.
Oudere werknemers en langer

doorwerken in Nederland

De werkende beroepsbevolking in Nederland wordt steeds ouder.
Deze veroudering komt voort uit de vergrijzing van de babyboom
generatie en de relatieve daling van het aantal jongeren in de
laatste decennia (Eurostat, 2008). In de komende jaren wordt
daarnaast een tekort aan arbeidskrachten verwacht doordat min-
der jongeren instromen op de arbeidsmarkt en een groot aantal
babyboomers de arbeidsmarkt zal verlaten. Door de vergrijzing
van de beroepsbevolking en het verwachte tekort aan arbeids-
krachten is het van groot belang dat de arbeidsparticipatie van
ouderen verder toeneemt. Om dit te bevorderen is meer inzicht

nodig in wat oudere werknemers en hun werkgevers zelf denken

samenvatting van de bevindingen
van deze studie.!

In de studie hebben we gebruik
gemaakt van drie grote databe-
standen die zijn verzameld onder
werknemers en werkgevers. Dit
betreft de Nationale Enquéte Ar-
beidsomstandigheden (NEA) (van
den Bossche, Hupkens, Ree &
Smulders, 2006), het NEA-cohort-

en doen als het gaat om langer doorwerken en welke factoren dit

beinvloeden.

TNO heeft — met subsidie van het Nederlandse
ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
— een studie uitgevoerd naar de arbeidsparticipa-
tie van oudere werknemers in Nederland (Ybema,
Geuskens & Oude Hengel, 2009). Het doel van deze
studie is ten eerste om een representatief beeld van
de houding van oudere werknemers over langer
doorwerken te geven: in hoeverre geven zij aan dat
zij willen en kunnen doorwerken tot hun 65ste, en
welke factoren beinvloeden dit? Ten tweede beoogt
de studie om een indicatie te geven van de factoren
die bepalen of oudere werknemers daadwerkelijk
stoppen met werken en voortijdig uitstromen naar
vroegpensioen of een uitkering. Ten derde tracht
de studie om een representatief beeld te geven van
het belang dat Nederlandse werkgevers hechten
aan het behoud van oudere werknemers en van de
acties die zij ondernemen om oudere werknemers
in dienst te houden. In dit artikel geven we een
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onderzoek (Koppes, de Vroome
& van den Bossche, 2009) en de
Werkgever Enquéte Arbeid (WEA)
(Oeij, de Vroome, Sanders & van
den Bossche, 2009). De NEA is
het grootste periodieke onderzoek
naar arbeidsomstandigheden on-
der werknemers in Nederland. In deze studie zijn
de gegevens van NEA 2005, 2006, 2007 en 2008
gebruikt. In 2008 deden ruim 22 000 werknemers
mee, waaronder circa 8 600 werknemers van 45 tot
64 jaar. Het NEA-cohortonderzoek is een longitudi-
naal onderzoek op basis van de NEA 2007 waarbij
werknemers een jaar later opnieuw zijn benaderd
met een vervolgvragenlijst. In totaal vulden 10 532
werknemers zowel in 2007 als in 2008 de vragenlijst
in, waaronder 5 242 personen in de leeftijd van 45
tot 64 jaar. De WEA is een tweejaarlijks onderzoek
onder bedrijven en instellingen dat voor het eerst in
de periode oktober 2008 tot februari 2009 is afge-
nomen. In totaal deden 5 387 werkgevers mee.

In dit onderzoek beschouwen we — conform de de-

finitie van de WHO (1993) — werknemers van 45
jaar en ouder als oudere werknemers.
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Figuur 1.
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Willen en kunnen doorwerken

In figuur 1 is weergegeven welk deel van de werk-
nemers van 45 jaar en ouder aangeeft dat zij willen
en kunnen doorwerken tot hun 65ste levensjaar.
Uit de figuur blijkt dat een toenemend deel van de
werknemers van 45 jaar en ouder aangeeft dat zij
willen en kunnen doorwerken tot hun 65ste levens-
jaar. Het percentage werknemers dat wil doorwer-
ken nam toe van 21% in 2005 tot 36% in 2008 en
het percentage werknemers dat kan doorwerken in
de huidige functie tot het 65ste levensjaar van 41%
in 2005 tot 50% in 2008.

Er zijn wel aanzienlijke verschillen in willen en
kunnen doorwerken tussen verschillende beroe-
pen. Voor 2008 is dit weergegeven in figuur 2.
Vooral in lichamelijk zware (ambachtelijke en in-
dustriéle) beroepen is zowel de wens om door te
werken als het vermogen om in de huidige functie
door te werken tot het 65ste levensjaar lager dan
gemiddeld. Ook in beroepen in de gezondheids-
zorg en het onderwijs vinden relatief weinig werk-
nemers dat zij tot hun 65ste in de huidige functie
werkzaam kunnen blijven, maar wijkt de wens om
door te werken niet af van het gemiddelde. De
wens om door te werken tot het 65ste levensjaar is

Tabel 1.

het hoogst in agrarische beroepen en het vermo-
gen om door te werken is het hoogst bij vakspeci-
alisten, administratieve en commerciéle beroepen
en bij leidinggevenden.

Verder geven werknemers met een hoge opleiding
vaker aan dat zij willen en kunnen doorwerken tot
hun 65ste dan werknemers met een lage opleiding.
Ook blijkt dat werknemers vaker willen en kunnen
doorwerken naarmate ze ouder zijn. Dit is vooral
een selectie-effect: personen ouder dan 60 zijn vaak
al gestopt met werken als ze niet willen of kunnen
doorwerken tot hun 65ste.

Uit het onderzoek blijkt dat een goede gezondheid
en een goed sociaal klimaat op het werk voorspel-
lend zijn voor de motivatie en het vermogen om
door te werken tot het 65ste levensjaar. Bij gezond-
heidsproblemen, zoals uitputting door het werk
(burnout), en bij gebrek aan sociale steun of pesten
en intimidatie door leidinggevenden of collega’s ge-
ven werknemers een jaar later vaker aan dat zij niet
tot hun 65ste willen en kunnen doorwerken. Zware
werkomstandigheden zoals fysiek zwaar werk en
hoge taakeisen beperken wel het vermogen om
langer door te werken, maar niet de wens om tot
het 65ste levensjaar te blijven werken.

Voorspellers van uitstroom uit arbeid

Demografische kenmerken
geslacht

leeftijd

partner geen werk

vrouw

60-64 55-59

Arbeidskenmerken

tijdelijk dienstverband
langer in huidige functie
leidinggeven
reorganisatie

‘

Sociaal klimaat

sociale steun collega’s
pesten, intimidatie intern
Gezondheid

‘

burnout/uitputting
slechte/matige gezondheid
langdurig verzuim
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Ten slotte dient opgemerkt te worden dat de toe-
name in willen en kunnen doorwerken in de hui-
dige functie gepaard gaat met een lichte toename
in de behoefte aan geestelijk en lichamelijk minder
zwaar werk om het werk langer vol te houden. In
2008 geeft 40% van de oudere werknemers aan dat
lichter werk ertoe zou bijdragen dat zij hun werk
langer voortzetten. Dit wijst erop dat het wenselijk
is als de werkgever en de oudere werknemer in
onderling overleg het werk zodanig aanpassen dat
dit past bij de mogelijkheden en wensen van de
oudere werknemer om daarmee langer doorwer-
ken te faciliteren.

Uitstroom van ouderen uit arbeid

In het NEA-cohortonderzoek stroomt gedurende
een jaar 3,7% van de werknemers in de leeftijds-
categorie van 45-64 jaar uit arbeid naar vroegpen-
sioen (2,1%), een uitkering wegens werkloosheid
of arbeidsongeschiktheid (1,1%) of een andere mo-
gelijkheid (0,5%). De belangrijkste voorspellers van
uitstroom naar vroegpensioen en naar een uitke-
ring zijn weergegeven in tabel 1.

Figuur 3.

Uitstroom naar vroegpensioen vindt vooral plaats
bij werknemers van 60 jaar en ouder. Verder stro-
men oudere werknemers vaker uit naar vroegpen-
sioen indien zij een niet-werkende partner hebben,
langer in de huidige functie werken, een leiding-
gevende functie hebben of wanneer er sprake is
van een grote reorganisatie. De invloed van reorga-
nisatie impliceert dat vroegpensioen soms gebruikt
wordt als afvloeiingsregeling van overtollig ouder
personeel.

De voorspellers van uitstroom naar een uitkering
verschillen van de voorspellers van uitstroom naar
vroegpensioen. Het belangrijkste verschil is dat ge-
zondheidsproblemen en het sociale klimaat op het
werk een belangrijke rol spelen bij de uitstroom
naar een uitkering, terwijl dit niet het geval is voor
uitstroom naar vroegpensioen. Werknemers met
een matige of slechte zelfgerapporteerde gezond-
heid, met burnoutklachten en werknemers die
langdurig hebben verzuimd stromen vaker uit naar
een uitkering. Ook werknemers die weinig sociale
steun van collega’s ervaren of onheus worden beje-
gend door hun leidinggevende of collega’s stromen
vaker uit naar een uitkering. Verder vindt uitstroom
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naar een uitkering vooral plaats onder werknemers
met de leeftijd van 55 tot 59 jaar en bij werknemers
met een tijdelijk dienstverband.

Het is opvallend dat gezondheidsproblemen niet
bijdragen aan de uitstroom naar vroegpensioen
in dit onderzoek. Eerdere onderzoeken lieten wel
zien dat oudere werknemers met gezondheidspro-
blemen vaker met vroegpensioen gingen. Mogelijk
is ook hier sprake van een selectie-effect en stop-
pen oudere werknemers met substantiéle gezond-
heidsproblemen doorgaans al voordat zij de leeftijd
bereikt hebben om in aanmerking te komen voor
vroegpensioen.

Bij de interpretatie van deze gegevens dient de
kanttekening te worden gemaakt dat mogelijk niet
alle voorspellers konden worden geidentificeerd
door het relatief kleine aantal personen dat uit ar-
beid stroomde gedurende de follow-up periode
van een jaar.

Activiteiten van bedrijven voor oudere
werknemers

Tets minder dan een kwart van de bedrijven (22%)
vindt het voor de personele bezetting van hun bedrijf
belangrijk dat werknemers tot hun 65ste levensjaar
blijven werken. Doorwerken van werknemers na
het 65ste wordt slechts door een kleine minderheid
van de bedrijven (8%) als belangrijk gezien.

Uit figuur 3 blijkt dat bedrijven in de sectoren
bouwnijverheid en openbaar bestuur het relatief
vaak belangrijk vinden dat werknemers doorwer-
ken tot hun 65ste. In de horeca en culturele en
overige dienstverlening vinden bedrijven het zel-
den belangrijk dat werknemers langer doorwer-
ken. Doorwerken na het 65ste levensjaar wordt het
meest belangrijk gevonden in de financiéle dienst-
verlening.

Verder blijkt dat grote bedrijven het vaker belang-
rijk vinden voor de personele bezetting dat werk-
nemers langer doorwerken dan kleine bedrijven.
Ook bedrijven die relatief veel oudere werknemers
in dienst hebben hechten meer belang aan langer
doorwerken van hun personeel tot en na hun 65ste
jaar dan bedrijven met weinig oudere werknemers.
Dit komt waarschijnlijk doordat bedrijven met veel
oudere werknemers hen niet eenvoudig kunnen
missen.

Bedrijven kunnen meerdere instrumenten inzetten
om langer doorwerken van hun personeel te stimu-
leren. Ruim de helft van de bedrijven met tien of
meer werkzame personen geeft aan dat zij gebruik-
maken van een of meer instrumenten om oudere
werknemers langer in dienst te houden. Van der-
tien genoemde instrumenten geven de bedrijven
het vaakst aan dat zij hun oudere werknemers de
mogelijkheid bieden van extra vrije dagen (39%),
vervroegde uittreding in deeltijd (25%) of een kor-
tere werkweek (22%). Dit is weergegeven in figuur
4. Opvallend is het lage percentage bedrijven dat
gebruik maakt van een teruggang in salaris en/of
functie bij oudere werknemers (respectievelijk 1%
en 2%). Ook scholing en verandering van taken
komen relatief weinig voor. Bedrijven lijken dus
vooral gebruik te maken van instrumenten om ou-
dere werknemers te ontzien door hen minder uren
te laten werken. Dergelijke ontziemaatregelen zijn
vaak vastgelegd in collectieve arbeidsovereenkom-
sten (CAO). Werkgevers lijken weinig te investeren
in het beter passend maken van het werk voor ou-
dere werknemers door scholing, verandering van
taken of demotie.

Op basis van dit onderzoek kunnen we niet vast-
stellen wat de effectiviteit is van de instrumenten
om oudere werknemers langer in dienst te houden.
Bedrijven maken meer gebruik van instrumenten
om langer doorwerken van oudere werknemers te
bevorderen naarmate zij meer werknemers van 55
jaar of ouder in dienst hebben. Het aandeel oudere
werknemers in het bedrijf is waarschijnlijk meer
de reden voor het inzetten van deze instrumenten
voor oudere werknemers dan het effect van die
instrumenten. Daarnaast maken bedrijven meer
gebruik van de diverse instrumenten om oudere
werknemers in dienst te houden wanneer zij het
voor de personele bezetting belangrijk vinden dat
werknemers tot het 65ste levensjaar doorwerken.
Ten slotte blijkt dat bedrijven die veel laag opge-
leide werknemers in dienst hebben meer gebruik
maken van de instrumenten deeltijd vervroegde
uittreding, vrijstellen van onregelmatige- en ploe-
gendiensten en vrijstellen van overwerk, maar
minder van het stimuleren van scholing en cursus-
deelname. Dit duidt erop dat laag opgeleide ou-
dere werknemers weliswaar worden ontzien, maar
dat er relatief weinig in hen wordt geinvesteerd
om langer doorwerken op andere manieren te be-
vorderen.
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Figuur 4.

Gebruik van instrumenten om langer doorwerken te stimuleren (bedrijven van 10 of meer werkzame personen)
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Uit dit onderzoek blijkt dat werknemers in toene-
mende mate willen doorwerken tot hun 65ste le-
vensjaar en ook in toenemende mate denken dat
ze in staat zijn om door te werken tot hun 65ste
in hun huidige functie. Wel geeft een aanzienlijk
deel (40%) van de werknemers van 45 jaar en ou-
der aan dat lichter werk ertoe kan bijdragen dat
zij hun werk langer voortzetten. Werkaanpassingen
die het werk minder zwaar maken kunnen daarom
bijdragen aan het langer doorwerken van oudere
werknemers.

Gezondheid speelt een belangrijke rol in het langer
doorwerken van werknemers van 45 jaar en ou-
der. Werknemers met gezondheidsklachten willen
en kunnen vaak niet tot hun 65ste doorwerken en
stromen vaker voortijdig uit arbeid naar een uitke-
ring. Het is daarom van belang dat werkgevers en
werknemers zich inzetten voor het bevorderen van
de gezondheid van werknemers en dat zij geza-
menlijk zoeken naar passend werk voor werkne-
mers met een gezondheidsbeperking. Dit vergt ook
van de werknemer een flexibele opstelling en een
investering in een brede inzetbaarheid gedurende
de loopbaan.

30% 40% 50% 60%

Voor werknemers van 45 jaar en ouder draagt een
goed sociaal klimaat op het werk bij aan langer
doorwerken. Een goed sociaal klimaat bevordert
de motivatie om door te werken tot het 65ste le-
vensjaar en het vermogen om door te werken in
de huidige functie. Bovendien vermindert een
goed sociaal klimaat de kans op voortijdige uit-
stroom uit werk naar een uitkering. Het sociale
klimaat is bij uitstek iets wat werkgevers en
werknemers zelf kunnen beinvloeden om langer
doorwerken te bevorderen. Uit eerder onderzoek
blijkt bijvoorbeeld dat werkgevers door goed ge-
zondheidsbeleid te voeren het sociale klimaat op
het werk kunnen verbeteren (Ybema & Bakhuys
Roozeboom, 2009).

De meeste werkgevers hechten weinig belang aan
het behouden van hun oudere werknemers en in-
vesteren niet substantieel in het bevorderen van
hun inzetbaarheid door scholing of veranderingen
in het takenpakket. Om de arbeidsparticipatie van
oudere werknemers te vergroten is het van groot
belang dat werkgevers inzien dat zij op termijn
niet buiten deze oudere werknemers kunnen en
dat zij nu al serieus moeten investeren om hen in
de toekomst te behouden. Ter bevordering van
langer doorwerken maken bedrijven voornamelijk
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gebruik van maatregelen die oudere werknemers
ontzien door hen minder uren te laten werken.
Dit onderzoek toont echter dat gezondheidsbevor-
dering, aanpassing van werktaken aan de moge-
liikheden en beperkingen van individuele oudere
werknemers en een goed sociaal klimaat op het
werk een belangrijke rol spelen bij langer door-
werken. Deze maatregelen en omstandigheden
verdienen meer aandacht om langer doorwerken
te faciliteren.

Jan Fekke Ybema

Goedele Geuskens

Karen Oude Hengel

TNO Kwaliteit van Leven | Arbeid

Noot

1. Het boekrapport van deze studie is te downloaden via
www.tno.nl/langerdoorwerken of te bestellen bij TNO via
receptie-hd@tno.nl.
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