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LOONZAKEN

Werknemers compenseren voor de hoge inflatie

Laat de werknemers 
niet in de kou staan
Werknemers ondervinden steeds meer hinder van de aanhou-

dend hoge inflatie. Vanwege deze inflatie, maar ook vanwege 

de arbeidsmarktkrapte, zullen zij momenteel eerder vragen om 

een flinke loonsverhoging. Een loonsverhoging die de inflatie 

volgt of benadert is een mogelijkheid, maar u kunt als werkge-

ver ook kiezen voor een andere vorm van compensatie. 

AAls een werknemer vraagt om meer loon, 
mag u zijn verzoek niet zomaar naast u 
neerleggen. Het hoort bij goed werkge-
verschap om het verzoek met de werk-
nemer te bespreken. Bovendien kan het 
niet bespreken van een loonsverhoging 
zorgen voor gedemotiveerd personeel 
en het vertrek van goede werknemers. 
Een salarisverhoging moet met de hoge 
percentages van de huidige inflatie echter 
ook voor uw organisatie betaalbaar zijn; 
uw organisatie wil natuurlijk concur-
rerend blijven en bij een te grote stijging 
van de loonkosten staat dat onder druk. 
Uw organisatie doet er daarom goed aan 
om te kijken in hoeverre stijgende kos-
ten kunnen worden doorberekend aan 
klanten. Doorberekening kan de inflatie 

overigens ook weer versterken. Volgens 
deskundigen kunnen loonsverhogingen 
in reactie op prijsstijgingen in sommige 
gevallen leiden tot een loon-prijsspiraal. 
Hoge inflatie en loonstijgingen volgen 
elkaar dan sneller op dan de produc-
tiestijging (winst) kan bijhouden. 

Last

Een voordeel van een loonsverhoging die 
inflatie (gedeeltelijk) compenseert, is dat 
dit uw organisatie aantrekkelijker maakt 
op de zeer krappe arbeidsmarkt. Boven-
dien voorkomt u mogelijk dat (dreigende) 
financiële problemen van werknemers 
doorwerken in uw organisatie. Op pa-
gina 9-10 wordt daar verder op ingegaan. 

Besef aan de andere kant dat een infla-
tiecorrectie niet wettelijk verplicht is. U 
kunt daarom voorwaarden stellen aan 
een extra loonsverhoging, bijvoorbeeld 
dat een werknemer opleidingen en trai-
ningen gaat volgen om zich verder te ont-
wikkelen. Op die manier wordt de werk-
nemer meer waard voor uw organisatie. 

Eenmalig

Omdat u aan een structurele loonsverho-
ging vastzit – ook als de inflatie afneemt 
of als het in de toekomst economisch 
minder gaat – is het de vraag of een 
structurele maatregel verstandig is. Een 
eenmalig compensatiebedrag is ook een 
optie. Zo vangt u de stijgende kosten 
voor de werknemer op zonder dat u hem 
op de lange termijn veel meer loon moet 
betalen. Eventueel kunt u het eenmalige 
bedrag combineren met een beperkte 
structurele verhoging.  
Een eenmalige uitkering voor alle werk-
nemers kan een vast percentage van het 
salaris zijn. De hogere salarissen krijgen 
bij deze constructie wel een hoger bedrag 
en de lagere salarissen een lager bedrag. 
Als alternatief kunt u kiezen voor een 
vast geldbedrag voor iedereen. Dat kan 
door een percentage te nemen van het 
middelste salaris van alle werknemers. 
Als u bijvoorbeeld vijf werknemers heeft 
die € 1.500, € 2.000, € 2.500, € 3.000 
en € 3.500 per maand verdienen, is 
€ 2.500 het middelste salaris. Het daaruit 
voortkomende geldbedrag gaat dan naar 
iedere werknemer. Zo ondersteunt u 
werknemers uit de lagere salarisgroepen 
die meer lijden onder de inflatie, relatief 

Inflatie belangrijk onderdeel van cao-onderhandelingen

Een eventuele cao kan verplichte afspra-
ken bevatten over loonsverhoging. Uw 
organisatie zal deze moeten toepassen. 
Als de cao die vrijheid geeft, kunt u ook 
een extra verhoging bovenop de cao-af-
spraak toekennen. Een cao bevat meestal 
een vorm van compensatie voor geste-

gen prijzen, al zal die de huidige inflatie 
hoogstwaarschijnlijk niet volledig afdek-
ken. Bij de cao-onderhandelingen die nu 
gevoerd worden, is inflatie natuurlijk een 
belangrijk punt. Let daarom op een even-
tueel nieuwe cao met nieuwe afspraken 
en de datum(s) waarop deze ingaan. 
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extra vergeleken met werknemers in de 
hogere salarisgroepen. Een variant is een 
geldbedrag per loonschaal, waarbij de 
laagste loonschaal het meest ontvangt.

Aantrekkelijk

Een andere mogelijkheid is dat u werk-
nemers ter compensatie laat meedelen in 
de bedrijfswinst. Dat is fiscaal overigens 
niet heel aantrekkelijk. De Belasting-
dienst ziet het uitkeren van winstdeling 
als loon. Uw organisatie betaalt daar dus 
loonheffing over. Wel mag u het totale 
bedrag dat u uitkeert als winstdeling 
aftrekken van de fiscale winst. Het is 
bovendien een aantrekkelijke arbeids-
voorwaarde op een krappe arbeidsmarkt. 

Trein

Met het oog op de hogere reiskosten van-
wege de gestegen brandstofprijzen, is het 
ook een optie om werknemers een hogere 
reiskostenvergoeding toe te kennen. Als 
u meer vergoedt dan de belastingvrije 
€ 0,19 per kilometer (€ 0,21 per 2023), 
moet u over dat extra deel wel belasting 
afdragen. Een andere oplossing is dat 
werknemers meer thuiswerken. Thuis 
hebben ze echter eveneens hogere kosten. 
Om deze te compenseren, mag u maxi-
maal € 2 per dag belastingvrij vergoeden 
(€ 2,13 per 2023). Verder kunt u bijvoor-
beeld reistijd laten gelden als werktijd, 
waarbij een werknemer alvast werk-
zaamheden kan verrichten in de trein.

Werkkostenregeling

Het optimaal gebruiken van de werk-
kostenregeling (WKR) voor extra’s biedt 
ook ruimte voor compensatie. De WKR 
geldt voor uw vergoedingen en verstrek-
kingen aan werknemers. Naast gerichte 
belastingvrijstellingen en zogeheten 
nihilwaarderingen, mag u via de vrije 
ruimte van de WKR onbelast vergoeden 
en verstrekken. Die vrije ruimte is een 
percentage van de totale loonsom van al 
uw werknemers, waarover u geen loon-
belasting betaalt. Let er wel op dat u voor 
uitgaven boven de vrije ruimte een eind-
heffing van 80% betaalt! 

U kunt uw werknemers ook aanbieden 
om via uw organisatie een fiets te leasen. 
Er bestaat een speciale fietsregeling in de 
vorm van een vaste bijtelling bij het ter 
beschikking stellen van een (elektrische) 
fiets aan een werknemer. De bijtelling 
geldt voor privégebruik. Jaarlijks komt 
slechts 7% van de waarde van de advies-
prijs van de ter beschikking gestelde 
fiets bovenop het belastbaar loon van de 
werknemer. Zo kan de werknemer met 
de fiets flink besparen op de reiskosten 
met de auto. Bovendien kunt u de bijtel-
ling nog ten laste laten komen van de 
vrije ruimte van de WKR. De werknemer 
heeft er dan helemaal geen kosten aan.

Energiecontracten

Overweeg ook extra secundaire arbeids-
voorwaarden aan te bieden, zoals een 
collectiviteitsplatform of overstapservice. 
Voorbeelden zijn abonnementen op een 
sportschool of op bellen en internet en 
collectieve verzekeringen en energiecon-
tracten met korting. 
Kijk verder naar persoonlijke leningen 
met soms hoge rentes van werknemers 
bij een bank. Mogelijk verhoogt u hun 
bestedingsruimte aanzienlijk door ze 
een personeelslening te geven tegen een 
gunstiger rentepercentage. Voor een 
personeelslening moet u de marktcon-
forme rente rekenen. Het verschil tussen 
deze rente en de rente die u in rekening 
brengt, moet u als loon behandelen. 

Inkomenszekerheid

Het is mogelijk werknemers te helpen 
zonder iets ‘extra’s’ te bieden. Bijvoor-

beeld door werknemers met een tijdelijk 
contract bij goed functioneren een vast 
contract aan te bieden. Dit biedt meer 
inkomenszekerheid en maakt het voor 
werknemers makkelijker om bijvoorbeeld 
extra isolatie voor hun huis of zonnepa-
nelen te financieren.  
Om een hoger inkomen te verwerven, 
kunnen werknemers ook meer uren 
werken. Als een werknemer minimaal 
26 weken in dienst is, mag hij hiervoor 
op basis van de Wet flexibel werken 
(WFW) een verzoek bij u indienen. Dat 
verzoek moet u accepteren, behalve bij 
zwaarwegende bedrijfsbelangen. Denk 
daarbij bijvoorbeeld aan ernstige proble-
men voor veiligheid, werkrooster, finan-
ciën, organisatie of de bedrijfsvoering. 
Gezien de huidige personeelstekorten is 
overwerken tegen een overwerkvergoe-
ding in veel organisaties ook een interes-
sante mogelijkheid. En geef werknemers 
eventueel de mogelijkheid om een 
tweede baan te zoeken als zij dat willen. 
Deze tweede baan zal dan wel goed afge-
stemd moeten zijn op de functie bij u.

Tegenvallers

Tot slot is het een optie om het vakan-
tiegeld (officieel: vakantiebijslag) van 
werknemers flexibel uit te betalen of ze 
de mogelijkheid te geven om bovenwet-
telijke vakantiedagen uit te laten betalen. 
Doorgaans betalen werkgevers het va-
kantiegeld uit in mei, maar daarvan mag 
u afwijken als u daarover schriftelijke 
afspraken maakt met de werknemers. 
Met een flexibele invulling hebben werk-
nemers toegang tot het geld om het te 
gebruiken bij financiële tegenvallers.

Voorbereiden en vastleggen van maatregel is aan te raden

Voor u overgaat tot compensatie, doet u 
er goed aan om het één en ander te chec-
ken. Zo kan een cao een tijdelijke inflatie-
correctie bijvoorbeeld verbieden. En in de 
basis heeft een ondernemingsraad (OR) 
geen instemmingsrecht bij een collectieve 
inflatiecorrectie, maar via bijvoorbeeld de 
ondernemingsovereenkomst kan de OR 

toch een ruimere instemmingsbevoegd-
heid hebben. Ga ook na hoe de maatregel 
doorwerkt in andere arbeidsvoorwaarden, 
zoals vakantiegeld en pensioen. Let er tot 
slot op dat u met elke werknemer duide-
lijke, schriftelijke afspraken maakt over de 
reden, duur en hoogte van de compensa-
tie. Zo voorkomt u latere discussies.
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