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Loopbanen

Blijft de stuurman langer aan boord?

Lagere uittrede-intentie bij 
vijftigplussers die hun loopbaan in 
eigen handen nemen

De Coen, A., Forrier, A., & Sels, L. Studying Retirement from a Career Perspective: 
How Self-Awareness and Adaptability Reduce the Intention to Retire. In A. De Vos 
& B. Van der Heijden (Eds.), Handbook of Research on Sustainable Careers, Edward 
Elgar Publishing (under review).

Activerend arbeidsmarktbeleid gaat er vaak van uit dat duurzame loopbanen 

ook langere loopbanen zijn: ze zouden immers gekenmerkt zijn door een ho-

gere loopbaantevredenheid en een hogere inzetbaarheid op de arbeidsmarkt. 

Toch zijn er nauwelijks studies die deze veronderstellingen staven en de stap 

naar pensionering vanuit een loopbaanperspectief benaderen. Deze studie 

gaat na hoe twee loopbaancompetenties, namelijk zelfbewustzijn en aanpas-

baarheid, inspelen op de uittrede-intentie van 50-plussers. Ze zouden immers 

zelfsturing van de loopbaan promoten, wat een hogere loopbaantevredenheid 

en een hogere inzetbaarheid op de interne en externe arbeidsmarkt zou te-

weegbrengen. Drie aspecten die op hun beurt voor een lagere uittrede-inten-

tie zouden zorgen. Padanalyse op een steekproef van 285 werkende 50-plus-

sers bevestigt dat een hogere mate van zelfbewustzijn en aanpasbaarheid 

ervoor zorgen dat men de loopbaan in eigen handen neemt. Dergelijke ster-

kere zelfsturing leidt tot een hogere loopbaantevredenheid en een hogere 

inzetbaarheid op de externe arbeidsmarkt, die op hun beurt voor een lagere 

uittrede-intentie zorgen. Er werd geen mediërende relatie gevonden voor in-

terne inzetbaarheid. Aanpasbaarheid bleek bovendien ook rechtstreeks bij te 

dragen tot een lagere uittrede-intentie.
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Situering

Oudere werknemers worden geacht langer te wer-
ken om de demografische veranderingen op de ar-
beidsmarkt en de toenemende levensverwachting op 
te vangen (European Commission, 2012). De afgelo-
pen jaren heeft heel wat onderzoek zich toegelegd 
op het identificeren van factoren die de pensioenbe-
slissing beïnvloeden. De meeste studies keken naar 
persoonlijke factoren (bijvoorbeeld gezondheid en 
welvaart), familiale factoren (zoals de arbeidsmarkt-
positie van de partner), factoren gerelateerd aan de 
job of de organisatie (onder andere jobkenmerken of 
leeftijdsstereotypes op de werkvloer) en institutione-
le factoren (bijvoorbeeld schema’s voor vervroegde 
pensionering) als beïnvloedende factoren (voor een 
overzicht verwijzen we naar Feldman, 1994; Schultz, 
Morton, & Weckerle, 1998; Wang & Schultz, 2010).

Opvallend weinig studies hebben de pensioenbe-
slissing vanuit een loopbaanperspectief bestudeerd, 
ook al is het een belangrijke loopbaanstap (De Vos 
& Segers, 2013). Bovendien wordt beweerd dat 
mensen met een duurzame loopbaan de pensi-
oenbeslissing zouden uitstellen omdat dergelijke 
loopbanen beantwoorden aan de behoeften van de 
werkenden en hun werkgevers (Newman, 2011). 
Om een duurzame loopbaan uit te bouwen, zijn 
bepaalde competenties nodig om de loopbaan in 
eigen handen te nemen (Eby, Butts, & Lockwood, 
2003). Zo kan men een loopbaan uitbouwen die 
voldoening geeft en toelaat om opportuniteiten op 
de interne en externe arbeidsmarkt na te jagen (Eby 
et al., 2003). Zowel deze loopbaantevredenheid 
(Hall & Mirvis, 1995) en inzetbaarheid (Armstrong-
Stassen en Stassen, 2013) worden geacht loopba-
nen te verlengen. Het zijn deze veronderstellingen 
die aan de basis liggen van activerend arbeids-
marktbeleid (OECD, 2012; Walker & Maltby, 2012). 
Activerend arbeidsmarktbeleid geeft oudere werk-
nemers de vrijheid om eigen keuzes te maken en 
versterkt hun aanpassingsvermogen zodat ze kun-
nen omgaan met veranderende omstandigheden in 
de arbeidsmarkt en zo inzetbaar blijven. Analoog 
steunt een leeftijdsbewust personeelsbeleid dat een 
ontwikkelklimaat promoot voor oudere werkne-
mers op de veronderstelling dat hun competenties 
en zo ook hun inzetbaarheid verhoogt, waardoor 
ze langer zouden werken (Leisink & Knies, 2011; 
Thijssen & Rocco, 2010).

Verschillende beleidsmaatregelen vinden inspiratie 
in de veronderstelling dat werknemers met duur-
zame loopbanen langer zouden werken, ook al 
bestaat er nauwelijks empirisch bewijs voor die 
gedachte. Deze studie komt tegemoet aan die be-
hoefte door na te gaan hoe loopbaancompetenties 
de uittrede-intentie beïnvloeden door hun impact 
op het zelf sturen van de loopbaan, loopbaantevre-
denheid en inzetbaarheid. In de loopbaanliteratuur 
krijgen zelfbewustzijn en aanpasbaarheid steeds 
meer aandacht als loopbaancompetenties (Hall, 
1996; Verbruggen & Sels, 2008). Hall (2004, 1996) 
beschouwde beide competenties noodzakelijk voor 
het zelf sturen van de eigen loopbaan (‘self direc-
tedness’). In deze studie wordt onderzocht hoe bei-
de loopbaancompetenties inspelen op zelfsturing 
van de loopbaan, en hoe loopbaantevredenheid 
net als inzetbaarheid op de interne en externe ar-
beidsmarkt optreden als mediator in de relatie tus-
sen zelfsturing en uittrede-intentie.

Na de bespreking van het algemene onderzoeks-
model gaan we in op de gehanteerde methodolo-
gie. We besluiten met de voornaamste vaststellin-
gen en beleidsimplicaties van het onderzoek.

Theorie

Figuur 1 toont het onderzoeksmodel. Het geeft aan 
hoe zelfbewustzijn en aanpasbaarheid worden ver-
ondersteld de uittrede-intentie van 50-plussers te 
beïnvloeden via diverse paden.

In deze studie zien we met pensioen gaan als een 
loopbaanstap. Het uitgangspunt van het model is dat 
oudere werknemers die beter in staat zijn om hun 
loopbaan zelf richting te geven minder geneigd zijn 
om de arbeidsmarkt te verlaten (De Vos & Segers, 
2013; Hall & Mirvis, 1995; Topa, Moriano, Depolo, 
Alcover, & Morales, 2009). Zelfsturing (career self-di-
rectedness) is een centrale dimensie van een ‘prote-
an’ loopbaanoriëntatie; het weerspiegelt een gevoel 
van in staat zijn om zelf te handelen (Briscoe & Hall, 
2006): personen die sterk staan op het vlak van zelf-
sturing voelen zich verantwoordelijk voor hun loop-
baan en nemen het heft in handen om ze te sturen 
(Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006). Om deze protean 
oriëntering te bekomen, zijn twee meta-competenties 
nodig, namelijk zelfbewustzijn en aanpasbaarheid 
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(Hall, 2004). In wat volgt, bespreken we de com-
ponenten van het model en hun onderlinge relaties.

Zelfbewustzijn en aanpasbaarheid beïnvloeden 
zelfsturing

Zelfbewustzijn slaat op de mate waarin mensen 
hun sterke en zwakke punten kennen, hun doe-
len en waarden (zoals de ‘knowing why-dimensie’ 
van DeFillippi & Arthur, 1994). Het vormt een in-
tern loopbaankompas dat een richtlijn vormt om 
loopbaanbeslissingen te nemen (Hall, 2002). Aan-
pasbaarheid geeft de bereidheid weer om om te 
gaan met voorspelbare en onvoorspelbare werk-
gerelateerde taken (Savickas, 1997). Het omvat de 
bereidheid en capaciteit om gedrag, gevoelens en 
gedachten te veranderen als reactie op de eisen van 
de omgevingen (McArdle, Waters, Briscoe, & Hall, 
2007). Het zorgt ervoor dat mensen zichzelf kun-
nen corrigeren.

Zowel zelfbewustzijn als aanpasbaarheid kun-
nen zelfsturen beïnvloeden (Hall, 2004, 1996). Te 
weinig zelfbewustzijn kan mensen ervan weer-
houden om eigen loopbaanbeslissingen te maken 
wegens een gebrek aan richting en waarden om 
dat te doen. Te weinig aanpasbaarheid kan hen 
ervan weerhouden om om te gaan met tegensla-
gen of veranderingen waarmee ze geconfronteerd 
worden. Verbruggen en Sels (2008) stelden eerder 
vast dat zelfbewustzijn en aanpasbaarheid positief 
samenhangen met zelfsturing in een relatief jonge 
steekproef. We verwachten deze verbanden ook bij 
oudere werknemers. Hall en Mirvis (1995) gaven 

immers aan dat oudere werknemers die over zich-
zelf kunnen reflecteren, en hun gedrag, gevoelens 
en gedachten kunnen aanpassen zich, meer baas 
voelen over hun loopbaan in vergelijking met an-
dere oudere werknemers die in mindere mate over 
deze competenties beschikken.

Zelfsturing hangt samen met gepercipieerde 
inzetbaarheid

We stellen een positieve relatie voorop tussen zelf-
sturing en gepercipieerde inzetbaarheid, zijnde de 
gepercipieerde kans om een job te vinden of te 
houden – bij de huidige organisatie (interne inzet-
baarheid) of bij een andere werkgever (externe in-
zetbaarheid) (Forrier & Sels, 2003; Berntson, Sver-
ke, & Marklund, 2006). Twee factoren geven aan 
waarom het aangewezen is om de gepercipieerde 
inzetbaarheid te bestuderen. Eerst en vooral omvat 
de gepercipieerde inzetbaarheid zowel de interpre-
tatie van de arbeidsmarkt als van de eigen vaardig-
heden en attitudes. Op die manier vat het zowel 
de contextuele als individuele dimensies van inzet-
baarheid (Forrier, Sels, & Stynen, 2009). Daarnaast 
worden individuele acties vaak meer aangestuurd 
door de eigen perceptie van een situatie dan door 
de realiteit (De Witte & Näswall, 2003).

Personen die zich verantwoordelijker voelen voor 
hun loopbaan, zullen wellicht meer aandacht be-
steden aan het identificeren en creëren van loop-
baanopportuniteiten. Bovendien zijn ze actiever op 
de arbeidsmarkt, waardoor de kans groter is dat ze 
realistische verwachtingen hebben en openstaan 

Figuur 1.
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voor nieuwe ervaringen. Dit kan zowel de interne 
als externe inzetbaarheid ten goede komen (Za-
cher & Frese, 2011). Bovendien kunnen oudere 
werknemers met een zelfsturende attitude tonen 
dat ze openstaan voor verandering en niet bezig 
zijn met het afbouwen van hun loopbaan, zoals 
vaak stereotiep gedacht wordt (Claes & Van Loo, 
2011), wat hun gepercipieerde inzetbaarheid ten 
goede komt.

Zelfsturing hangt samen met 
loopbaantevredenheid

Hall (2004, 2002) stelde dat mensen de verant-
woordelijkheid opnemen om hun loopbaan zelf te 
sturen om zo psychologisch succes te realiseren. 
Vanuit dat opzicht wordt verwacht dat zelfsturing 
positief gerelateerd is met loopbaantevredenheid 
(Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006). De kans is im-
mers reëel dat ze die loopbaanpaden selecteren die 
hen helpen doelstellingen te realiseren die ze zelf 
waardevol vinden. Empirische studies bevestigen 
de positieve relatie tussen zelfsturing en loopbaan-
tevredenheid (De Vos & Soens, 2008; Verbruggen 
& Sels, 2008). Bovendien veronderstellen Hall en 
Mirvis (1995) dat zelfsturing de sleutel is voor psy-
chologisch succes op het einde van de loopbaan 
omdat het oudere werknemers beter toelaat om 
hun loopbaan de richting uit te sturen die hen het 
meest voldoening geeft.

Gepercipieerde inzetbaarheid en uittrede-
intentie

In lijn met vorig onderzoek beschouwen we de ge-
percipieerde interne en externe inzetbaarheid als 
persoonlijke middelen (resources) (De Cuyper, Rae-
der, Van der Heijden, & Wittekind, 2012). Volgens 
de ‘Conservation of Resources Theory’ (COR), heb-
ben mensen met meer middelen een sterker gevoel 
van controle over de omgeving (Hobfoll, Johnson, 
Ennis, & Jackson, 2003). Werkenden met een ho-
gere interne of externe inzetbaarheid zouden zich 
bijgevolg meer in controle voelen met betrekking 
tot hun loopbaan en daardoor minder geneigd zijn 
om ze te beëindigen (Wang, Olsen, & Shultz, 2013). 
Anderzijds worden personen met weinig (of een 
daling in) middelen verwacht om hun aandacht te 
verschuiven naar wat ze zouden kunnen winnen in 

plaats van wat ze verliezen in een bepaalde situ-
atie (Hobfoll, 1989). Voor oudere werknemers met 
een lage interne of externe inzetbaarheid betekent 
dat een verschuiving in aandacht van werk naar 
pensioen.

Loopbaantevredenheid en uittrede-intentie

De loopbaanstap naar pensioen wordt vaak be-
schouwd als een vorm van verloop (Adams & 
Beehr, 1998), ook al gaat deze specifieke transi-
tie niet enkel om het verlaten van de organisatie 
of de huidige job, maar ook over het verlaten van 
de eigen loopbaan (Munderlein, Ybema, & Koster, 
2013). Volgens de ‘work role attachment theory’ be-
tekent pensionering het loskomen van alle werkrol-
len: de job, de organisatie en de loopbaan (Adams, 
Prescher, Beehr, & Lepisto, 2002). Hoe meer men 
aan een werkrol gehecht is, hoe meer men in die 
rol wil blijven. Het verlaten van de rol in kwes-
tie kan een sterk identiteitsverlies inhouden. Vol-
gens deze logica veronderstellen we dat mensen 
die meer tevreden zijn met hun loopbaan, sterker 
gehecht zullen zijn aan hun loopbaan en daardoor 
een lagere uittrede-intentie zouden hebben. Deze 
redenering sluit aan bij de empirische vaststellin-
gen van Templer, Armstrong-Stassen en Cattaneo 
(2010) dat oudere werknemers met hogere loop-
baantevredenheid meer gemotiveerd waren om te 
blijven werken. De veronderstelling dat een hogere 
tevredenheid een lagere uittrede-intentie zou impli-
ceren, sluit bovendien aan bij de centrale gedachte 
van de verloopliteratuur, namelijk dat een hogere 
jobtevredenheid de intentie om de job te verlaten, 
verlaagt (March & Simon, 1958).

Methode

Procedure en steekproef

De analyses in deze studie maken gebruik van de 
dataset ‘Loopbanen in Vlaanderen’, verzameld door 
het Steunpunt Werk en Sociale Economie (WSE). 
Deze dataset is representatief voor de Vlaamse be-
roepsbevolking in termen van leeftijd, geslacht en 
geografische spreiding (op het niveau van gemeen-
ten). Er vonden gestructureerde interviews plaats 
met 1518 personen over hun arbeidsmarktposi-
tie en loopbaanattitudes. De meerderheid van de 
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respondenten was aan het werk op het moment 
van het interview (namelijk 1114 van de 1518 res-
pondenten, of 73%).

Voor de afbakening van de groep ‘oudere werkne-
mers’ werden twee aspecten in rekening genomen. 
Enerzijds de wettelijke pensioenleeftijd die in België 
65 jaar is. Anderzijds de vaststelling dat pensione-
ring in internationale studies doorgaans bestudeerd 
wordt op het einde van de loopbaan, bij 50-plus-
sers (Chan & Stevens, 1999; Claes & Van Loo, 2011). 
Bijgevolg worden in deze studie de gegevens ge-
bruikt van de 285 werkende respondenten van 50 
tot en met 64 jaar oud, waarvoor alle gegevens van 
de bestudeerde variabelen beschikbaar zijn. Tabel 1 
toont enkele kenmerken van de steekproef.

Maatstaven

Zelfbewustzijn werd gemeten via de zes itemschaal 
van Verbruggen en Sels (2008). Respondenten ga-
ven op een vijfpuntenschaal (1 = helemaal niet ak-
koord; 5 = helemaal akkoord) aan in welke mate 
ze zich bewust waren van hun sterkten, zwaktes, 
waarden en doelen. Een voorbeelditem is ‘Ik ken 
mijn sterke en zwakke punten’.

Om aanpasbaarheid te meten, scoorden de res-
pondenten vijf items (London, 1993) op een 

vijfpuntenschaal gaande van 1 (laag) tot 5 (hoog). 
De schaal meet de ingeschatte capaciteit en bereid-
heid van personen om zich aan te passen aan ver-
anderende omstandigheden, onder andere via de 
vraag ‘In welke mate kan u zich aanpassen aan ver-
anderingen in uw loopbaan?’

Zelfsturing werd gemeten met de schaal van Bri-
scoe et al. (2006). De respondenten gaven op een 
vijfpuntenschaal (1 = helemaal niet akkoord; 5 = 
helemaal akkoord) aan in welke mate ze akkoord 
gingen met zeven stellingen, waaronder: ‘Ik ben 
zelf verantwoordelijk voor het slagen of mislukken 
van mijn loopbaan’.

Als maatstaf voor interne inzetbaarheid gebruikten 
we de schaal van De Cuyper en De Witte (2010). De 
respondenten scoorden vier items op een vijfpun-
tenschaal gaan van de 1 (helemaal niet akkoord) tot 
5 (helemaal akkoord). Een voorbeelditem is: ‘Ik heb 
een grote kans om in mijn huidige organisatie een 
andere functie te krijgen, als ik daarnaar zou zoeken’.

Externe inzetbaarheid werd analoog gemeten via 
vier items van De Cuyper en De Witte (2010), waar-
onder ‘Ik heb een grote kans om elders (in een 
andere organisatie) werk te vinden, als ik daarnaar 
zou zoeken’. Ook deze stellingen werden gescoord 
op een vijfpuntenschaal gaande van 1 (helemaal 
niet akkoord) tot 5 (helemaal akkoord).

Tabel 1. 
Steekproefkenmerken

Demografische kenmerken Percentage

Geslacht Man 52,5

Vrouw 47,6

Leeftijd 50-54 53,7

55-59  37,1

60-64  9,2

Scholingsgraad Geen secundair diploma  7,4

Diploma secundair onderwijs 52,3

Bachelor of Master diploma 40,4

Functieniveau Uitvoerend personeel 50,5

Administratief ondersteunend personeel 16,5

Professioneel medewerker (zoals expertrol, consultant) 11,9

Middenkader 14,0

Senior management  7,0

Bron: Loopbanen in Vlaanderen (Steunpunt WSE)
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In lijn met Heslin (2003) werd loopbaantevreden-
heid gemeten via één algemeen item. Responden-
ten scoorden de volgende vraag op een tienpun-
tenschaal (1 = uiterst ontevreden; 10 = uiterst te-
vreden): ‘Alles bij elkaar genomen, hoe tevreden of 
ontevreden bent u met uw loopbaan?’.

Om uittrede-intentie te meten, ontwikkelden de 
onderzoekers vier items: (1) ‘Als men mij morgen 
voorstelt om definitief te stoppen met werken zal 
ik dat ernstig overwegen’, (2) ‘Ik wil graag zo lang 
mogelijk actief blijven op de arbeidsmarkt’ (omge-
keerd gescoord), (3) ‘Voor mij komt werken al lang 
niet meer op de eerste plaats’ en (4) ‘Als men mij 
zou ontslaan, zal ik onmiddellijk naar een andere 
job zoeken’ (omgekeerd gescoord). Deze stellingen 
werden gescoord op een vijfpuntenschaal (1 = he-
lemaal niet akkoord; 5 = helemaal akkoord).

Geslacht werd gemeten via een dummyvariabele (1 
= man). Bovendien controleerden we in de analyse 
voor loopbaanlengte en functieniveau omwille van 
de gekende effecten op de beslissing om te stoppen 
met werken (Wang & Schultz, 2010). Loopbaan-
lengte werd gemeten als het aantal jaren dat ver-
streek sinds de start in de eerste job (na af te stude-
ren). Er werden vijf functieniveaus onderscheiden: 
senior management, middenkader, professioneel 

medewerker, administratief ondersteunend perso-
neel en uitvoerend personeel.

Resultaten

De resultaten bevestigen dat zowel zelfbewustzijn 
als aanpasbaarheid positief gerelateerd zijn met 
zelfsturing (figuur 2). Bovendien blijkt zelfsturing 
positief gerelateerd te zijn met externe inzetbaar-
heid en interne inzetbaarheid, al is de laatste relatie 
slechts randsignificant. De resultaten tonen ook een 
positieve relatie tussen zelfsturing en loopbaante-
vredenheid. Verder blijkt de uittrede-intentie nega-
tief gerelateerd te zijn met de externe inzetbaarheid 
en de loopbaantevredenheid. We vinden echter 
geen relatie tussen interne inzetbaarheid en uittre-
de-intentie. De analyseresultaten gaven bovendien 
aan dat er naast het onrechtstreekse effect van aan-
pasbaarheid op de uittrede-intentie ook een recht-
streeks negatief verband is.

De effecten van zelfbewustzijn en aanpasbaarheid 
op de uittrede-intentie zijn beperkt qua grootte, 
maar significant. De rechtstreekse relatie tussen 
aanpasbaarheid en uittrede-intentie zorgt er even-
wel voor dat er in totaal een aanzienlijk groter ef-
fect uitgaat van aanpasbaarheid.

Figuur 2.
Resultaten van de padanalyse
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Discussie

De resultaten van deze studie tonen dat een hogere 
mate van zelfbewustzijn en aanpasbaarheid bijdra-
gen tot een lagere uittrede-intentie bij 50-plussers 
en dit op verschillende manieren. Eerst en vooral 
stelden we in lijn met vorig onderzoek (Hall, 2004, 
1996; Verbruggen & Sels, 2008) vast dat zowel zelfbe-
wustzijn als aanpasbaarheid positief gerelateerd zijn 
met de mate waarin werkenden de eigen loopbaan 
sturen. Die zelfsturing is op haar beurt positief gere-
lateerd met de gepercipieerde inzetbaarheid op de 
externe arbeidsmarkt aangezien het toelaat om loop-
baanopportuniteiten te identificeren en te creëren. 
Zoals verwacht daalt de uittrede-intentie van oudere 
werknemers naarmate hun gepercipieerde inzetbaar-
heid toeneemt. De resultaten gaan echter uitsluitend 
op voor externe inzetbaarheid; de relatie tussen zelf-
sturing en interne inzetbaarheid is slechts randsignifi-
cant. Mogelijk is de relatie in de interne arbeidsmarkt 
zwakker omdat de attitude van leidinggevenden en 
strakke loopbaanpaden weinig ruimte laten voor 
werknemers om andere loopbaanopportuniteiten 
binnen de onderneming na te jagen. We vonden ook 
geen relatie tussen interne inzetbaarheid en uittre-
de-intentie. Mogelijk kwamen oudere werknemers 
doorheen de jaren terecht in de baan die het best 
aansluit bij hun kennis en vaardigheden, waardoor 
andere functies binnen de organisatie niet aantrek-
kelijk genoeg lijken om hun pensioen uit te stellen. 
Bijgevolg vinden we gedeeltelijk bevestiging voor de 
basisgedachte achter maatregelen die kaderen bin-
nen activerend arbeidsmarktbeleid en ontwikkelge-
richte HR-praktijken. Het principe dat investeren in 
de inzetbaarheid van oudere werknemers ervoor zal 
zorgen dat ze langer werken, gaat enkel op voor ex-
terne inzetbaarheid. Toch moet dit enigszins in per-
spectief geplaatst worden. We peilden immers enkel 
naar andere functies en niet naar de ingeschatte kans 
om de huidige baan te behouden. Toekomstig on-
derzoek kan nagaan in welke mate dat laatste aspect 
meespeelt in de pensioenbeslissing.

In tweede instantie vonden we een positieve rela-
tie tussen zelfsturing en loopbaantevredenheid, wat 
consistent is met de resultaten uit eerder onderzoek 
(Colakoglu, 2011; De Vos, Dewettinck, & Buyens, 
2009; Verbruggen & Sels, 2008). Een hogere loop-
baantevredenheid blijkt gepaard te gaan met een 
lagere uittrede-intentie. Anderzijds kan een lage 

tevredenheid het zelfbeeld van oudere werknemers 
schaden, wat hen richting pensioen kan duwen 
(Kanfer & Ackerman, 2004).

Naast het indirecte effect van aanpasbaarheid op 
uittrede-intentie via externe inzetbaarheid en loop-
baantevredenheid, vonden we ook een rechtstreek-
se, negatieve relatie. Personen met een hogere aan-
pasbaarheid zien een veranderende werkomgeving 
wellicht eerder als een uitdaging in plaats van een 
bedreiging. Zij kunnen omgaan met factoren die 
andere 50-plussers doorgaans richting pensioen 
duwen (zoals hogere jobeisen of een slechter wor-
dende gezondheid). Bijgevolg kan de bereidheid 
en capaciteit om om te gaan met persoonlijke of 
professionele veranderingen, de gepercipieerde 
nood om met pensioen te gaan, reduceren.

Implicaties voor het beleid

De resultaten benadrukken het belang om zowel 
zelfbewustzijn als aanpasbaarheid te ontwikkelen 
om zo de intentie van 50-plussers te verkleinen om 
de arbeidsmarkt te verlaten. Vooral aanpasbaarheid 
blijkt een sleutelcompetentie te zijn in deze con-
text. Nochtans wordt algemeen aangenomen dat 
oudere werknemers niet flexibel zijn en niet bereid 
of niet in staat om om te gaan met veranderingen 
(Posthuma & Campion, 2009). Die stereotiepe re-
denering zorgt ervoor dat aanpasbaarheid vaak ter 
sprake komt in de eindeloopbaanproblematiek. 
Aangezien aanpasbaarheid, en in mindere mate 
ook zelfbewustzijn, de intentie om de arbeidsmarkt 
te verlaten kunnen doen dalen, is het belangrijk 
om beide loopbaancompetenties doorheen de vol-
ledige loopbaan te ontwikkelen. Dat kan op ver-
schillende manieren gebeuren. Naast loopbaanbe-
geleiding (Savickas et al., 2009; Verbruggen & Sels, 
2008) wordt bijvoorbeeld ook opleiding naar voor 
geschoven als een doeltreffende actie om iemands 
zelfbewustzijn en aanpasbaarheid te verhogen 
(Clarke, 2008; Soresi, Nota, & Ferrari, 2012). Ook 
voldoende afwisseling op het werk kan de aanpas-
baarheid verhogen (Hall & Mirvis, 1995; Karaevli & 
Hall, 2006). De resultaten tonen duidelijk de nood 
om te investeren in dergelijke interventies om de 
aanpasbaarheid van oudere werknemers te ver-
beteren. Het zou een win-win situatie opleveren 
voor werknemers en werkgevers: daar waar ou-
dere werknemers wel varen bij de hogere externe 
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inzetbaarheid en loopbaantevredenheid, strekt de 
lagere uittrede-intentie de werkgevers tot voordeel.

An De Coen 
IDEA Consult

Anneleen Forrier 
Luc Sels 
KU Leuven
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