï
	WO
	Overheid

	Financiën
	Wijn
	WO
	Onderwijs en bedrijfsleven

	Defensie
	Van der Knaap
	MULO
	Bedrijfsleven, overheid (o. a. defensie( 

	VRM
	Van Geel
	WO
	Overheid

	V en W
	Schultz van Haegen
	WO
	Bedrijfsleven en overheid

	EZ
	Van Gennip
	WO
	Bedrijfsleven

	OCW
	Rutten
	WO
	Bedrijfsleven

	VWS
	Ross
	WO
	Overheid (onderwijs)

	Cultuur en Media
	Van der Laan
	WO
	Overheid

	SZW
	Van Hoof
	HBS-A
	Overheid


Bron: www.regering.nl/bewindslieden

5
Topambtenaren
Tabel 5.1. Percentuele loonsverhoging van rijksambtenaren die meer verdienen dan ministers

	ministerie
	Functie  
	% loonsverhoging
	Motivatie


	
	
	Van het belastbaar loon
	Van het totaal
	

	AZ
	secretaris-generaal
 
	12,8%
	14,7%
	variabele, deels incidentele beloning; IKAP-regeling verkoop verlof

	AZ
	directeur-generaal 
	-0,6%
	3,1%
	40-urige werkweek; arbeidsmarkttoelage; variabele, deels incidentele beloning

	BZK
	directeur-generaal 
	8,4%
	8,6%
	40-urige werkweek; variabele beloning

	BZK
	directeur-generaal 
	-6,7%
	-3,0%
	40-urige werkweek; variabele beloning

	BuiZa
	consul-generaal 
	81,2%
	82,1%
	ontslagvergoeding (59.809) cf. flankerend beleid rijksdienst

	EZ
	secretaris-generaal 
	7,9%
	9,7%
	periodieke toeslag; vergoeding voor representatie

	EZ
	algemeen directeur 
	4,9%
	7,3%
	periodieke toeslag; 40-urige werkweek; deprivatisering organisatie

	EZ
	directeur-generaal
/

voorzitter Raad van Bestuur
 
	7,6%
	8,3%
	periodieke toeslag; vergoeding voor  representatie; arbeidsmarkttoelage

	FIN
	secretaris-generaal 
	-0,4%
	-0,3%
	prestatiebeloning; 40-urige werkweek

	HCvS
	adviseur mobiliteit & opleidingen 
	2,5%
	231%
	koopsom FPU-plus (ontslag 1 juni 2006), 

	HCvS
	Senior jurist 
	1,3%
	600%
	koopsom FPU-plus (ontslag 30 januari 2006)

	HCvS
	senior onderzoeker 
	-3,7%
	250%
	koopsom FPU-plus, ontslag

	HCvS
	Onderzoeker 
	-2,2%
	337%
	koopsom FPU-plus, ontslag

	HCvS
	Hoofd griffie 
	47,2%
	146%
	koopsom FPU-plus, ontslag

	LNV
	lid bestuursraad 
	4,3%
	6,1%
	periodieke toeslag; 40-urige werkweek

	SZW
	Manager 
	95,7%
	77,9%
	ontslagvergoeding (79.459) cf. flankerend beleid rijksdienst

	VenW
	secretaris-generaal 
	-0,3%
	3,4%
	40-urige werkweek; toelage en variabele beloning

	VenW
	directeur-generaal 
	4,5%
	7,0%
	38-urige werkweek; toelage en variabele beloning

	VenW
	Directeur 
	148,7%
	126%
	eenmalige gebruteerde onkostenvergoeding (93.752)

	VROM
	secretaris-generaal 
	-16,7%
	-11%
	40-urige werkweek; arbeidsmarkttoelage

	VROM
	ambtelijk secretaris 
	-9,4%
	432%
	Ontslagvergoeding 304.480

	VWS
	secretaris-generaal 
	0,3%
	3,2%
	40-urige werkweek; arbeidsmarkttoelage

	VWS
	inspecteur-generaal 
	3,8%
	5,0%
	38-urige werkweek; prestatiebeloning

	VWS
	onderzoeker RIVM 
	11,0%
	12,9%
	40-urige werkweek; arbeidsmarkttoelage per 1-1-2005


Bron: www.minbzk.nl

6
Semi-publieke sector

Tabel 6.1. Salarisontwikkeling ZBO’s

	Publiekrechtelijk ZBO
	Bestuurder
	2005
	2004
	%

	Luchtverkeersleiding Nederland
	Kroese

	€ 423.728
	€ 387.537
	9,3%

	UWV
	Linthorst
	€ 225.000
	€ 210.000
	7,1%

	Commissariaat voor de Media
	Cuilenburg
	€ 81.000
	€ 77.000
	5,2%

	RDW
	Hakkenberg
	€ 190.000
	€ 180.800
	5,1%

	IB-Groep
	Spanjaard
	€ 199.499
	€ 190.148
	4,9%

	Sociale Verzekeringsbank
	Stoové
	€ 200.944
	€ 195.143
	3,0%

	CWI
	de Groot
	€ 173.584
	€ 172.000
	0,9%

	OPTA
	Arnbak/Fonteijn
	€ 194.000
	€ 196.000
	-1,02%

	Rekenkamer*
	Stuiveling
	€ 144.544
	€ 191.426
	-24,5%


Bron: Lijst Intermediair 2005, 31 mei 2006

Tabel 6.2. Salarisontwikkeling woningcorporaties 
	Woningcorporatie
	2005
	2004
	%

	Corporatieholding Friesland
	383.000
	196.000
	95,41%

	Portaal
	393.000
	240.000
	63,75%

	Livio Haaksbergen/ Berkelland
	169.000

	127.000
	33,07%

	Woonzorg Nederland
	260.000
	220.000
	18,18%

	Alliantie
	206.000
	185.000
	11,35%

	Stichting Weller Wonen
	215.000
	195.000
	10,26%

	Woningcorporatie de Woonplaats
	204.250
	186.250
	9,66%

	Woningbedrijf Rotterdam
	240.000
	220.000
	9,09%

	Stichting WoonGoed 2-Duizend
	125.500
	116.500
	7,73%

	Stichting Eigen Haard Olympus Wonen
	189.500
	176.720
	7,23%

	Woningstichting Ons Huis Apeldoorn
	183.710
	177.583
	3,45%

	Stichting Bo-Ex ’91
	194.365
	189.142
	2,76%

	Woningstichting SWS
	274.000
	267.000
	2,62%

	Woningstichting Rochdale
	167.000
	163.000
	2,45%

	Stichting deltaWonen
	181.000
	178.000
	1,69%

	de Nieuwe Unie
	210.755
	207.853
	1,40%

	TBV Wonen
	226.939
	226.543
	0,17%

	Het Oosten Woningcorporatie
	268.090
	271.267
	-1,17%

	Livio Enschede
	171.000
	175.000
	-2,29%

	Zeeuwland
	171.000
	177.841
	-3,85%

	Woonbron Maasoevers
	168.741
	179.667
	-6,08%

	Staedion
	160.216
	224.374
	-28,59%

	BrabantWonen
	149.538
	217.862
	-31,36%


Bron: Lijst Intermediair 2005, 31 mei 2006

Tabel 6.3. Salarisontwikkeling onderwijsinstellingen

	Onderwijsinstellingen
	2005
	2004 
	%

	Open Universiteit
	277.333
	192.000
	44,44%

	Erasmus Universiteit
	203.844
	186.000
	9,59%

	Universiteit Leiden
	196.010
	185.039
	5,93%

	TU Eindhoven
	185.677
	176.658
	5,11%

	Vrije Universiteit
	177.700
	170.000
	4,53%

	TU Delft
	209.000
	204.000
	2,45%

	Universiteit van Amsterdam
	202.000
	197.686
	2,18%

	Radboud Universiteit Nijmegen
	174.000
	174.000
	0,00%

	Universiteit Wageningen
	242.132
	248.456
	-2,55%

	Hogeschool Inholland
	215.000
	229.000
	-6,11%


Bron: Lijst Intermediair, 31 mei 2006.

Tabel 6.4. Salarisontwikkeling (academische) ziekenhuizen

	Ziekenhuis
	2005
	2004
	%

	IJsselmeerziekenhuizen
	438.841
	128.447
	241,7%

	Stichting Bestuur Ziekenhuisgroep Twente
	203.341
	60.600
	235,5%

	Medisch Spectrum Twente
	817.813
	312.941
	161,3%

	Wilhelmina Ziekenhuis Assen
	414.314
	179.928
	130,3%

	Zorggroep Utrecht-West
	225.500
	185.837
	21,3%

	Isala
	287.950
	240.500
	19,7%

	Groene Hart Ziekenhuis Gouda
	234.560
	201.598
	16,4%

	UMC Sint Radboud
	258.000
	228.500
	12,9%

	Lucas Andreas Ziekenhuis Amsterdam  
	203.080
	180.467
	12,5%

	Martini Ziekenhuis Groningen
	243.189
	223.405
	8,9%

	Stichting Algemeen Ziekenhuis Delfzicht
	151.394
	140.821
	7,5%

	Academisch Medisch Centrum
	303.175
	284.620
	6,5%

	Jeroen Bosch Ziekenhuis
	216.341
	205.514
	5,3%

	Orbis Medisch en zorgconcern
	276.610
	264.489
	4,6%

	Stichting Amstelring
	190.000
	185.685
	2,3%

	ASVZ Zuid West
	177.977
	174.147
	2,2%

	Ziekenhuis De Tjongerschans Heerenveen
	177.491
	174.061
	2,0%

	UMC Groningen
	252.265
	247.853
	1,8%

	Universitair Medisch Centrum Utrecht
	268.000
	264.000
	1,5%

	Ziekenhuis Lievensberg
	212.073
	210.721
	0,6%

	Ziekenhuis Bernhoven
	177.945
	176.912
	0,6%

	Leids Universitair Medisch Centrum
	290.930
	289.292
	0,6%

	VU Medisch Centrum
	220.547
	220.300
	0,1%

	Academisch Ziekenhuis Maastricht
	293.000
	305.000
	-3,9%

	Slingeland Ziekenhuis Doetinchem
	244.000
	256.800
	-5,0%

	Laurentius Ziekenhuis
	252.537
	267.607
	-5,6%

	Canisius-Wilhelmina Ziekenhuis Nijmegen
	228.000
	307.000
	-25,7%

	Medisch Centrum Rijnmond-Zuid
	278.728
	376.685
	-26,0%


Bron: Lijst Intermediair, 31 mei 2006.

Grafiek 6.4. Salarisontwikkeling (top)bestuurders (staats)deelnemingen

	Deelneming
	2005
	2004
	%

	Essent
	873.000
	754.000
	15,80%

	Nuon
	842.000
	722.000
	16,60%

	Bank Nederlandse Gemeenten
	701.900
	713.000
	-1,56%

	Schiphol Group
	614.514
	558.444
	10,00%

	NS
	581.627
	630.007
	-7,70%

	ABP
	468.956
	616.630
	-23,90%

	Connexxion
	592.000
	535.000
	10,70%

	Eneco
	528.000
	504.000
	4,80%

	Waterschapsbank
	506.000
	470.000
	7,70%

	Holland Casino
	447.000
	481.800
	-7,20%

	Staatsloterij
	347.000
	444.000
	-21,80%

	PGGM
	453.000
	369.000
	22,80%

	Industriebank LIOF
	210.933
	265.098
	-20,40%

	Havenbedrijf Rotterdam
	383.314
	343.736
	11,50%

	Tennet
	404.000
	377.000
	7,20%

	Delta (energiebedrijf)
	351.364
	333.256
	5,40%


Bron: Lijst Intermediair, 31 mei 2006.
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� Vrije vertaling van “Salarie of Politicians”, van V. Fisher, The Idaho Statesman,16 januari 1945.


� Centraal Bureau voor de Statistiek, 16 januari 2006.


� De Ministerraad besloot op 28 mei 2004 op alle departementen onderzoek te doen naar de rechtmatigheid van beloningsbeslissingen en toekenning van onkostenvergoedingen aan topambtenaren. (Nota Auditdienst, ministerie van LNV, 2004) 





� AD, 6-6-2006


� Voor dit deel is gebruik gemaakt van CPB (2004) document 45. “Centrale doelen, decentrale uitvoering”


� Dit salaris is gebaseerd op minder dan fulltime jaarsalaris.Er zijn namelijk Directeuren-generaal die niet fulltime werken.


� degenen met een ontslagvergoeding hadden allen een dienstverband tot 1 december 2005 tenzij anders aangegeven; de overigen


gedurende het gehele jaar


� de secretarissen-generaal ontvangen een SG-toelage van 5% van het basissalaris (BBRA 1984)


� van 1-1-2006 t/m 30-6-2006


� van 1-7-2006 t/m 31-12-2006


� Waarvan 55.000 ontslagvergoeding
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				Minister		Staatssecretaris		Commissaris der Koningin		Secretaris-Generaal		Ambtenaren		Contractlonen markt		Brutolonen markt
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										De gemiddelde stijgingsindex voor ambtenaren is berekend als het gemiddelde van deze drie stijgingsindexen, te weten

		Directeur		Refendaris		Commies				383 ( (387+362+400)/3 ).
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				2002		2003		2004		2005

		Totaal		3.6		2.8		1.3		0.7

		Particuliere bedrijven		3.5		2.7		1.5		0.7

		Gesubsideerde bedrijven		4.2		2.9		0.5		0.9

		Overheid		4.4		3.2		0.4		0.4

														CAO-loon ontwikkeling per CAO-sector

				2002		2003		2004		2005

		Overheid		4.4		3.2		0.4		0.4

		Onderwijs		4.5		3.4		0.5		0.4

		Openbaar bestuur		3.9		3		0.4		0.4
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		CAO-loon ontwikkeling per bedrijfstak in CAO-sector overheid
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