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Werk voor ouderen in België: werkt het 
beleid?

Cockx, B., Dejemeppe, M., & Van der Linden, B. (2017). Werk voor ouderen in België: 
werkt het beleid? L’emploi des seniors en Belgique: quelles politiques pour quels ef-
fets? Brussel: Federaal Wetenschapsbeleid.

In 2015 bedroeg de werkgelegenheidsgraad in België 49% voor 

mannen tussen 55 en 64 jaar en 39% voor vrouwen. In Duitsland 

en in Nederland bedroeg de werkgelegenheidsgraad 71% voor 

mannen en respectievelijk 61% en 52% voor vrouwen in deze 

leeftijdsgroep. Dit is een aanzienlijk verschil. Een gelijkaardig 

verschil wordt ook vastgesteld wanneer België vergeleken wordt 

met andere landen met een gelijkaardig sociaal en economisch 

ontwikkelingsniveau, zoals Zweden en Noorwegen. Het verhogen 

van de werkgelegenheidsgraad van de ouderen wordt nochtans 

als een absolute voorwaarde beschouwd om een duurzaam socia-

lezekerheidsstelsel in het algemeen en rustpensioenstelsel in het 

bijzonder in stand te kunnen houden.

in een onderzoek dat het Federaal 
Wetenschapsbeleid heeft gefinan-
cierd.1

Naast een evaluatie van de glo-
bale impact van het Generatie-
pact, onderzochten we de effec-
ten van de structurele verlaging 
van de sociale werkgeversbijdra-
gen (ingevoerd in 2002 en gericht 
op werknemers van 58 jaar en 
ouder), van het tijdskrediet ein-
deloopbaan (sedert 2002 tot aan 
de pensioengerechtigde leeftijd 
toegankelijk voor de werknemers 
van 50 jaar en ouder die ervoor 
kozen om deeltijds te werken) en 
van de verhoging van de wette-

lijke pensioenleeftijd voor vrouwen van 63 tot 64 
jaar in januari 2006. Uit onze evaluaties komt een 
algemene boodschap naar voren: de bestudeerde 
maatregelen hebben globaal hetzij een positieve 
maar tijdelijke, hetzij een geringe of zelfs verwaar-
loosbare invloed gehad op de werkgelegenheid 
van de onderzochte oudere bevolkingsgroepen. In 
dit artikel vatten we de conclusies van die evalu-
aties samen en trekken er lessen voor het huidige 
beleid uit.

We kozen ervoor om beleidsmaatregelen te evalu-
eren die in het eerste decennium van deze eeuw 
ingevoerd werden. Deze keuze werd ingegeven 
door de volgende criteria: de methodologische 
mogelijkheid om causale effecten van beleidsmaat-
regelen te kunnen vaststellen, de beschikbaarheid 

In het rapport van de Commissie Pensioenhervor-
ming 2020-2040 (2014) wordt eraan herinnerd dat 
“een structureel hogere werkgelegenheidsgraad ad-
ditionele ruimte [creëert] om de kwaliteit van de 
pensioenen op lange termijn te ondersteunen” (p. 
170). Gezien de uitdagingen die door de vergrijzing 
van de bevolking worden gesteld, hebben de Bel-
gische federale overheden beleidsmaatregelen in-
gevoerd die erop gericht zijn de werkgelegenheids-
graad van ouderen te verhogen. Een aantal van die 
maatregelen zijn tot stand gekomen in het verleng-
de van het Solidariteitspact tussen de generaties 
(in het vervolg van de tekst het Generatiepact ge-
noemd), dat in december 2005 werd goedgekeurd. 
Hebben die nieuwe beleidslijnen de werkgelegen-
heidsgraad van de oudere werknemers verhoogd? 
Deze vraag hebben we proberen te beantwoorden 



100	 OVER.WERK  Tijdschrift van het Steunpunt Werk  /  Uitgeverij Acco  •  1/2017

van gegevens en voor het tijdskrediet de mogelijk-
heid om langetermijneffecten te kunnen vaststel-
len.

Het Solidariteitspact tussen de 
generaties (Generatiepact)

Het is de bedoeling van deze studie om de macro-
economische effecten van het globaal pakket van 
beleidsmaatregelen van het Generatiepact op de 
werkgelegenheidsgraad van werknemers tussen 50 
en 59 jaar in de privésector vast te stellen. De effec-
ten worden afzonderlijk gemeten voor mannen en 
vrouwen. We meten deze effecten gedurende een 
periode van vijf kwartalen: van het tweede kwar-
taal van 2007 tot en met het tweede kwartaal van 
2008. Wij beginnen met de evaluatie in 2007 omdat 
pas vanaf dat moment besloten werd om beleids-
maatregelen van het Generatiepact op grote schaal 
toe te passen. De effecten worden gemeten tot aan 
het begin van de Grote Recessie na de financiële 
crisis van 2008. Die keuze werd gemaakt omdat 
het niet mogelijk is om vanaf dat moment de ef-
fecten van het Generatiepact af te zonderen van de 
effecten van de talrijke beleidsmaatregelen die als 
gevolg van de crisis werden genomen. Onze eva-
luatiemethode bestaat erin de effectieve evolutie 
van de werkgelegenheidsgraad van oudere werk-
nemers tussen 2007 en 2008 te vergelijken met een 
referentie-evolutie, namelijk de evolutie die zich 
zou hebben voorgedaan zonder het Generatiepact. 
Die referentie kan uiteraard niet worden waarge-
nomen, maar wij gaan uit van de veronderstelling 
dat ze kan worden voorspeld op basis van de vast-
gestelde statistische relatie tussen de werkgelegen-
heidsgraad van de ouderen en het niveau van de 
economische activiteit voor een periode vooraf-
gaand aan 2007. Wij proberen dus te weten te ko-
men of de toename van de werkgelegenheidsgraad 
van de oudere werknemers in het eerste kwartaal 
van 2007 voornamelijk toe te schrijven is aan de 
gunstige economische omstandigheden dan wel of 
het Generatiepact daarin een doorslaggevende rol 
heeft gespeeld.

Zowel voor oudere mannen als voor oudere vrou-
wen besluiten wij dat de vastgestelde werkgelegen-
heidsgraad tussen het tweede kwartaal van 2007 en 
van 2008 de vooruitzichten overstijgt. Die resulta-
ten suggereren dat de beleidsmaatregelen van het 

Generatiepact een positieve invloed hebben gehad 
op de werkgelegenheidsgraad van de ouderen. Op 
het einde van de evaluatieperiode (tweede kwartaal 
2008) bedraagt het positieve effect op de werkge-
legenheidsgraad van mannen tussen 50 en 59 jaar 
0,5 procentpunt (wat overeenstemt met iets minder 
dan 4000 bijkomende arbeidsplaatsen). Voor vrou-
wen van dezelfde leeftijdsgroep bedraagt het ef-
fect 0,3 procentpunt (ofwel iets minder dan 2000 
bijkomende arbeidsplaatsen). Het verschil tussen 
de werkgelegenheidsgraad en de voorspellingen is 
echter statistisch niet significant (de hypothese dat 
het effect van het Generatiepact tijdens die peri-
ode nihil is, kan met andere woorden niet wor-
den verworpen). Wij komen dus tot het besluit dat 
de stijging van de werkgelegenheidsgraad van de 
ouderen (zowel mannen als vrouwen) tussen het 
tweede kwartaal van 2007 en het tweede kwartaal 
van 2008 hoofdzakelijk te danken is aan de gunsti-
ge economische conjunctuur en aan de tendentiële 
evolutie van de werkgelegenheidsgraad vóór 2007 
en dat de positieve effecten van het Generatiepact, 
indien die er al waren, tijdens die periode zeer be-
perkt zijn.2 Dit resultaat maakt korte metten met 
de haastige beweringen die de positieve evolutie 
van de werkgelegenheid verwarren met de doel-
treffendheid van de overheidsmaatregelen (zie Van 
der Linden, 2016).

Het ontbreken van een significante invloed van het 
Generatiepact op macro-economisch niveau sluit 
niet uit dat specifieke maatregelen significante ef-
fecten hebben gehad op de werkgelegenheid (en/
of op andere indicatoren) op micro-economisch ni-
veau, met andere woorden op het niveau van de 
begunstigden van de maatregelen zelf, zoals wij in 
de volgende paragrafen zullen aantonen.

De verlagingen van de sociale 
bijdragen gericht op oudere 
werknemers

In het tweede kwartaal van 2002 werd een perma-
nente verlaging van de sociale werkgeversbijdra-
gen ingevoerd voor alle werknemers ouder dan 58 
jaar. Deze verlaging was een forfaitair bedrag van 
400 euro per kwartaal. We maten de effecten van 
deze maatregel gedurende zes kwartalen, van be-
gin 2002 tot midden 2003, voor mannen tussen 58 
en 59,5 jaar. Sedert de invoering in 2002 onderging 
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deze verlaging van sociale lasten voor oudere 
werknemers verschillende wijzigingen. Vanaf 2004 
werd de minimumleeftijd verlaagd tot 57 jaar. Vanaf 
2007 werd de formule grondig herzien en werd de 
leeftijd om in aanmerking te komen teruggebracht 
tot 50 jaar. Vanaf die leeftijd werd de verlaging ge-
leidelijk opgetrokken en werknemers met een loon 
van meer dan 12  000  euro per kwartaal werden 
van de maatregel uitgesloten. Vanaf 2013 werd een 
permanente verlaging van de werkgeversbijdragen 
op basis van de leeftijd nog enkel toegekend voor 
werknemers ouder dan 54 jaar. Net als de andere 
maatregelen gericht op de persoonsgebonden ken-
merken van de werknemer, vallen de verlagingen 
van de loonlasten voor ouderen sinds de uitvoering 
van de zesde staatshervorming tegenwoordig on-
der de bevoegdheid van de gewesten.

Aangezien de verlaging van de werkgeversbijdra-
gen in 2002 forfaitair was (zoals nu), neemt haar 
relatieve belang in de loonkosten af naarmate het 
niveau van de bezoldigingen stijgt. Destijds ver-
minderde de maatregel de arbeidskosten met ge-
middeld 4% van het middelste (mediaan) loon. Die 
vermindering kon maximaal oplopen tot 14% voor 
iemand die vier vijfde werkte tegen het minimum-
loon. De vermindering van de loonkosten was dus 
eerder bescheiden.

In België concluderen Cataldi, Kampelmann en 
Rycx (2012) en Vandenberghe, Waltenberg en Rigo 
(2013) dat de loonkosten in verhouding tot de toe-
gevoegde waarde toenemen naarmate onderne-
mingen een groter aandeel werknemers ouder dan 
vijftig jaar tewerkstellen. Dit heeft twee mogelijke 
oorzaken: een daling van de arbeidsproductiviteit 
met de leeftijd of een verloning die stijgt met de 
anciënniteit in de onderneming.3 Ondernemingen 
hebben er dus baat bij om oudere werknemers 
te laten afvloeien. In die context lijken structurele 
verlagingen van de werkgeversbijdragen ervoor te 
kunnen zorgen dat oudere werknemers langer aan 
het werk worden gehouden. Gezien de leeftijd van 
de betrokken werknemers is het echter veel minder 
waarschijnlijk dat deze verlagingen werkgevers er 
toe kunnen overhalen om zulke oudere werkne-
mers aan te werven.

De evaluatie besluit dat de verlaging van de bij-
dragen de werkgelegenheidsgraad van mannen4 
in de leeftijd van 58 tot 59,5 jaar gemiddeld met 

0,4 procentpunt doet stijgen in vergelijking met een 
referentiesituatie waarin die verlaging niet wordt 
toegekend. In deze referentiesituatie bedroeg de 
werkgelegenheidsgraad op die leeftijd en in die 
periode minder dan 20%. Statistisch gezien is dit 
effect echter niet significant verschillend van nul. 
Die conclusie is in overeenstemming met de ho-
gervermelde evaluatie van het Generatiepact. Een 
belangrijk aandeel van de in aanmerking genomen 
hervormingen heeft immers betrekking op verla-
gingen van de werkgeversbijdragen voor oudere 
werknemers (in die tijd vanaf de leeftijd van vijftig 
jaar).

Aangezien het effect heterogeen kan zijn, werd de-
zelfde evaluatie uitgevoerd voor diverse deelgroe-
pen. De conclusie dat de effecten statistisch niet 
significant van nul verschillen, wordt bevestigd. En-
kel voor werknemers die onder een paritair comité 
vallen dat vaker dan het gemiddelde werknemers 
rond de leeftijd van 58 jaar via brugpensioen laat 
afvloeien, verhoogt de lastenverlaging van 2002 de 
kans om aan het werk te blijven met 2,2 procent-
punten. Dit effect is wel statistisch significant. Het 
gaat echter gepaard met een lagere retentiekans 
voor de groep van werknemers die juist te jong zijn 
om in aanmerking te komen voor de maatregel.

De lastenverlagingen kunnen ook andere effecten 
sorteren. De verlaging van 2002 werd niet toege-
kend wanneer de arbeidstijd minder dan een derde 
van een voltijdse tewerkstelling bedroeg. Boven 
die drempel nam ze lineair toe tot het maximum-
peil van 400  euro zodra de werknemer 80% van 
een voltijdse betrekking werkte. De evaluatie toont 
een klein maar significant positief effect aan op de 
arbeidsduur: een verlaging van de bijdragen met 
10% van de arbeidskost doet de arbeidsduur ge-
middeld met 1,3% toenemen. Dit effect is echter 
nagenoeg volledig toe te schrijven aan de daling 
van het aandeel werknemers dat minder dan één 
derde is tewerkgesteld. Het effect van de verlaging 
van de bijdragen in 2002 heeft daarnaast nauwelijks 
een effect op het bruto-uurloon van de betrokken 
werknemers.

Die evaluatie toont dus aan dat de structurele ver-
laging van werkgeversbijdragen voor oudere werk-
nemers in de jaren 2000 geen merkbaar effect heeft 
gehad op de werkgelegenheid. Enkel in de sectoren 
die intensief gebruik maken van brugpensioenen 
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zorgt de lastenverlaging ervoor dat werknemers 
minder snel uittreden. Maar deze vertraagde uit-
trede gaat dan ten koste van de tewerkstelling van 
de iets jongere groep die niet van de verlaging kan 
genieten. De inkomstenderving die deze verlagin-
gen voor de sociale zekerheid veroorzaken (460 
miljoen euro in 2015), doet vragen rijzen over de 
gegrondheid van zulke lastenverlagingen. Hoewel 
ze weinig omvangrijk is, komt ook de internationa-
le literatuur die hetzelfde type maatregelen gericht 
op oudere werknemers evalueert, tot de conclusie 
dat de effecten op de werkgelegenheid gering, zo 
niet totaal afwezig zijn.

Welke lessen kunnen we uit deze evaluatie trek-
ken voor het huidige beleid? Zoals tabel 1 aangeeft, 
werden de permanente verlagingen van de werkge-
versbijdragen voor oudere werknemers behouden 
of zelfs uitgebreid toen deze materie onlangs werd 
geregionaliseerd. Zelfs indien we rekening houden 
met de inflatie die sindsdien is opgetreden, zijn 
de verlagingen van de bijdragen die op dit ogen-
blik door de gewesten voor oudere werknemers 
worden toegekend hoger dan in 2002, in elk geval 
vanaf 58 of 60 jaar, afhankelijk van het gewest. Ze 
zouden dus het positief verschil tussen de loonkost 
en productiviteit in een groter aantal gevallen kun-
nen wegwerken en ertoe kunnen bijdragen dat een 
groter aantal oudere werknemers aan het werk kan 

blijven. Het is met andere woorden mogelijk dat 
de huidige verlagingen de werkgelegenheidsgraad 
van de betrokken oudere werknemers significant 
kunnen verhogen, maar dit zal, gezien de huidige 
omvang van de doelpopulatie (in het tweede kwar-
taal van 2016 betreft het 183 000 voltijdse equiva-
lenten op Belgisch niveau), een buitensporige kost 
met zich meebrengen. De tabel geeft overigens aan 
dat het niveau van de lastenverlaging scherp ver-
schilt tussen leeftijdsgroepen. Het gevaar bestaat 
dus dat de voordelen qua behouden arbeidsplaat-
sen ten dele worden tenietgedaan door het verlies 
aan arbeidsplaatsen voor jongere werknemers die 
niet van deze lastenverlagingen kunnen genieten. 
Zonder dit grondig bestudeerd te hebben, lijken we 
toch te kunnen concluderen dat de leeftijd op zich 
geen criterium kan zijn om te bepalen of iemand in 
aanmerking komt voor een verlaging van de sociale 
lasten.

De Belgische en internationale wetenschappelijke 
literatuur (Bassilière et al., 2005; Batyra & Snees-
sens, 2010; Belan, Carré, & Gregoir, 2010; Cockx 
et al., 2005; Crépon & Desplatz, 2002; Federaal 
Planbureau & Nationale Bank van België, 2011; 
Pierrard, 2005) hebben duidelijk aangetoond dat 
permanente verlagingen van de sociale bijdra-
gen enkel een significante invloed hebben op de 
werkgelegenheid op voorwaarde dat deze zich 

Tabel 1.
Permanente lastenverlagingen gericht op oudere werknemers (toestand in 2016)

Gewest Brutoloonplafond€/
kwartaal

Leeftijdsgroep 
(verlaging van de bijdragen in €/kwartaal)

Vlaanderen 13 400 55-59 
(600)

> 60 
(1150)

Brussel* 13 401 55-57 
(400)

58-61 
(1000)

62-64 
(1500)

Wallonië 13 401 55-57 
(400)

58-61 
(1000)

62-64 
(1500)

Bronnen:
�(1) http://www.werk.be/sites/default/files/online_diensten/folder_ouderen_1.0.pdf
�(2) �Oriëntatienota betreffende de hervorming van de werkgelegenheidsvoorzieningen (juli 2016). Regering van het Brussels 

Hoofdstedelijk Gewest.
�(3) http://gouvernement.wallonie.be/sites/default/files/nodes/story/8442-synthesereformedesaidesalemploi.pdf

Noten:
*  In Brussel bepleit de oriëntatienota om “in tweede instantie” een forfaitaire verlaging van 1000 €/kwartaal toe te passen 
voor elke loontrekkende (die op het grondgebied van dit Gewest is tewerkgesteld) tussen 57 en 64 jaar oud voor wie de bezoldi-
ging minder dan 10 500 €/kwartaal bedraagt. Die regeling zou deze vervangen die in de tabel is vermeld.
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beperken tot lage lonen. Met die conclusie, die 
niet in vraag wordt gesteld, werd onvoldoende re-
kening gehouden in het kader van de tax shift van 
de federale regering (zie Dejemeppe & Van der 
Linden, 2015). Zoals wordt aangegeven in tabel 1, 
voorzien de huidige sociale lastenverlagingen voor 
ouderen in een loonplafond. Enkel lonen beneden 
dit plafond komen in aanmerking voor de verla-
ging. Dit plafond richt de lastenverlaging echter 
nauwelijks op lage lonen. In die leeftijdsklasse 
blijven immers ongeveer 80% van de werkne-
mers gerechtigd op een lastenverlaging voor hun 
werkgever.5 Trouwens, zelfs indien de verlagingen 
zich op de ouderen met een geringe bezoldiging 
zouden richten, zou men zich moeten afvragen of 
dit rechtvaardigt dat deze verlagingen verschillen 
naargelang de leeftijd.

Het tijdskrediet eindeloopbaan

In onze studie hebben we gedurende acht jaar 
een steekproef mannen en vrouwen gevolgd die 
in 2003 tussen 53 en 62 jaar oud waren en die in 
2003 of 2004 van het tijdskrediet eindeloopbaan ge-
bruik zijn beginnen maken. Dit ging gepaard met 
een vermindering van de arbeidsprestaties met 20% 
of 50%, gekoppeld aan een onderbrekingstoelage 
ten laste van de RVA. De vervangingsratio (de ver-
houding tussen de som van het loon voor deeltijds 
werk en de tijdskredietstoelage enerzijds en de be-
zoldigingen vóór de toetreding tot het tijdskrediet 
anderzijds) is in België over het algemeen lager dan 
in Duitsland of in Oostenrijk, waar vergelijkbare 
maatregelen bestaan. De jaren dat een werknemer 
onder het tijdskrediet eindeloopbaan valt, worden 
echter gelijkgesteld met jaren voltijds werk6 voor de 
berekening van het bedrag van het rustpensioen. 
Dit is een financiële stimulans om op vervroegd 
pensioen te gaan (zie verder).

Onze evaluatie toont aan dat de deelname aan het 
tijdskrediet eindeloopbaan, in vergelijking met een 
referentiesituatie waarin de persoon geen gebruik 
maakt van de maatregel, in eerste instantie de uit-
trede uit de arbeidsmarkt vertraagt (gedurende on-
geveer vier jaar bij vrouwen en gedurende twee 
jaar bij mannen). Op dit punt realiseert het beleid 
zijn doelstelling: deeltijds werk verlengt de loop-
baan van de oudere werknemers. Wanneer het 
echter mogelijk wordt om vervroegd pensioen te 

nemen (op de leeftijd van zestig jaar), stappen per-
sonen die tijdskrediet eindeloopbaan hebben geno-
men liever over naar dit statuut (in vergelijking met 
de referentiesituatie). Dit onbedoelde effect van het 
tijdskrediet eindeloopbaan is meer uitgesproken bij 
degenen die hun arbeidstijd met de helft vermin-
deren dan bij hen voor wie de vermindering 20% 
bedraagt.

Hoe kunnen we verklaren dat het tijdskrediet ein-
deloopbaan de uittrede naar vervroegd pensioen 
versnelt, in het bijzonder voor zij die halftijds wer-
ken? Wij denken dat de opname van tijdskrediet 
eindeloopbaan de perceptie verandert die de be-
gunstigden van hun werk hebben of de perceptie 
die werkgevers van de ouderen met tijdskrediet 
hebben. Meer bepaald is het mogelijk dat de ge-
deeltelijke terugtrekking uit de arbeidswereld men-
sen doet verlangen naar meer tijd buiten het werk. 
De werkgever kan het nemen van tijdskrediet inter-
preteren als een verminderde belangstelling voor 
werk en hem er dus toe aanzetten om zijn werk-
nemers met tijdskrediet sneller te laten afvloeien. 
Met onze evaluatiemethodologie kunnen we die 
hypothesen echter niet toetsen aan de realiteit. 
Voorts kan de gelijkstelling voor de berekening van 
de wettelijke pensioenrechten van de perioden van 
tijdskrediet met een voltijdse betrekking dit proces 
van vervroegde uitstroom versterken.

Het geleidelijk optrekken van de vervroegde pen-
sioenleeftijd van 60 tot 63 jaar7 en het verhogen 
van de minimumleeftijd om toegang te krijgen tot 
andere vervroegde uittredekanalen uit de arbeids-
markt hebben de context veranderd in vergelijking 
met de periode van onze studie. De personen die 
tijdskrediet eindeloopbaan hebben genomen, heb-
ben niet langer de mogelijkheid om zich zo vroeg 
uit de arbeidsmarkt terug te trekken. Dit kan er al-
leen maar toe leiden dat het aantal uittredingen uit 
de arbeidsmarkt van begunstigden van tijdskrediet 
afneemt. Niettemin is het ook mogelijk dat er hier-
door minder personen het tijdskrediet eindeloop-
baan opnemen.

Volstaat dat echter om een financiële aanmoediging 
van deeltijds werk op het einde van de loopbaan te 
rechtvaardigen? Volgens onze berekeningen zijn de 
baten voor de gemeenschap, zelfs tijdens de jaren 
dat het tijdskrediet de loopbaan verlengt, veeleer 
lager dan de maatschappelijke voordelen. Dit komt 
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omdat het hoger aantal gewerkte uren omwille van 
de verlenging van de loopbaan het lager aantal 
gewerkte uren omwille van de deeltijdse tewerk-
stelling niet kunnen compenseren. Die vaststelling 
stelt de gegrondheid van een bezoldigd tijdskrediet 
eindeloopbaan ter discussie.

Afgezien van tijdelijke uitzonderingen bedraagt 
de minimumleeftijd om bezoldigd tijdskrediet ein-
deloopbaan te kunnen genieten op dit ogenblik 
60 jaar (na een loopbaan van minstens 25 jaar), 
tegenover 50 jaar in 2002 (na een loopbaan van 
minstens 20 jaar). Het tijdskrediet eindeloopbaan 
richt zich uitsluitend tot werknemers die ouder zijn 
dan voordien en is aan de ene kant ongetwijfeld 
nuttiger dan voorheen om op de arbeidsmarkt te 
blijven. Dit zou de voordelen van de maatregel im-
mers moeten vergroten, want oudere werknemers 
hebben vermoedelijk meer nood aan een formule 
zoals het tijdskrediet om op de arbeidsmarkt actief 
te blijven. Aan de andere kant heeft het geringe 
verschil tussen de leeftijdsdrempels om toegang te 
krijgen tot tijdskrediet en tot vervroegd pensioen 
tot gevolg dat de duur tijdens dewelke het tijds-
krediet mensen tegenwoordig op de arbeidsmarkt 
kan houden, zonder twijfel kort is. Om het behoud 
van het bezoldigd tijdskrediet eindeloopbaan te 
rechtvaardigen, lijkt het dus zinvol een grondige 
denkoefening te houden over de stimulansen om 
op vervroegd pensioen te gaan en, concreet, over 
de reglementering inzake gelijkgestelde perioden. 
In plaats van het tijdskrediet eindeloopbaan heeft 
de Commissie Pensioenhervorming voorgesteld om 
een systeem van deeltijds pensioen in te voeren 
dat een actuariële correctie omvat (Hindriks, De-
volder, Schokkaert, & Vandenbroucke, 2017). Het 
is de moeite waard om dit voorstel in detail te be-
studeren.

Het uitstel van de wettelijke 
pensioenleeftijd

Tot slot hebben we de effecten bekeken van de 
verhoging van de wettelijke pensioenleeftijd voor 
vrouwen van 63 naar 64 jaar op 1  januari 2006. 
Onze analyse toont aan dat het zeer kleine aantal 
vrouwen dat op 63 jaar nog aan het werk is, blijft 
werken wanneer een bijkomend jaar vereist is om 
toegang te krijgen tot het pensioen. Voor ongeveer 
25% van hen is dit het gevolg van de hervorming. 

Concreet zou 8% van de vrouwen na de leeftijd van 
63 jaar zijn blijven werken, zelfs indien er geen her-
vorming was doorgevoerd. Door de hervorming is 
dit gestegen tot 10%, een relatieve stijging van 25%. 
De talrijke vrouwen die een ander statuut hadden 
dan loontrekkende op het ogenblik van de hervor-
ming (brugpensioen, uitkeringsgerechtigde werk-
loosheid, invaliditeit of niet-vergoede inactiviteit) 
bleven in dit statuut onder invloed van de verho-
ging van de wettelijke leeftijd. Globaal gezien heeft 
de verhoging van de pensioenleeftijd van 63 naar 
64 jaar voor vrouwen dus geen significant effect 
gehad op de uittredekanalen. Destijds kreeg slechts 
5% toegang tot het wettelijk pensioen na uittrede 
uit werk, tegenover 95% na een of andere vorm van 
(al dan niet vergoede) inactiviteit.

De verhoging van de normale pensioenleeftijd 
voor vrouwen van 63 naar 64 jaar had betrekking 
op een bijzondere populatie. Uiteraard mogen we 
onze conclusies niet al te snel extrapoleren naar 
de populatie voor wie de wettelijke pensioenleef-
tijd in 2025 naar 66 jaar en in 2030 naar 67 jaar zal 
worden verhoogd. Niettemin komt hier een dui-
delijke en krachtige boodschap naar voren: de ef-
fectieve leeftijd van de uittrede uit de arbeidsmarkt 
en niet of niet zozeer de wettelijke pensioenleeftijd 
is van belang voor zover de eerste lager is dan 
de tweede. Met andere woorden zal de verhoging 
van de wettelijke pensioenleeftijd naar 66 en ver-
volgens naar 67 jaar alleen een merkbare invloed 
hebben op de tewerkstelling van werknemers in-
dien men er voordien is in geslaagd om een aan-
zienlijk aandeel van de oudere werknemers aan 
het werk te houden. Zo niet zal het statuut dat ze 
zullen hebben net voor de toepassing van de her-
vorming worden verlengd. Op die bewering zou 
men kunnen repliceren dat de huidige aankondi-
ging dat de wettelijke leeftijd in 2025 en 2030 zal 
worden verhoogd de werknemers en de werkge-
vers ertoe zal aanzetten om hun gedrag aan te pas-
sen een hele tijd voor die deadlines, bijvoorbeeld 
door vaker een beroep te doen op tijdskrediet om 
krachten te sparen tot aan de leeftijd van 66 of 
67 jaar. Dat kan niet worden uitgesloten. Maar de 
verhoging van de pensioenleeftijd voor vrouwen 
van 63 naar 64 jaar op 1 januari 2006 was ook ruim 
op voorhand aangekondigd. Onze evaluatie heeft 
in elk geval aangetoond dat daar niet op werd ge-
anticipeerd tot in het jaar dat aan de hervorming 
voorafging.



	 OVER.WERK  Tijdschrift van het Steunpunt Werk  /  Uitgeverij Acco  •  1/2017	 105

Naar een grondige verandering van 
het loopbaanbeheer?

Wij hebben geen evaluatie gemaakt van alle her-
vormingen in de jaren 2000. Zo hebben wij bijvoor-
beeld de subsidies voor de aanwerving van oudere 
werknemers niet bestudeerd en evenmin de effec-
ten van de talrijke formules van brugpensioen die 
destijds bestonden. Niettemin komt uit onze eva-
luaties een algemene boodschap naar voren: de 
bestudeerde maatregelen hebben globaal gezien 
hetzij een positief maar tijdelijk effect, hetzij een 
gering of zelfs verwaarloosbaar effect gehad op de 
werkgelegenheid van de ouderen die wij hebben 
onderzocht.

Zijn wij veroordeeld tot dermate middelmatige re-
sultaten? Als we even een blik buiten onze gren-
zen werpen, blijkt dat niet zo te zijn. Sommige 
landen zoals Zweden en Noorwegen hebben im-
mers hoge werkgelegenheidsgraden voor perso-
nen boven de 55 jaar en voor jongeren onder de 
25 jaar. Dezelfde vaststellingen kunnen worden 
gedaan voor Duitsland en Nederland. We moeten 
ons dus ontdoen van het foutieve idee dat er een 
afruil bestaat tussen de werkgelegenheid van jon-
geren en die van ouderen en – vanuit onze instel-
lingen, regelingen en wijzen van overleg – sociaal 
en economisch weldoordachte hervormingen uit-
werken.

Wanneer de effectieve leeftijd van de volledige uit-
trede uit de arbeidsmarkt duidelijk vroeger komt 
dan de wettelijke pensioenleeftijd, dan is de eerste 
leeftijd bepalend. De federale regering heeft be-
sloten tot het geleidelijk optrekken van de leeftijd 
waarop het mogelijk is om zich voortijdig uit de ar-
beidsmarkt terug te trekken, hetzij via het vervoegd 
pensioen, hetzij via het stelsel van werkloosheid 
met bedrijfstoeslag (het vroegere brugpensioen). Er 
kan worden verwacht dat bedrijven oudere werk-
nemers langer aan het werk zullen houden wan-
neer de traditionele kanalen om de arbeidsmarkt 
vroegtijdig te verlaten niet meer beschikbaar zijn. 
Omdat de arbeidskost van oudere werknemers 
vaak hoger is dan hun productiviteit, lijkt het ech-
ter weinig waarschijnlijk dat die attitude zal aan-
houden. Vroeg of laat zullen bedrijven beslissen 
om hun oudere werknemers vaker dan voorheen 
te ontslaan, zonder hiervoor een aanvullend inko-
men te betalen. Daar waar gedwongen ontslagen 

van oudere werknemers sociaal niet aanvaardbaar 
blijven, is het plausibel dat een uitstroom naar een 
ander statuut, bijvoorbeeld invaliditeit, vaker zal 
voorkomen. Als we 2015 vergelijken met 2000, stel-
len we trouwens al een belangrijke toename vast 
van het statuut van werkongeschiktheid bij werk-
nemers ouder dan 55 jaar.

In een context waar het behoud op de arbeids-
markt van oudere werknemers een noodzaak 
wordt, moet men zich er ook aan verwachten dat 
de aan de anciënniteit gebonden loonschalen op-
nieuw ter discussie zullen worden gesteld. Hoewel 
zulke anciënniteitsverloning enkel betrekking heeft 
op bedienden, kan een dergelijke herziening de 
stimulans verminderen om oudere werknemers te 
ontslaan. Wanneer de discrepantie tussen de loon-
kosten en de productiviteit het gevolg is van tech-
nologische en organisatorische evoluties waardoor 
vaardigheden van werknemers sneller dan voor-
heen verouderen, bestaat een aanvullend antwoord 
erin om de opleidingsinspanningen tijdens de hele 
loopbaan te verhogen. Dat kan echter niet van bo-
venaf worden opgelegd en de invloed ervan zal 
zich slechts geleidelijk laten voelen.

Voorts lijkt het ons aangewezen dat overheid en so-
ciale partners de modaliteiten van een geleidelijke 
pensionering vóór de wettelijke pensioenleeftijd 
grondig zouden bestuderen. Het gaat hier om een 
ingewikkelde materie wegens de onderlinge afhan-
kelijkheid tussen talrijke mechanismen en regels. 
Een denkoefening over het deeltijds pensioen dient 
in het bijzonder verder te worden uitgediept. De 
recente voorstellen van de Commissie Pensioen-
hervorming vormen hiertoe een interessante aanzet 
(Hindriks et al., 2017).

Samengevat zal de combinatie van te hoge arbeids-
kosten voor oudere werknemers en het streven naar 
een verhoging van de effectieve uittredeleeftijd uit 
de arbeidsmarkt noodzakelijk leiden tot hervormin-
gen van het loopbaanbeheer, want de maatrege-
len die in de jaren 2000 werden genomen waren 
volgens ons ontoereikend en zijn ook vandaag de 
dag nog vaak duur voor de gemeenschap. De ge-
leidelijke verhoging van de leeftijd waarop men uit 
de arbeidsmarkt kan stappen, kan dus enkel leiden 
tot een verhoging van de werkgelegenheidsgraad 
van oudere werknemers zonder andere groepen 
te benadelen indien men de juiste hervormingen 



106	 OVER.WERK  Tijdschrift van het Steunpunt Werk  /  Uitgeverij Acco  •  1/2017

doorvoert in het loopbaanbeheer en men grondige 
studies uitvoert om oordeelkundige keuzes te kun-
nen maken in zulke sociaal en economisch gezien 
bijzonder ingewikkelde materies.

Bart Cockx 
SHERPPA, Universiteit Gent

Muriel Dejemeppe 
Bruno Van der Linden 
Université catholique de Louvain

Noten
1.	 Dit artikel is een herziening van de conclusies van het 

eindrapport dat werd voorgesteld op een studievoormid-
dag die op 20 februari 2017 bij de FOD Werkgelegenheid, 
Arbeid en Sociaal Overleg werd gehouden. In deze herzie-
ning zijn de commentaren verwerkt van Frank Vandenbrou-
cke, die wij hiervoor bedanken. Het volledige onderzoeks-
rapport kan men downloaden van: http://www.belspo.be/
belspo/fedra/proj.asp?l=fr&COD=TA/00/44.

2.	 Wij concluderen eveneens dat de werkgelegenheidsgraad 
van mannen tussen 35 en 44 jaar negatief wordt beïnvloed 
door de maatregelen die in het zog van het Generatiepact 
werden genomen. Voor vrouwen is het effect daarentegen 
nagenoeg nihil. Zowel voor de mannen als voor de vrou-
wen zijn die effecten statistisch niet significant.

3.	 Aan het begin van de loopbaan kunnen loonschalen die 
een stijging met de anciënniteit voorzien werknemers mo-
tiveren om hard te werken en te blijven in het bedrijf om 
van die hogere lonen te kunnen genieten. Meestal zijn 
zulke contracten zodanig opgesteld dat de loonkost ge-
middeld de productiviteit van de werknemer over de hele 
loopbaan niet overtreft, zodat de werkgever gemiddeld 
genomen geen verlies maakt: in het begin is de producti-
viteit hoger dan het loon, maar na verloop van tijd keert 
deze relatie zich om. Vanaf het ogenblik dat zijn producti-
viteit onder het niveau van de loonkost daalt, zal de werk-
gever geneigd zijn om de werknemer te ontslaan. Meestal 
zullen ze die neiging onderdrukken omdat dit hun reputa-
tie kan schaden: jonge werknemers zullen dan geen geloof 
meer hechten aan de belofte dat ze in ruil voor een lager 
loon in de beginjaren nadien een hoger loon zullen ver-
werven. Via een brugpensioen (stelsel van werkloosheid 
met bedrijfstoeslag), waarin een genereuze vergoeding bij 
afdanking wordt voorzien, kan de werkgever zijn werkne-
mers op oudere leeftijd toch zonder reputatieschade laten 
afvloeien.

4.	 De analyse werd eveneens uitgevoerd voor de vrouwe-
lijke populatie van dezelfde leeftijd. In dit geval is er 
echter niet voldaan aan de vereiste voorwaarden voor 
een strikte toepassing van de evaluatiemethode. Wij 
onthouden er ons dan ook van om conclusies te trekken 
met betrekking tot de effecten op die groep. Niettemin 
is de vastgestelde grootteorde in beide gevallen verge-
lijkbaar.

5.	 Niettemin is het wel zo dat de verlagingen wegens hun 
forfaitair karakter relatief minder belangrijk worden naar-
mate de loonkosten stijgen.

6.	 Sinds 2012 wordt, naargelang het geval, de fictieve nor-
male bezoldiging (doorgaans de effectief ontvangen 
bezoldiging vóór de gelijkgestelde periode) of beperkte 
bezoldiging (met andere woorden geplafonneerd) in aan-
merking genomen.

7.	 De minimumvereisten die het recht op vervroegd pensioen 
openen zijn in 2017 strenger dan in 2002: 62,5 jaar en 
een loopbaan van 41 jaar (met uitzonderingen op 60 en 
61 jaar voor nog langere loopbanen), tegenover 60 jaar na 
een loopbaan van minstens 35 jaar in 2002.
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