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Functie 
Gevraagd naar welke functiebenaming het beste past bij de huidige functie 
geven de meeste respondenten (28%) aan dat ze in loondienst werkzaam zijn als 
salarisadministrateur.

Figuur 2.2 Functiebenaming

Profiel van de organisaties
Van de respondenten die als extern dienstverlener werkzaam zijn, werkt de helft 
voor een accountantskantoor.
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Figuur 2.3 Externe dienstverleners
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3. Takenpakket 

Belangrijkste facetten
De belangrijkste werkzaamheden van de salarisprofessional zijn, net als verle-
den jaar, het uitvoeren van controles en het verwerken van mutaties. Dit jaar 
hebben we respondenten voor het eerst gevraagd om een inschatting te 
maken van de tijdsbesteding van hun zes belangrijkste werkzaamheden. Opval-
lend is dat na het verwerken van mutaties en het uitvoeren van controles, ruim 
een derde van de tijd wordt besteed aan het verstrekken van informatie aan 
personeel en het adviseren van HR en lijnmanagement. Dat is in lijn met eer-
dere edities van dit onderzoek. Daarin constateerden we al een afname van het 
aantal operationele taken van de salarisprofessional, terwijl de informerende/
adviserende rol toeneemt.

Figuur 3.1 Belangrijkste werkzaamheden 2019

Knelpunten
Uit de enquête komt naar voren dat 60% van de groep Loondienst intern een of 
meerdere knelpunten ervaart bij het loonaangifteproces. Onder de groep Loon-
dienst extern ligt dit percentage net iets hoger, namelijk 68%.

De meeste knelpunten worden ervaren door gebrekkige aanlevering van muta-
ties, gevolgd door werkdruk en softwarematige knelpunten. 
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	 Loondienst	 Loondienst
	 Intern	 Extern

Kwaliteit en tijdigheid van aangeleverde mutaties	 36%	 48%

Werkdruk	 26%	 35%

Softwarematige knelpunten (ik kan gegevens niet 	 23%	 24%
goed/makkelijk genoeg invoeren of wijzigen)	

Positie in de organisatie (ik krijg onvoldoende faciliteiten, 	 12%	 6%
medewerking of informatie van bijvoorbeeld management 
of personeelszaken)	

Onduidelijkheid omtrent regelingen (bv. Werkkostenregeling)	 12%	 11%

Anders	 2%	 2%

Er zijn geen knelpunten/ niet van toepassing*	 40%	 32%

* De optie is exclusief. De overige opties zijn meerkeuze.

Figuur 3.2 Knelpunten

Wat opvalt is dat de kwaliteit en tijdigheid van aangeleverde mutaties door de 
groep Loondienst extern beduidend hoger scoort dan voor de groep Loondienst 
intern en misschien daardoor wordt de werkdruk onder de respondenten uit 
deze categorie ook nadrukkelijker als knelpunt ervaren.

Beleidsthema’s
Vorig jaar domineerde de privacywetgeving met bijna 90% de agenda van de 
salarisprofessional, in het kader van de Algemene verordening gegevensbescher-
ming (AVG). Ook dit jaar neemt het thema privacy de 1e plaats in. De top drie  
van belangrijkste thema’s bestaat verder uit cao-wijzigingen en de werkkosten-
regeling.

Ten opzichte van 2018 zien we een sterke afname van het belang dat wordt toe-
gekend aan de thema’s AVG/GDPR, de werkkostenregeling, pensioenregelingen 
en loonbeslagen. De (beperkte) stijgers zijn de thema’s keuzebudgetten en wis-
seling van salarissoftware. 
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Als we wat meer inzoomen op de karakteristieken van de respondenten (figuur 
4.2), dan zien we dat met name de salarisadviseurs een aanpassing van het func-
tieprofiel zagen en de HR-payroll medewerker het minste.

Over het algemeen beschouwt men functieveranderingen door automatisering 
als een kans (78%). Een op de vijf staat neutraal tegenover de veranderingen en 
slechts 1% ziet het als een bedreiging. 

Verwachte impact technologie op eigen functie
Gevraagd naar de verwachte impact die technologische ontwikkelingen binnen 
nu en 3 jaar hebben op de huidige functie, geeft bijna een derde van alle respon-
denten aan te verwachten dat een groot deel van het takenpakket gaat verande-
ren. 7% van de respondenten heeft nog totaal geen idee wat de impact is. Een 
beperkte 2% verwacht dat de functie compleet verandert, terwijl 5% ervan over-
tuigd is dat er juist niets gaat veranderen.

Figuur 4.3 Verwachte impact technologische ontwikkeling op eigen functie

Verdwijnen van banen
Bijna 30% van de respondenten verwacht niet dat de eigen baan op korte termijn 
verdwijnt als gevolg van technologische ontwikkelingen. Aan de kant houdt 5% 
daar wel ernstig rekening mee, zoals te zien is in figuur 4.4.
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Loonbeslagen
Uit onderzoek dat Nibud in 2017 uitvoerde, ’Personeel met schulden’, bleek dat 
62% van de organisaties te maken heeft met personeel met financiële problemen. 
Werkgevers zien enerzijds personeel met schulden als een groot risico voor de 
organisatie. Toch hebben ze pas laat zicht op de financiële problemen van hun 
medewerkers, bijvoorbeeld als zich een loonbeslag aandient. In het overzicht van 
de beleidsthema’s zagen we dat loonbeslagen als thema jarenlang bij ongeveer 
20% van de respondenten in de top drie stond, maar in 2019 zien we voor het eerst 
sinds 2016 een halvering van het aantal respondenten dat het thema prioriteit gaf. 

We zien een diffuus beeld bij de ontwikkeling van het aantal loonbeslagen ten 
opzichte van vorig jaar. Bijna net zoveel respondenten (21%) melden een toena-
me als dat er respondenten zijn die een afname (18%) melden. Voor meer dan de 
helft van de respondenten blijkt stabilisatie van het aantal loonbeslagen aan de 
orde. Vergeleken met 2018 zien we weinig verandering, de afgenomen prioriteit 
die toegekend wordt aan loonbeslagen lijkt niet voort te komen uit een afname 
van het daadwerkelijke aantal loonbeslagen.

Figuur 5.3 Ontwikkeling van het aantal loonbeslagen

Flexibilisering arbeidsrelaties
Er is sprake van een toename van flexibele arbeidsrelaties, maar minder sterk dan 
in 2018. Ruim 40% van de respondenten heeft een toename ervaren van het aantal 
tijdelijke contracten, oproepcontracten of de inhuur van tijdelijke krachten.
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Figuur 5.4 Ontwikkeling van het aantal flexibele contracten

Het verlonen van werknemers met een flexibele aanstelling verhoogt de com-
plexiteit van het salarisvak. Althans, dat geldt voor bijna de helft (48%) van de 
respondenten die te maken hebben met een toename van het aantal flexibele 
dienstverbanden. Een trend die we verleden jaar ook al zagen. Van de beperkte 
groep zzp’ers onder de respondenten ervaart maar liefst 61% een toename van 
de complexiteit door een stijging van het aantal flexibele aanstellingen.

Figuur 5.5 Ontwikkeling van de complexiteit van het eigen werk als gevolg van de veran-

deringen in flexibele arbeidsrelaties

60% van de salarisprofessionals die te maken hebben met een toename van flexi-
bilisering gaf aan dat de ervaren werkdruk toeneemt: een van de grootste knel-
punten die de respondenten ervaren.
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Er is een relatie tussen het ervaren van werkdruk en de mate waarin men zich 
toegerust/voldoende opgeleid weet om specifieke taken uit te voeren. Van de 
respondenten die een toename zagen van flexibele aanstellingen beschikt maar 
53%, iets minder dan in 2018, over toereikende kennis, terwijl 38% op korte of 
lange termijn extra scholing verwacht.

Figuur 5.6 Scholingsbehoefte als gevolg van toenemende flexibilisering

Het valt op dat de salarisprofessionals in loondienst (intern) zich naar verhouding 
beter toegerust voelen dan zij die extern werkzaam zijn als salarisprofessional.

Figuur 5.7 Scholingsbehoefte als gevolg van toenemende flexibilisering – 

naar type arbeidsrelatie
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Algemene verordening gegevensbescherming 
Sinds 25 mei 2018 is de Algemene verordening gegevensbescherming (AVG) van 
kracht. Dat betekent dat er vanaf die datum dezelfde privacywetgeving van toe-
passing is in de hele Europese Unie (EU). De Wet bescherming persoonsgegevens 
(Wbp) geldt niet meer. De AVG is ook wel bekend onder de Engelse naam: Gene-
ral Data Protection Regulation (GDPR).

De AVG zorgt onder meer voor:
•	 versterking en uitbreiding van privacyrechten;
•	 meer verantwoordelijkheden voor organisaties wat betreft de bescherming 
van persoonsgegevens;

•	 dezelfde, stevige bevoegdheden voor alle Europese privacy-toezichthouders, 
zoals de bevoegdheid om boetes tot 20 miljoen euro op te leggen.

De AVG/GDPR scoorde in het Trendonderzoek van 2018 met bijna 90% extreem 
hoog als beleidsthema waar de aandacht van salarisprofessionals heen ging. 
Met 60% (hoofdstuk 3) is het in 2019 nog steeds het belangrijkste beleids- 
thema.

In het Trendonderzoek van 2018 hebben we de respondenten gevraagd of ze 
voldoende geïnformeerd waren en of de organisatie op tijd aantoonbaar zou 
voldoen aan de nieuwe regels rondom data en privacy. Hoewel de enquête 
gestart werd voor 25 mei 2018, waren de uitkomsten redelijk verontrustend te 
noemen; slechts 20% gaf een volmondig ‘ja’ als antwoord, 42% verwachtte het 
wel op tijd te gaan redden, maar was nog niet zo ver. Voor 25% was het duidelijk 
dat het niet zou gaan lukken om op tijd aan de verplichtingen te voldoen; maar 
liefst 1 op de 4 dus! 

Bijna een jaar na dato hebben we geïnventariseerd of iedereen inmiddels AVG-
proof en zorgenvrij is. Het goede nieuws is dat slechts 7% van de respondenten 
zich veel zorgen maakt, aan de andere kant maakt net iets meer dan een derde 
van de respondenten zich volstrekt geen zorgen.
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Geen zorgen	 35%

Weinig zorgen	 58%

Veel zorgen	 7%

Figuur 5.8 Maakt u zich zorgen over privacy en dataveiligheid in uw organisatie?

De respondenten die aangeven zich zorgen te maken over privacy en dataveilig-
heid in de eigen organisatie doen dat niet zozeer omdat er onvoldoende rele-
vante kennis en expertise binnen de afdeling salarisadministratie is (17%). De 
zorgen gaan vooral over het ontstaan van een datalek als gevolg van gedragin-
gen van de eigen medewerkers (48%). Dat risico wordt veel hoger ingeschat dan 
een datalek als gevolg van de gedragingen van partners waarmee samengewerkt 
wordt (17%).

Een datalek als gevolg van gedragingen van onze eigen medewerkers	 48%

Onvoldoende relevante kennis en expertise binnen onze organisatie	 30%

Mogelijke controle van de naleving van de Algemene verordening gegevens-	 29%
bescherming (AVG) door de Autoriteit Persoonsgegevens	

Stabiliteit van de software en computersystemen waarmee wij werken	 23%

De veiligheid van onze bedrijfs- en medewerkersgegevens in de cloud en/of lokaal	 22%

Een datalek als gevolg van gedragingen van partners waarmee we 	 17%
samenwerken (leverancier salarissoftware o.a.)	

Een datalek als gevolg van gedragingen van onze klanten	 16%

Onvoldoende relevante kennis en expertise binnen de afdeling salarisadministratie	 14%

Figuur 5.9 Welke factoren baren u zorgen wat betreft privacy en dataveiligheid?

Als het gaat om de mogelijke negatieve effecten van problemen op het gebied 
van privacy en dataveiligheid dan zijn de respondenten niet alleen beducht voor 
de directe financiële consequenties, ofwel de boetes die door de Autoriteit Per-
soonsgegevens opgelegd worden (35%), maar zeker ook voor de imagoschade 
die ontstaat als gevolg van negatieve berichtgeving.
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Inhoudelijke deskundigheid
Naast competenties is ook aan de salarisprofessionals gevraagd over welke 
inhoudelijke deskundigheid zij dienen te beschikken voor de huidige beroeps-
uitoefening én welke in de toekomst belangrijk wordt. Deskundigheid ten 
aanzien van actuele wetgeving is een must, ook met het oog op de toekomst. 
De verwachting is dat kennis van internationale payroll in belang toeneemt. 

	 Voor nu belangrijk	 In de toekomst belangrijk

Actuele wetgeving	 93%	 89%

Arbeidsvoorwaarden	 69%	 65%

Arbeidsrecht	 65%	 64%

Pensioenen	 55%	 58%

Kennis van IT-systemen	 35%	 40%

HRM	 40%	 40%

Financiële administratie	 36%	 31%

Internationale payroll	 18%	 25%

Figuur 7.2 Belangrijkste deskundigheid voor nu en in de toekomst

Ondersteuning van de werkgever
In hoeverre wordt de salarisprofessional voldoende ondersteund door zijn werk-
gever om zich blijvend te ontwikkelen? Het beeld hierover is overwegend posi-
tief. Een ruime meerderheid geeft aan te beschikken over voldoende of ruim 
voldoende middelen. Er is een lichte afname van het aantal salarisprofessionals 
dat aangeeft dat er onvoldoende tijd en budget beschikbaar is. Over de gehele 
groep gaf vorig jaar respectievelijk 20% en 15% aan dat de beschikbare tijd en 
het budget onvoldoende is. 
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Onderwerpen waarop de vakontwikkeling betrekking op had:

Wet- en regelgeving	 90%

HR-kennisgebieden	 50%

Adviesvaardigheden	 25%

Overige vaardigheden	 16%

Financiële/bedrijfseconomische kennisgebieden	 14%

Managementvaardigheden	 7%

Figuur 7.6 Onderwerpen waarop de vakontwikkeling betrekking op had

Tijd en budget
Respondenten die het afgelopen jaar aan hun eigen kennis en vaardigheden heb-
ben gewerkt voor het uitoefenen van het vak, hebben dit deels in eigen tijd en 
deels in de tijd van de werkgever/opdrachtgever gedaan (70% in de tijd van de 
werkgever). 

Ruim een derde (35%) van de respondenten heeft een persoonlijk budget 
bestemd voor ontwikkeling. Gemiddeld bedraagt dit budget 1.500 euro. De 
hoogte van dit budget is gelijk gebleven over de afgelopen drie jaar. Opvallend 
genoeg weet 53% niet of er een dergelijk budget door de werkgever beschikbaar 
wordt gesteld. Van de respondenten geeft 13% aan dat er geen budget is. Dat is 
een daling van 3% ten opzichte van 2018.

Informatiebronnen
Voor informatie over het vakgebied maken nagenoeg alle (97%) salarisprofessio-
nals gebruik van de informatie op de website van de Belastingdienst. Het Hand-
boek Loonheffingen van de Belastingdienst is ook een veelgebruikte bron. Het 
relatief nieuwe Forum Salaris (drie jaar geleden gelanceerd) wordt door de helft 
van de respondenten gebruikt. Bijna 20% is er dusdanig tevreden over dat men het 
platform van harte aanbeveelt. 
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De vaste jaarsalarissen voor de verschillende functies liggen vrij dicht bij elkaar 
op het 50e percentiel. Van de onderzochte functies is de bestbetaalde de HR-
payroll manager met zo’n € 72.000 op jaarbasis. Voor bijna alle functiegroepen 
geldt dat de gemiddelde, gerealiseerde salarisstijging in het afgelopen jaar hoger 
is dan de verwachte salarisstijging voor het komende jaar. De gemiddelde leef-
tijd van de respondenten is overigens vrij hoog: voor alle functiegroepen is de 
gemiddelde leeftijd van de respondenten minstens 47 jaar. 

Beloning van functies per leeftijdsgroep
Van drie functies (de salarisadministrateur, de senior salarisadministrateur en 
het hoofd salarisadministratie) hebben we genoeg respondenten om een repre-
sentatieve uitsplitsing te kunnen maken op basis van leeftijdsgroep en sector. 
Allereerst tonen we de resultaten voor de uitsplitsingen op leeftijd. 

We kijken eerst naar de uitsplitsing voor de functiegroep salarisadministrateur. 

			   Verwachte

	 Beloning	 Stijging	 stijging

Leeftijdscohort 	 (gemiddeld)	 2019/ 2018	 2019/ 2020	 N

< 30	  € 30.392,60 	 7,9%	 7,2%	 19

31-35	  € 43.054,18 	 5,5%	 3,9%	 22

36-40	  € 43.690,16 	 3,1%	 2,5%	 22

41-45	  € 46.148,85 	 2,4%	 1,6%	 27

46-50	  € 48.282,09 	 2,4%	 1,9%	 49

51-55	  € 49.626,87 	 1,6%	 1,0%	 50

56-60	  € 49.148,68 	 0,3%	 1,4%	 24

> 60	  € 61.114,59 	 1,6%	 0,8%	 8

Figuur 9.3 Vaste jaarsalarissen salarisadministrateur per leeftijd

We zien logischerwijs een duidelijke positieve correlatie tussen het salaris en de 
leeftijd. Salarisadministrateurs van 56 jaar of ouder verdienen gemiddeld zo’n 
58% meer dan hun collega’s van onder de 30 jaar. Ook blijkt uit deze tabel dat 
zowel de gerealiseerde als de verwachte salarisstijging voor komend jaar hoger 
ligt voor jongere salarisadministrateurs dan voor hun oudere collega’s. 











Trendonderzoek
SalarisProfessionals 2019
Het Trendonderzoek Salarisprofessionals 2019 is de vierde editie 
van het jaarlijks terugkerende onderzoek naar de functie van de 
salarisprofessional in Nederland.

Ruim 1.100 respondenten hebben vragen beantwoord over belangɾ
rijke competenties, vaardigheden en scholing hierin en hun beloɾ
ning. Hierdoor hebben we de huidige trends en ontwikkelingen 
binnen het vakgebied én de functie zelf in kaart gebracht.

Het werkveld van de salarisprofessional is continu in ontwikkeling 
en de eisen die aan deze functie worden gesteld wijzigen. Zo wordt 
de adviesrol van de salarisprofessional steeds groter en is expertiɾ
ú¾ éó Ë¾Ā È¾µÍ¾º Čªä č¾Āɾ ¾ä ö¾È¾ÝÈ¾ČÍäÈ ¾¾ä ãăúĀɮ XªªúĀ Č¾öªäº¾ɾ
rende wetgeving zijn ook technologische ontwikkelingen van 
invloed op de vakuitoefening van de salarisprofessional.

Het rapport biedt u inzicht in de benodigde deskundigheid nu en in 
de toekomst, hoe de functie van salarisprofessionals zich ontwikɾ
kelt en welke werkzaamheden en beloning daarbij horen.

Het onderzoek richt zich zowel op de interne als externe salarisɾ
professionals. Dus niet alleen zij die binnen de organisatie verantɾ
woordelijk zijn voor de loonadministratie komen aan bod, maar 
ééÚ ¾ĎĀ¾öä¾ óöéÇ¾úúÍéäªÝú ºÍ¾ č¾öÚĒªªã ĒÍ×ä µÍ× ª¶¶éăäĀªäĀúɾ ¾ä
administratiekantoren en detacheerders.

Trendonderzoek Salarisprofessionals is geïnitieerd door Nederlands 
Instituut van Register Payroll Accounting (NIRPA) en uitgevoerd 
door Performa Uitgeverij in samenwerking met Berenschot.


