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1 Inleiding

De Stichting Instituut Gak heeft het initiatief genomen en de financiering verstrekt voor het onderzoek ‘Werken
door oudere werknemers’. Het valt binnen de doelstelling van Stichting Instituut Gak dat zij een bijdrage wil
leveren aan de kwaliteit van de sociale zekerheid in Nederland door financiéle ondersteuning van onder andere
onderzoek. Het feit dat de bevolking vergrijst en ontgroent legt een druk op de sociale zekerheid. Eén van de
gevolgen is dat werknemers langer zullen moeten doorwerken. Omdat de afgelopen decennia werknemers
massaal gebruik konden maken van regelingen van vervroegd uittreden, is er weinig kennis van en ervaring met de
duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Aandachtspunt daarbij is dat door de mogelijkheden van
uittreden, een sterke selectie is opgetreden van gezonde oudere werknemers die in het arbeidsproces blijven, het
‘healthy worker effect’. Daardoor is niet alleen weinig ervaring opgedaan met oudere werknemers, maar meer
specifiek ook weinig ervaring met werknemers met chronische klachten en aandoeningen.

Uit nationaal onderzoek (Koolhaas e.a., 2011; TNO, 2007) en internationaal onderzoek (llmarinen, 2005; Kessler
e.a., 2001; Lerner e.a., 2005) is gebleken dat met de toename van de leeftijd ook de aanwezigheid van chronische
gezondheidsproblematiek (aandoeningen met een duur van > 3 maanden) stijgt, met gevolgen voor de duurzame
inzetbaarheid van de oudere werknemer. De stijgende levensverwachting, die mede als argument wordt
aangedragen voor verhoging van de pensioenleeftijd, geldt voor de levensverwachting tot sterven. De gezonde
levensverwachting — het aantal gezonde jaren — is echter nauwelijks gestegen en is bovendien zeer scheef verdeeld
ten koste van lager opgeleiden. Duurzame inzetbaarheid van de oudere werknemer is dus terecht een belangrijk
aandachtspunt.

1.1 Doelstelling van het onderzoek

Doel van het onderhavige onderzoek is het maken van een overzicht van de huidige stand van zaken van
onderzoek en ‘best practices’ op het gebied van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Het onderzoek
richt zich op het in kaart brengen van onderliggende determinanten van het langer door kunnen werken bij oudere
werknemers, maar ook op de overwegingen van werkgevers ten aanzien van het in dienst houden van deze
doelgroep. Daarnaast richt het onderzoek zich op maatregelen en interventies om de inzetbaarheid van oudere
werknemers te vergroten, en op meetinstrumenten waarmee duurzame inzetbaarheid in kaart kan worden
gebracht.

Er wordt zowel vanuit het perspectief van de werknemers als van de werkgever gekeken en vanuit zowel de
sociaal geneeskundige, de arbeidspsychologische, de juridische als vanuit de bedrijfskundige invalshoek informatie
verzameld. Het project richt zich op drie kennisonderdelen: determinanten, interventies en meetinstrumenten (zie
schema 1):

Schema 1 De drie onderdelen van het onderzoek

| Model en definitie van duurzame inzetbaarheid |

A \’ v

‘ Determinanten ‘ Interventies Meetinstrumenten
Uitkomst Aard en doel (groepen) Gemeten aspecten van
Focus (individu en context) Focus (individu en context) duurzame inzetbaarheid
Beinvloedbaarheid Effect/generaliseerbaarheid Psychometrische

eigenschappen
Bruikbaarheid

\’ v v

Duurzame inzetbaarheid en arbeidsparticipatie oudere werknemers




1.2  Achtergrond en maatschappelijke context
Dit onderzoek moet worden gezien tegen de maatschappelijke achtergrond dat werknemers steeds langer zullen

moeten doorwerken. Daarbij moet worden aangemerkt dat in de afgelopen decennia veel werknemers gebruik
konden maken van regelingen voor vervroegd uittreden. In historisch perspectief is ‘vervroegde uittreding’ een
recent verschijnsel. Tot begin jaren '70 van de vorige eeuw was het gebruikelijk dat werknemers (voor het
overgrote deel mannen) tot hun 65° levensjaar doorwerkten en daarna met pensioen gingen (De Lange e.a., 2011).
Vanwege de hoge (jeugd)werkloosheid, die het gevolg was van de toenmalige recessie, werden destijds VUT-
regelingen (VUT is een afkorting van Vervroegde UitTreding) ingesteld die het financieel zeer aantrekkelijk
maakten om ruim voor de pensioengerechtigde leeftijd te stoppen met werken. De VUT-regelingen kenden een
omslagstelsel, waarbij de werkenden de premies betaalden voor de vutters. Bovendien stroomden in de jaren ‘70
tot 90 van de vorige eeuw veel 55-plussers in de WAO (Wet ArbeidsOngeschiktheidsverzekering).

Vanaf het midden van de jaren ‘90 werden de VUT-regelingen omgezet in prepensioenregelingen, waarbij
werknemers zelf voor hun prepensioen spaarden. In het afgelopen decennium zijn deze fiscaal gunstige regelingen
voor vervroegde uittreding steeds verder versoberd en afgebouwd (De Lange e.a., 2011). Dit mondde uit in de
invoering van de Wet VUT Prepensioen en Levensloop (VPL) in 2006, die als uitgangspunt had dat de werknemer
pas op 65-jarige leeftijd stopt met werken en waarbij alle fiscale faciliteiten om te stoppen voor deze leeftijd
werden afgeschaft (Henkens e.a., 2009). De wet- en regelgeving verschoof dus steeds meer van het stimuleren van
vervroegd met pensioen gaan naar langer doorwerken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Dit was echter geen
continu proces. In 2005 introduceerde Minister Remkes (BZK) — geheel tegen het officiéle beleid van langer
doorwerken in — bijvoorbeeld nog de zogenaamde Remkes-regeling, die vervroegde uittreding van
rijksambtenaren vergemakkelijkte om jongere werknemers bij het vergrijzende personeelsbestand van de
overheid te kunnen vasthouden. Deze wettelijke regelingen hebben hun weerslag gehad op de wensen en het
gedrag van ouderen ten opzichte van pensionering (De Lange e.a., 2011; Schalk, 2005).

De noodzaak tot beleidsaanpassingen is echter aangescherpt door de economische gevolgen van de vergrijzing
van de babyboomgeneratie (cohort geboren tussen 1946-1964) en de ontgroening van de arbeidspopulatie. Om
verlies van waardevolle kennis en ervaring door de uittreding van dit cohort ouderen tegen te gaan, en om
productiekracht te behouden, worden werknemers gestimuleerd om langer door te werken en ontmoedigd om
voortijdig uit te treden. Recente kabinetsvoorstellen hebben tot doel de mogelijkheden voor vervroegd pensioen
in te perken, dan wel om de pensioengerechtigde leeftijd te verhogen. Ook is de toegang voor compensatie op
grond van arbeidsongeschiktheid onder de wet Werk en Inkomen naar Arbeidsvermogen (WIA) beperkter dan
onder de WAO.

Deze ontwikkelingen zullen tot gevolg hebben dat oudere werknemers een steeds dominantere plek op de
arbeidsmarkt gaan innemen en langer gemotiveerd aan het werk moeten blijven (Cuelenaere e.a., 2009; De Lange
e.a., 2010a, 2010b; Groothoff e.a., 2009; limarinen, 2001; Van der Heijden e.a., 2009). Tevens worden werkgevers
geprikkeld werknemers langer in dienst te houden en ouderen aan te nemen.

Cijfers met betrekking tot arbeidsparticipatie van ouderen
In Nederland bestaan diverse statistieken en representatieve onderzoeken die een beeld geven van de
arbeidsparticipatie van ouderen. Deze statistieken geven een duidelijke toename in grijze druk op de arbeidsmarkt
weer (het aantal 65-plussers als percentage van de bevolking 15-64 jaar; CBS, 2010). In 2008 is 15% van de
Nederlanders 65 jaar of ouder, terwijl in 2040 dit aantal gestegen zal zijn tot 27% (CBS, 2010). Met betrekking tot
de beroepsbevolking geeft het CBS nationale statistieken weer die de ontwikkelingen in de arbeidsparticipatie van
ouderen weergeven (CBS, 2010). Meer specifiek is de netto-arbeidsparticipatie van personen van 50 tot 65 jaar
geleidelijk gestegen van 40% in 1996 tot 57% in 2009 (Otten e.a., 2010). Daarbij zijn er aanzienlijke verschillen
tussen mannen en vrouwen, waarbij mannen een hogere arbeidsparticipatie hebben dan vrouwen. De
verwachting is echter dat dit verschil in de toekomst kleiner wordt en dat de stijging in de arbeidsparticipatie
vooral bij vrouwen zal doorzetten. Bij vrouwen stijgt de arbeidsparticipatie namelijk over de jaren in de
leeftijdscohorten (bijvoorbeeld 50-55 jarige vrouwen in 2010 hebben een hogere arbeidsparticipatiegraad dan 50-
55-jarige vrouwen in 2000). Dit is niet het geval bij mannen (De Lange e.a., 2011).

De gemiddelde pensioenleeftijd, dat wil zeggen de gemiddelde leeftijd waarop werknemers feitelijk met
pensioen gaan, was 62 jaar in 2007 (CBS, 2011); circa 80% van de werknemers die met pensioen gaat doet dit voor
hun 65° levensjaar. Deze cijfers vertellen echter niet het volledige verhaal. Van de 55-plussers die in de periode
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2000 tot 2007 stopten met werken, ging circa 60% met pensioen. De overige werknemers stopte met werken via
een werkloosheids- of arbeidsongeschiktheidsuitkering (25%) of zonder dat zij recht hadden op een uitkering (15%;
Otten e.a., 2010). Deze alternatieve uittredingsroutes vinden doorgaans op jongere leeftijd plaats dan uittrede
naar pensioen. Mogelijkheden om met pensioen te gaan worden groter met toenemende leeftijd. Voor jongere
55-plussers zijn de mogelijkheden om met pensioen te gaan gering, en zij kunnen daarom alleen maar gebruik
maken van andere uittredingsmogelijkheden.

Leeftijd in relatie tot duurzame inzetbaarheid

De laatste jaren is er veel onderzoek gedaan —zowel wetenschappelijk als beleidsmatig van aard — naar verbanden
tussen leeftijd enerzijds en duurzame inzetbaarheid en arbeidsparticipatie anderzijds (Alavinia e.a., 2007; Burdorf
e.a., 2008; De Lange e.a., 2010a; Kooij e.a., 2008; Koolhaas e.a., 2009; Nauta e.a., 2004; Nauta e.a., 2010; Peeters
e.a., 2005; Schalk e.a., 2010; Van Dalen & Henkens, 2003; Van der Lippe e.a., 2007; Von Bonsdorff e.a., 2009).
Kooij en collega’s (2008) voerden een systematische review uit naar de verschillende operationalisaties van ouder
worden op het werk in relatie tot de motivatie om langer door te werken. Hieruit kwam naar voren dat er vooral
negatieve verbanden werden gevonden tussen de leeftijdsgerelateerde processen en de motivatie om langer door
te werken.

In opdracht van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid voerde ECORYS in 2009 (Cuelenaere e.a.,
2009) een onderzoek uit naar goede praktijken van duurzame inzetbaarheid van werknemers, waarin een selectie
van goede voorbeelden van organisaties met leeftijdsbewustbeleid is beschreven vanuit drie invalshoeken, te
weten loopbaanbeleid, arbeidsomstandighedenbeleid, inclusief gezondheidsbeleid, en arbeidsvoorwaardenbeleid.
Burdorf en collega’s (2008) verrichtten een systematisch onderzoek naar de positieve en negatieve invloed van
arbeidsomstandigheden, individuele factoren en gezondheid op de arbeidsproductiviteit van oudere werknemers.
Daarnaast keken ze naar de effecten op duurzame inzetbaarheid van interventies op deze aspecten. Deze
overzichtsstudies zullen in dit rapport worden gebruikt.

Gebrek aan inzicht in hoe duurzame inzetbaarheid bereikt kan worden

Duurzame inzetbaarheid van werknemers is een breed gedragen doel, waarin veel wordt geinvesteerd en
waarnaar in toenemende mate onderzoek wordt gedaan. Desondanks lukt het maar zeer beperkt dit doel te
realiseren. Dit heeft te maken met het ontbreken van een overzicht en van afstemming, waardoor initiatieven die
genomen worden vanuit specifieke invalshoeken, zoals de sociaalgeneeskundige, de arbeidspsychologische, de
bedrijfskundige en de juridische disciplines aanlopen tegen beperkingen die buiten het eigen blikveld liggen.

Een dergelijk overzicht van de relevante onderzoeken vanuit de genoemde perspectieven, zou inzicht geven in
de bestaande ‘body of knowledge’ en daarmee ook in de leemten daarin. Door het ontbreken hiervan is niet
voldoende duidelijk welke informatie beschikbaar is en in hoeverre resultaten van verschillende studies elkaar
versterken dan wel tegenspreken. Bovendien is tot op heden niet goed duidelijk op welke gebieden zich nog
kennisleemten bevinden ten aanzien van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Er is nog weinig inzicht
in het relatieve belang van determinanten van verminderde arbeidsparticipatie; ook is weinig bekend over de
effecten van maatregelen en interventies ter bevordering van het functioneren op de werkvloer van de oudere
werknemer en welke interventies kunnen voorkomen dat ouderen het arbeidsproces verlaten. Vooral een brede
benadering, waarin alle hierboven genoemde perspectieven worden meegenomen, zou een belangrijke bijdrage
kunnen leveren aan een structurele verbetering van de arbeidsparticipatie door ouderen.

Attitudes van werknemers ten aanzien van doorwerken

De Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA) is een representatief onderzoek van TNO en CBS onder circa
23.000 werknemers in Nederland die sinds 2005 jaarlijks plaatsvindt (Koppes e.a., 2011). Uit dit onderzoek blijkt
dat werknemers in toenemende mate aangeven dat zij willen en kunnen doorwerken tot hun 65° jaar. Dit is
weergegeven in Figuur 1 voor werknemers van 45 tot en met 64 jaar. Sinds 2008 is eveneens gevraagd of
werknemers na hun 65° levensjaar willen blijven doorwerken. Dit geldt voor een kleine minderheid van de
werknemers van 45 tot en met 64 jaar (15% in 2010).



Vergelijkbare resultaten zijn te zien in het grootschalig longitudinaal onderzoek van het Nederlands
Interdisciplinair Demografisch Instituut (NIDI). Van de 1687 oudere werknemers (van 50-60 jaar) werkzaam bij
Rijksoverheid en enkele bedrijven in Nederland gaf in 2001 78% van het cohort geboren tussen 1941 en 1951 aan
van plan te zijn om te stoppen met werken voor het 65° levensjaar. In 2007 bleek dit percentage gedaald te zijn
naar 66%. Wat betreft wensen om langer door te werken, rapporteerde in 2001 87% van de ouderen niet te willen
werken na het 65° levensjaar; in 2007 was dit percentage 78%. Slechts 6% van dit cohort gaf in 2007 aan zeker te
willen doorwerken na de pensioengerechtigde leeftijd. Uit de onderzoeken van het NIDI kwam verder naar voren
dat de wensen en planning van pensionering een redelijk hoge voorspellende waarde hadden voor het
daadwerkelijk pensioneringsgedrag, maar dat de echte stopleeftijd gemiddeld 1,7 jaar eerder is dan de geplande
stopleeftijd. Verder bleken hoger opgeleide werknemers meer interesse te hebben voor langer doorwerken dan de
lager opgeleide werknemers (Henkens e.a., 2009a, 2009b).

Werknemers van 45-64 jaar

60%

50% ]

ol i

30%

20% A —

10% 7 —

0% -
2005 2006 2007 2008 2009 2010

@ Wilt u tot uw 65e werkzaam blijven? (%ja)

O Denkt u in staat te zijn uw huidige werk tot uw 65e voort te zetten? (%ja)

Figuur 1 Willen en kunnen doorwerken tot het 65° levensjaar voor werknemers van 45 tot en met 64 jaar
(Bron: TNO/CBS: NEA; De Lange e.a., 2011; Ybema e.a., 2009).

Kort samengevat geven de statistieken weer dat de overgrote meerderheid van de werknemers eerder stopt met
werken dan de officiéle pensioengerechtigde leeftijd en dat veel oudere werknemers aangeven dat zij niet tot hun
65° of daarna willen of kunnen doorwerken. Hierdoor is het onderwerp duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers een belangrijk maatschappelijk vraagstuk geworden, temeer omdat de pensioengrens de komende
decennia wordt verhoogd.

1.3  Duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers

Uit het brede palet aan onderzoeken en onderzoeksthema’s kan de conclusie worden getrokken dat duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers een multifactorieel bepaald begrip is, waarbij zowel variabelen op het
niveau van het individu, het niveau van het werk als op het niveau van de werkomgeving in beschouwing genomen
moeten worden (Hidding e.a., 2004; Nauta e.a., 2004). Uiteraard spelen ook de politiek-maatschappelijke
ontwikkelingen, (wijzigingen in) het sociale stelsel en het publieke debat een rol. Kennis op het gebied van
participatie van de oudere werknemer als ook het beleid gericht op duurzame inzetbaarheid binnen organisaties,
dient bij te dragen aan het treffen van maatregelen om een werkomgeving te creéren waarin de werknemer tot op
hoge leeftijd gezond en gemotiveerd, in interactie met de werkomgeving, kan participeren. Wat betreft de status
quo van onderzoek komt het beeld naar voren dat het gefragmenteerd is uitgevoerd en zich heeft gericht op een
veelheid aan determinanten, dat een breed spectrum aan operationalisaties is gebruikt, gericht op veel



uitkomsten om duurzame inzetbaarheid in kaart te brengen en dat, voor zover er interventies zijn ontwikkeld,
deze zijn gericht op deelaspecten van duurzame inzetbaarheid.

Wel zien we een verschuiving in de uitkomstmaten van determinantenonderzoek van negatieve participatie-
indicatoren zoals verzuim en arbeidsongeschiktheid naar positieve indicatoren zoals participatie en functioneren.
Een parallelle ontwikkeling in de afgelopen jaren is dat de traditionele opvatting dat pensionering het eindpunt
van het werkende leven is, met een abrupte overgang van een werkend naar een niet werkend bestaan, verschuift
naar de visie dat pensionering een langer lopend proces is waarin oudere werknemers zich geleidelijk uit het
arbeidsleven terugtrekken. Na uittreding kunnen mensen zelfs weer nieuwe activiteiten op de arbeidsmarkt
ondernemen (Henkens, 2011; Shultz & Wang, 2011). Het proces van (vroege) pensionering kenmerkt zich door een
aantal beslismomenten, zoals het besluit om de werkgever te verlaten, al dan niet als gepensioneerde een
‘doorstart’ te maken en vervolgens een keuze te maken in welke functie of bedrijfssector deze ‘bridge
employment’ zal moeten plaatsvinden (Feldman, 1994). Kenmerkend aan deze ‘moderne’ opvatting is dat mensen
ondanks hun pensionering de optie hebben om door te werken. Er is dus sprake van vervagende grenzen waarbij
zich nieuwe kansen voordoen maar ook onzekerheden.

Het daadwerkelijk doorwerken kan opgevat worden als een uiting van succesvolle duurzame inzetbaarheid. In
dit verband speelt ook de publieke opvatting over doorwerken tot en na de leeftijd van 65 jaar een rol. Het
‘Zwitserleven gevoel’ dat het leven pas echt begint na de pensionering, zal plaats moeten maken voor het besef
dat langer doorwerken belangrijk en noodzakelijk is en dat naar vormen moet worden gezocht dat doorwerken
ook kan bijdragen aan ambities en doelen die ouderen in het leven hebben.

Definitie duurzame inzetbaarheid

Om structuur te brengen in de in de literatuur doorklinkende uiteenlopende opvattingen over duurzame
inzetbaarheid en om een uitgangspunt te hebben voor het literatuuronderzoek, is gekozen voor de definitie van
het begrip ‘Duurzame inzetbaarheid’ die in 2010 in opdracht van ZonMW is opgesteld (Van der Klink e.a., 2010):

Duurzame inzetbaarheid betekent dat werknemers in hun arbeidsleven doorlopend over daadwerkelijk
realiseerbare mogelijkheden alsmede over de voorwaarden beschikken om in huidig en toekomstig werk met
behoud van gezondheid en welzijn te (blijven) functioneren. Dit impliceert een werkcontext die hen hiertoe

in staat stelt, evenals de attitude en motivatie om deze mogelijkheden daadwerkelijk te benutten.

Naast deze definitie van duurzame inzetbaarheid, die leidend is geweest voor het literatuuronderzoek, is
aangesloten bij de onderstaande definitie van ‘ouder worden op het werk’ om de uitkomsten van het
literatuuronderzoek te ordenen en kennisleemten te benoemen.

‘Ouder worden’ op het werk zal worden gedefinieerd als:

| Psychologische, lichamelijke, sociale en maatschappelijke veranderingen over de tijd.

Definitie ‘oudere’ werknemer

Voor een nadere toelichting van bovenstaande definitie is meer informatie nodig over de conceptualisatie van
ouder worden of leeftijd op het werk. Het begrip leeftijd verwijst volgens De Lange en collega’s (2006) naar een
proces dat meerdere soorten veranderingen in iemands leven omvat, waaronder (neuro-)biologische,
psychologische en sociale processen (De Lange e.a., 2006; Kanfer e.a., 2004; Sterns e.a., 1995). Er worden
verschillende soorten ‘leeftijden’ onderscheiden om deze veranderingen nader in kaart te kunnen brengen, te
weten chronologische leeftijd, organisatie leeftijd, leefsituatie leeftijd, psychosociale leeftijd en functionele
leeftijd.

Naast chronologische leeftijd verwijst meer specifiek iemands organisatieleeftijd naar hoe goed de
werkprestaties en competenties van de werknemer op dat moment zijn, en naar het aantal jaren dat een
werknemer in een bepaalde organisatie en functie werkzaam is. Voor vele zogenoemde kennisberoepen hebben
fysieke competenties niet of nauwelijks invloed op iemands werkprestaties (want ze doen geen beroep op fysieke
kracht), maar voor zwaar en fysiek werk kan organisatieleeftijd wel van invloed zijn (Lund e.a., 2006; Nauta e.a.,



2010). De Lange en collega’s (2006) wijzen in deze context vooral op het belang van veranderbereidheid en
inzetbaarheid van werknemers, en concluderen op basis van onderzoek dat deze ‘competenties’ afnemen met de
leeftijd (Ilmarinen, 2005; Maurer e.a., 2003).

Mensen veranderen niet alleen in hun werk maar ook in hun privéleven en ook in de maatschappij doen zich
continu veranderingen voor. Werknemers kunnen gaan samenwonen, trouwen, kinderen krijgen, voor zieke
ouders zorgen, en krijgen te maken met maatschappelijke veranderingen als een economische recessie. De
leefsituatie leeftijd verwijst naar hoe mensen op een bepaald punt in hun levensloop hun privésituatie hebben
ingericht en welke economische factoren van invloed zijn op hun leefsituatie. Het is van belang na te gaan welke
gevolgen iemands leefsituatie heeft voor de tijd en aandacht die aan werk wordt besteed. Eerder onderzoek heeft
bijvoorbeeld aangetoond dat de mening van de partner een grote rol speelt in de arbeidsparticipatie van oudere
werknemers (Kooij e.a., 2008). Overigens zal de mogelijkheid om te kiezen voor niet participeren steeds beperkter
worden.

Naast deze operationalisaties is het van belang te onderkennen dat leeftijd een subjectief proces kan zijn. Met
psychosociale leeftijd bedoelen we de percepties die mensen zelf en hun omgeving hebben van hoe ‘oud’ of ‘jong’
men is, en de gevolgen die dit heeft voor hun functioneren (De Lange e.a., 2006; Nauta e.a., 2010). Eerder
onderzoek heeft aangetoond dat de negatieve beeldvorming van leidinggevenden over ouder worden op het werk
een grote rol speelt in de loopbaankansen van oudere werknemers (Cuelenaere e.a., 2008; Hidding e.a., 2004; Van
der Heijden e.a., 2009).

Tot slot, functionele leeftijd, verwijst naar de eigen fysieke en cognitieve vermogens om een functie goed te
kunnen uitvoeren. Eerder onderzoek heeft aangetoond dat werkvermogen een belangrijke voorspeller is van
arbeidsparticipatie (llmarinen, 1999).

In met name hoofdstuk 3 zal worden gekeken of de verschillende operationalisaties van ouder worden op het
werk worden gebruikt en wat de relaties zijn met de indicatoren van duurzame inzetbaarheid en
arbeidsparticipatie van oudere werknemers.

1.4 Werkwijze

Om de vraagstellingen in het onderhavige onderzoek te beantwoorden heeft een literatuurstudie plaatsgevonden,
zijn een expertmeeting en veldraadpleging uitgevoerd en hebben twee verdiepende studies plaatsgevonden. De in
sectie 1.3 gepresenteerde definitie van duurzame inzetbaarheid is leidend geweest binnen alle onderdelen van het
project. Op deze definitie is eveneens de zoekstrategie van het literatuuronderzoek gebaseerd. Voor de
wetenschappelijke literatuur zijn systematische zoekstrategieén aangewend zoals gebruikelijk bij systematische
reviews. Voor de grijze literatuur werd breed via internet gezocht.

Aanvullend op deze gebruikelijke strategieén werd een bijeenkomst belegd met een groep experts en werd een
veldraadpleging gehouden. Aan deze groepen werden vragen gesteld die direct relevantie hadden voor het
beantwoorden van de vraagstelling, maar ook hadden de groepen met name de functie om aanvullende
concepten aan te leveren voor de zoekstrategie en om concrete literatuur te benoemen. De experts zijn
geselecteerd uit vier relevante velden of vakgebieden, die deels overeenkwamen en deels complementair waren
aan de kennisgebieden die door de onderzoeksgroep werden bestreken: het sociaal geneeskundig,
arbeidspsychologisch, bedrijfskundig en juridisch perspectief. Hen werd gevraagd naar concrete literatuur
suggesties en ingangen voor literatuur ‘searches’. Aan de leden van de veldraadpleging werd gevraagd naar
ingangen voor de grijze literatuur.

In aanvulling op het literatuuronderzoek en de ondersteunende raadplegingen zijn twee verdiepende studies
uitgevoerd, aansluitend aan het onderzoek dat in de onderzoeksgroepen plaats vindt en om invulling te geven aan
reeds tevoren gesignaleerde kennisleemten.

1.5 Leeswijzer

Het rapport is opgebouwd volgens de indeling die in schema 1 is gegeven. In hoofdstuk 2 wordt eerst de methode
van het onderzoek beschreven. In hoofdstuk 3 worden determinanten van duurzame inzetbaarheid gepresenteerd
zoals die uit de diverse bronnen (raadplegingen en literatuur) naar voren kwamen. In hoofdstuk 4 worden
interventies besproken en vervolgens worden in hoofdstuk 5 meetinstrumenten beschreven die duurzame
inzetbaarheid in kaart brengen. Per hoofdstuk worden de kennisleemten op het betreffende domein gesignaleerd.



In hoofdstuk 6 worden de kennisleemten samengevat. Ten slotte worden in hoofdstuk 7 de bevindingen
samengevat en bediscussieerd. Het hoofdstuk besluit met conclusies en aanbevelingen.

In het Addendum zijn de resultaten van de verdiepende studies opgenomen. De twee bijlagen bevatten het
verslag van de expertmeeting en van de veldraadpleging.
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2 Methoden

In dit hoofdstuk wordt de methode beschreven die tijdens dit onderzoeksproject is gevolgd. Als eerste wordt
beschreven op welke manier de expertmeeting is georganiseerd, gevolgd door een beschrijving van de methodiek
voor de veldraadpleging in sectie 2.2. In sectie 2.3 wordt de zoekmethode beschreven voor het
literatuuronderzoek naar de grijze literatuur op het gebied van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers.
De zoekmethode voor de wetenschappelijke literatuur wordt in sectie 2.4 weergegeven. Tot slot volgt in sectie 2.5
een beschrijving van de methode voor de verdiepende studies.

2.1  Expertmeeting

De expertmeeting ter voorbereiding van de literatuurstudie had ten doel relevante thema’s te identificeren op het
gebied van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Deze thema’s dienden als input voor de te
ontwikkelen zoekstrategie. Ten behoeve van dit doel hebben wij experts op het gebied van duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers kennis laten delen met betrekking tot:

1. Relevante literatuur en rapporten;

2. Maatregelen om duurzame inzetbaarheid te verhogen;

3. Kennisleemten ten aanzien van duurzame inzetbaarheid;

4. Obstakels voor duurzame inzetbaarheid van ouderen in de toekomst.

Voor deelname aan de expertmeeting zijn deskundigen uit verschillende kennisinstituten met expertise op het
gebied van duurzame inzetbaarheid en oudere werknemers benaderd. De deskundigen vertegenwoordigden vier
invalshoeken, te weten het sociaal geneeskundig, arbeidspsychologisch, bedrijfskundig en juridisch perspectief.
Onder leiding van de projectgroepleden werd met deze deskundigen een discussie gevoerd met betrekking tot de
vier genoemde onderwerpen. Het verslag in dit rapport is een weergave van de meningen van de experts zoals
deze tijdens de bijeenkomst werden verwoord.

Naast deelname aan de expertmeeting hebben de experts gedurende de looptijd van het project als een
klankbordgroep gefunctioneerd en zijn zij geraadpleegd indien dit relevant werd bevonden.

Aanwezige experts

= Dr. Daan Andriessen, lector, Lectoraat Intellectual Capital, Hogeschool INHolland;

= Prof. dr. Lex Burdorf, hoogleraar, afdeling Maatschappelijke GezondheidsZorg, Erasmus MC, Rotterdam;

= Dr. Goedele Geuskens, onderzoeker, afdeling Arbeid TNO Kwaliteit van Leven;

= Dr. Mark Heemskerk, jurist, Faculteit der Rechtsgeleerdheid, Vrije Universiteit Amsterdam;

= Prof. dr. Paul Jansen, hoogleraar, Afdeling Management en Organisatiekunde, Faculteit der Economische
Wetenschappen en Bedrijfskunde, Vrije Universiteit Amsterdam;

= Dr. Albert Kampermann, projectmanager, afdeling Loopbaanuniversiteit, Open Universiteit;

= Dr. Dorien Kooij, universitair docent, Department of Human Resource Studies, Universiteit van Tilburg;

= Prof. dr. Peter Leisink, hoogleraar, Bestuurs- en Organisatiewetenschap, Universiteit van Utrecht;

= Dr.ing. Irene de Pater, universitair docent, Programmagroep Arbeids- en Organisatiepsychologie, Universiteit
van Amsterdam;

= Drs. Francel Vos, onderzoeker, afdeling Arbeid TNO Kwaliteit van Leven;

= Prof. dr. Tinka van Vuuren, hoogleraar, Strategisch Human Resource Management, Open Universiteit en
teammanager/senior-consultant, Loyalis.

Programma van de expertmeeting

De expertmeeting startte met een presentatie over het onderzoek. Vervolgens kregen de deelnemers de
gelegenheid om vanuit het eigen professioneel perspectief het onderwerp duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers mondeling toe te lichten en relevante thema’s voor het literatuuronderzoek te benoemen. Het
tweede deel van de expertmeeting bestond uit een plenaire discussie naar aanleiding van de eerder genoemde
onderwerpen met de focus op kennisleemten.
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Analyse

De geluidsopname van de expertmeeting is letterlijk uitgeschreven. Deze transcriptie is geanalyseerd door twee
onderzoekers en de resultaten zijn verwerkt in een verslag dat aan de experts is toegestuurd met het verzoek deze
te controleren op inhoud. Voor het integrale verslag wordt verwezen naar Bijlage 1. Een samenvatting van de
resultaten wordt in de hoofdstukken 3, 4 en 5 voor respectievelijk de determinanten, interventies en
meetinstrumenten weergeven.

2.2 Veldraadpleging

Het doel van de veldraadpleging was inzicht te verkrijgen in de stand van zaken in Nederland op het gebied van
duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Tijdens deze bijeenkomst waren professionals aanwezig
werkzaam bij de overheid, kennisinstituten, bedrijven, werkgevers- en werknemersorganisaties. Doel van de
veldraadpleging bestond uit het delen van kennis en kunde op het gebied van duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers. Deze kennis betrof:

1. Relevante rapporten;

2. Maatregelen om duurzame inzetbaarheid te verhogen;

3. Kennisleemten ten aanzien van duurzame inzetbaarheid;

4. Obstakels voor duurzame inzetbaarheid van ouderen in de toekomst.

Onder leiding van de projectgroepleden werd met deze deskundigen een discussie gevoerd met betrekking tot de
vier genoemde onderwerpen. Het verslag in dit rapport is een weergave van de meningen van de professionals
zoals deze tijdens de bijeenkomst werden verwoord. Behalve deelname aan de veldraadpleging werden de
professionals gedurende de looptijd van het project als een klankbordgroep ingezet en konden zij geraadpleegd
worden indien dit relevant was.

Aanwezige professionals

= Drs. Kees Akkerman, Gemeenschappelijk Instituut voor Toegepaste Psychologie;
= Drs. Sonja Bleuland, Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid;

=  Mevr. Sandra Bonte, Akzo Nobel;

= Dhr. Paul van den Boom, Federatie Nederlands Vakverbond;

= Dhr. Jos Breit, Verbond Verzekeraars;

= Drs. Betty Dalhoeven, Gerritsen Adviesgroep;

= Mevr. Josje Frietman, Achmea Zilverpool;

= Dhr. Paul Van der Gaag, Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid;

= |r. Ko Henneman, Healthy Ageing Network Northern Netherlands;

= Mr. Henk Oderkerk, MSc, Brabants Zeeuwse Werkgeversvereniging;

= Dhr. Tom Plug, Koninklijke Staatsbedrijf der Posterijen, Telegrafie en Telefonie Nederland;
= Drs. Els Schakenbos, Rabobank;

= Mevr. Lidy Schilder, Blik op Werk;

= Drs. Aqualine Schulte, Factor Vijf;

= Dr. Ir. Hanna Van Solinge, Nederlands Interdisciplinair Demografisch Instituut;

= Dhr. Koos van der Spek, Koos van der Spek advies (t/m december 2010 Siemens);
= Drs. Martijn de Wildt, Qidos;

= Mevr. Conny Zwikker, Uitzendbureau 65plus.

Programma van de veldraadpleging

De veldraadpleging startte met een presentatie over het onderzoek. Vervolgens kregen de deelnemers de
gelegenheid om vanuit het eigen professioneel perspectief het onderwerp duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers mondeling toe te lichten en relevante thema’s voor het literatuuronderzoek te benoemen. Het
tweede deel van de veldraadpleging bestond uit een plenaire discussie naar aanleiding van de genoemde
onderwerpen met de focus op kennisleemten.
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Analyse

De geluidsopname van de veldraadpleging is letterlijk uitgeschreven. Deze transcriptie is geanalyseerd door twee
onderzoekers en de resultaten zijn verwerkt in een verslag dat aan de professionals is toegestuurd met het
verzoek deze te controleren op inhoud. Voor het integrale verslag wordt verwezen naar Bijlage 2. Een
samenvatting van de resultaten wordt in de hoofdstukken 3, 4 en 5 voor respectievelijk de determinanten,
interventies en meetinstrumenten weergeven.

2.3 Literatuuronderzoek grijze literatuur

Zoeken van relevante literatuur

Voor het vinden van niet-wetenschappelijke literatuur, de zogenoemde grijze literatuur in de vorm van (interne)

rapporten en beleidsstukken, werd een search via internet uitgevoerd. Tevens werd gebruik gemaakt van de

literatuur die tijdens de expertmeeting en de veldraadpleging naar voren kwam. Met behulp van zoektermen zijn

verschillende sites op internet doorzocht, waaronder Google en de websites van SoFoKleS en TNO. Er werd

gezocht in de periode van 1 maart 2011 tot en met 27 april 2011. Hiervoor werden de volgende zoektermen

gebruikt:

1. Google: duurzaam inzetbaar, huidig, toekomstig, daadwerkelijk realiseerbaar, doorlopend,
werknemers/medewerkers, rapport;

2. SoFoKleS: rapport ouderen, duurzaam, werkvermogen;

3. TNO: duurzame inzetbaarheid.

Selecteren van relevante literatuur

Voor het includeren van studies waren in- en exclusiecriteria opgesteld ten aanzien van de onderzoeksgroep, het
type onderzoek en de uitkomstmaten, waarbij gebruik gemaakt werd van de informatie uit de expertmeeting en
de veldraadpleging. leder gevonden document werd aan de hand van deze selectiecriteria beoordeeld op
potentiéle relevantie voor deze literatuurstudie. Deze selectie werd in twee fases uitgevoerd.

Inclusiecriteria voor de eerste selectieronde:

= Het bevatten van informatie over duurzame inzetbaarheid en werkvermogen aangaande werk door
werknemers, gepensioneerden (indien retrospectief informatie is gerapporteerd), werklozen, werkgevers,
organisaties of overheid;

= Het bevatten van informatie over levensfasebewust beleid;

= Nederlandstalig.

Documenten werden geéxcludeerd indien het informatie over milieu of energiegerelateerde onderwerpen

bevatte, indien het gedateerd was voor het jaar 2000, indien het geen betrekking had op Nederland en indien een

document niet als compleet bestand te downloaden was.

De documenten die aan bovenstaande inclusiecriteria voldeden, werden vervolgens in een tweede ronde
gescreend op relevantie en het bevatten van informatie over onderzoek naar determinanten, interventies en/of
meetinstrumenten van duurzame inzetbaarheid. Hierbij werden PowerPointpresentaties buiten beschouwing
gelaten.

Na deze selectierondes werden de rapporten op basis van de inhoud onderverdeeld in rapporten die
determinanten, interventies of meetinstrumenten hebben onderzocht. Sommige rapporten bevatten informatie
over meerdere onderwerpen en zullen om die reden in meerdere hoofdstukken van dit rapport beschreven
worden.

Beoordeling kwaliteit

De grijze literatuur bestaat vooral uit niet-wetenschappelijke documenten. Dit houdt in dat de
onderzoeksresultaten die in rapporten worden beschreven niet zijn getoetst door vakgenoten of
medeonderzoekers zoals dat bij wetenschappelijke publicaties gebruikelijk is. Er heeft dus geen onafhankelijke
beoordeling plaatsgevonden of het document aan bepaalde kwaliteitseisen voldoet. Dit heeft tot gevolg dat grijze
documenten een minder eenduidige methodiek hanteren in vergelijking met wetenschappelijke publicaties.
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Om toch een indruk van de kwaliteit van de grijze literatuur te krijgen, is de inhoud van de rapporten op een aantal

aan kwaliteit gerelateerde criteria gescreend:

= Het type onderzoek: literatuurstudie of empirisch onderzoek;

= Onderzoeksopzet: cross-sectioneel of prospectief;

= Bij meetinstrumenten: aanwezigheid van informatie over psychometrische eigenschappen;

= Bijinterventies: informatie over de onderzoeksopzet, waaronder de aanwezigheid van een controlegroep en
het toepassen van randomisatie.

Opbrengst zoekstrategie

Het zoekproces in Google leverde in totaal n = 1.247.920 hits op. Op de website van TNO zijn 100 potentieel
relevante documenten gevonden, op de website van SoFoKleS ging het om 6 potentieel relevante rapporten. Na
de eerste selectieronde is het totaal aantal gereduceerd tot 161 documenten (Google n = 66; TNO n = 23; SoFoKleS
n = 6). Het checken van referentielijsten leverde 66 extra documenten op.

Na het screenen van de documenten op relevantie zijn uiteindelijk 34 documenten overgebleven (Google n =
15; TNO n = 6; SoFoKleS n = 1; overige documenten n = 12). Het betreft 21 documenten ten aanzien van
determinanten van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers, 9 documenten beschrijven interventies en in
9 documenten wordt een meetinstrument van duurzame inzetbaarheid beschreven. Eén document bevatte
informatie over zowel determinanten als interventies en vier documenten bevatten informatie over zowel
determinanten als meetinstrumenten. De referenties die informatie over determinanten, interventies en
meetinstrumenten met betrekking tot duurzame inzetbaarheid bevatten worden in de hierna volgende
hoofdstukken gebruikt.

2.4  Literatuuronderzoek wetenschappelijke literatuur

Zoeken van relevante literatuur

Voor het onderzoek van de wetenschappelijke literatuur werd in samenwerking met een ervaren documentalist
(afdeling Gezondheidswetenschappen, UMCG) een zoekstrategie ontwikkeld. De definitie van duurzame
inzetbaarheid zoals deze binnen dit onderzoeksproject wordt gehanteerd was het uitgangspunt voor de
zoekstrategie en werd aangevuld met relevante termen zoals die tijdens de expertmeeting en de veldraadpleging
zijn genoemd. Ter controle werd de zoekstrategie vergeleken met de ‘keywords’ van enkele ‘kern’ artikelen op het
gebied van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Vervolgens werd deze zoekstrategie per database
aangepast aan de specifieke terminologie binnen die database. De zoekstrategie werd vervolgens ingevoerd in
Medline (PubMed), PsycINFO en Business Source Premier, in de periode vanaf 1990 tot en met april 2011, en
beperkt tot Engelstalige referenties.

In tabel 2.1 zijn de zoektermen weergegeven zoals die voor de uitkomstmaat duurzame inzetbaarheid en de

doelgroep van oudere werknemers gebruikt zijn, evenals de specifieke termen voor determinanten, interventies
en meetinstrumenten.
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Tabel 2.1

Zoektermen wetenschappelijke literatuur over duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers

Duurzame inzetbaarheid

Beroepsbevolking

Oudere

werknemers

Specifieke termen

Determinanten

Work ability
Employability

Work capacity evaluation
Employee performance
appraisal

Employment
Work

Aging

Age factors
Older worker
Older employee

Retirement

Werknemer:

Personnel loyalty

Job satisfaction
Intention

Motivation

Aspirations (psychology)
Occupational health
Career mobility
Employee incentive plans
Werkgever:

Workplace

Staff development
Organizational culture
Organizational policy
Vocational guidance
Personnel management
Work load

Job description

Interventies

Work ability

Employment

Aging

Age factors
Older worker
Older employee
Retirement

Intervention*

Evaluation study

Meetinstrumenten

Work ability
Employability

Questionnaire
Instrument*
Assess*
Develop*
Validat*
Psychometric*
Reliabil*

* ledere lettercombinatie volgend op de voorgaande lettercombinatie is mogelijk

Selecteren van relevante literatuur

ledere gevonden referentie werd aan de hand van selectiecriteria beoordeeld op potentiéle relevantie voor deze
literatuurstudie. Deze selectie werd in twee fases uitgevoerd. In de eerste selectieronde werd op basis van titel,
tijdschrift en abstract bepaald of het artikel potentieel relevant was en in aanmerking kwam voor de volgende
fase.

Inclusiecriteria voor de eerste selectieronde van de referenties met betrekking tot determinanten waren:
De referentie was een verslag van een onderzoek met empirische data of betrof een
beschouwend/beschrijvend document;

De onderzoekspopulatie bestond uit de beroepsbevolking of uit gepensioneerden. Bij gepensioneerden
dienden wel retrospectief gegevens gerapporteerd te zijn over de periode dat ze nog werkten;
Onderzoekspopulatie 240 jaar, of de aanduiding ‘older worker’, of de aanduiding ‘pre- of early retirement’, of
indien duidelijk de indruk werd gewekt dat er een subgroep van oudere werknemers aanwezig zou zijn;

De uitkomstmaat was een indicator of een determinant van arbeidsparticipatie en/of duurzame inzetbaarheid.
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Referenties werden geéxcludeerd indien het een ‘casestudie’ betrof, indien het tijdschrift als niet-
wetenschappelijk geclassificeerd kon worden aan de hand van de Thomson Reuters lijst en indien het niet in het
Engels was geschreven.

De artikelen met empirische data die aan bovenstaande inclusiecriteria voldeden werden vervolgens in een

tweede ronde geselecteerd op:

= Het jaar van publicatie (2000 of later);

= |ndien oudere werknemers een subgroep was dan diende wel separaat resultaten over deze subgroep te
worden gerapporteerd met specifiek een separate determinantenanalyse, tenzij de uitkomstmaat bijzonder
relevant was (bijvoorbeeld ‘work ability’);

= Land waarin het onderzoek was uitgevoerd (exclusie van Aziatische landen (behalve Japan), Afrikaanse landen,
([Zuid]-Oost Europese landen en India).

Tijdens deze selectieronde bleek dat ondanks de op duurzame inzetbaarheid gerichte zoekstrategie er ook

artikelen werden gevonden met uitkomstmaten die niet aan het doel van dit literatuuronderzoek beantwoorden

zoals ziekteverzuim, arbeidsongeschiktheid, uitval uit arbeid et cetera. Om deze reden is een extra criterium met

betrekking tot de uitkomstmaat opgesteld:

= De uitkomstmaat van een studie moet in te delen zijn bij een operationalisatie van duurzame inzetbaarheid
(werkvermogen, functioneren in het werk, productiviteit, arbeidsprestatie, [vervroegde] pensionering en
doorwerken na pensionering).

De toepassing van de inclusiecriteria werd per database uitgetest in een pilot waarna consensusbespreking plaats

vond. Vervolgens hebben twee onderzoekers separaat van elkaar de referenties geselecteerd.

De inclusie- en exclusiecriteria voor referenties met betrekking tot interventies waren hetzelfde als de criteria voor
de eerste selectieronde van determinanten zoals hiervoor is beschreven. De evaluatiestudie diende uitgevoerd te
zijn bij een onderzoekspopulatie 240 jaar 6f er dienden analyses te zijn uitgevoerd voor deze subgroep van oudere
werknemers. De uitkomstmaat waar de interventie zich op richtte moest in te delen zijn bij een operationalisatie
van duurzame inzetbaarheid (werkvermogen, functioneren in het werk, productiviteit, arbeidsprestatie,
[vervroegde] pensionering en doorwerken na pensionering).

Bovenstaande inclusie- en exclusiecriteria werden ook gehanteerd bij het zoeken naar meetinstrumenten met
dit verschil dat het leeftijdscriterium (240 jaar) niet werd toegepast bij het selecteren van artikelen.

Beoordeling kwaliteit

De kwaliteit van de determinantenstudies werd bepaald aan de hand van het onderzoeksdesign. Prospectief
onderzoek verdient de voorkeur boven een cross-sectioneel design, omdat op basis van een prospectief design
uitspraken over causaliteit kunnen worden gedaan. Bij een cross-sectioneel design kan hoogstens over samenhang
tussen determinanten en de uitkomstmaat worden gesproken.

De kwaliteit van de interventiestudies werd evenals bij de determinantenstudies vastgesteld aan de hand van
het onderzoeksdesign. De methodologische kwaliteit van experimentele studies met gebruik van randomisatie en
een controlegroep is hoger dan die van observationele studies.

De kwaliteit van de gevonden meetinstrumenten werd vastgesteld aan de hand van informatie over de
psychometrische eigenschappen van het instrument, waaronder betrouwbaarheid en validiteit.

Opbrengst zoekstrategie en selectieproces
Het zoekproces leverde in totaal 2804 referenties op, exclusief dubbelingen (Medline n = 608; PsycINFO n = 1163;
Business Source n = 1424). Na de eerste selectieronde werd het totaal aantal gereduceerd tot 290 referenties
(Medline n = 64; PsycINFO n = 186; Business Source n = 40).

In de database Business Source Premier is het merendeel van de referenties (86%) in niet-wetenschappelijke
tijdschriften gepubliceerd.
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Na het toepassen van de criteria voor de tweede ronde zijn uiteindelijk 40 referenties overgebleven die informatie
over determinanten, interventies en meetinstrumenten met betrekking tot duurzame inzetbaarheid bevatten. Het
betreft 24 referenties ten aanzien van determinanten, 6 ten aanzien van interventies en 10 referenties waarin een
meetinstrument van duurzame inzetbaarheid wordt beschreven. Referenties die qua inhoudelijke resultaten niet
bij één van de drie genoemde thema’s voor dit onderzoeksproject ingedeeld konden worden werden
geéxcludeerd. Het gaat onder meer om studies met een kwalitatief onderzoeksdesign en studies waarin slechts
een beschrijving van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers gegeven wordt.

2.5 Verdiepende studies

In het kader van dit onderzoek is ter aanvulling op het literatuuronderzoek, de expertmeeting en de
veldraadpleging een tweetal verdiepende empirische studies uitgevoerd. Deze studie omvatte het deelproject
‘Gezond werkend ouder worden’ dat in het Universitair Medisch Centrum Groningen (UMCG) is uitgevoerd en het
deelproject ‘Van ik stop naar ik ga door’, uitgevoerd door de Radboud Universiteit Nijmegen (RUN).

Het project in het UMCG betrof een focus groep bijeenkomst met vertegenwoordigers van werkgevers die in
2008 hadden deelgenomen aan het vragenlijstonderzoek ‘Gezond werkend ouder worden’, eerder uitgevoerd
door het UMCG. Tevens is aanvullende informatie over de huidige praktijk rondom duurzame inzetbaarheid
verkregen door inzage in (interne) documenten, waaronder beleidsstukken en CAQO’s van de betrokken organisaties.

Het project van de RUN betrof de eerste meting van een longitudinaal veldonderzoek aan de hand van
vragenlijsten en een innovatief type simulatie experiment. De onderzoeksopzet van beide verdiepende studies,
evenals de resultaten, conclusies en een samenvatting staan in het Addendum van dit rapport vermeld.
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3 Determinanten van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers

3.1 Inleiding
Het doel van dit hoofdstuk is het maken van een overzicht over determinanten die samenhangen met duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers.

De determinanten in dit hoofdstuk worden ingedeeld naar persoonskenmerken, familiekenmerken,

werkkenmerken, organisatiekenmerken en macro-economische kenmerken.

= Persoonskenmerken worden onderverdeeld in sociodemografische gegevens (onder andere leeftijd, geslacht,
opleiding, inkomen, woongebied, etniciteit), gezondheidskenmerken (ervaren gezondheid, mentale en fysieke
beperkingen, psychosomatische symptomen), psychologische kenmerken (motivatie, attitude, ‘coping’) en
leefstijl kenmerken (zoals roken en bewegen), en werkgerelateerde persoonskenmerken zoals competenties,
vaardigheden, werktevredenheid, werkstijl en werkhouding;

= Familiekenmerken betreft informatie over huwelijkse staat, wel/geen werkende partner, inkomen van partner,
de mening en steun van de partner;

= Werkkenmerken worden onderverdeeld in: werkinhoud (onder andere hoeveelheid werk, werktempo,
taakeisen, beslis- en regelruimte, taakbeleid), voorwaarden (onder andere werk- en rusttijdenregeling,
loopbaanmogelijkheden), verhoudingen (onder andere verhouding collega’s, stijl van leidinggeven) en
omstandigheden (onder andere het klimaat in de organisatie, fysieke belasting);

= Organisatiekenmerken betreft onder andere de grootte en het type bedrijf, beleid en structuur;

= Macro-economische determinanten zijn regionale/nationale condities (onder andere wetgeving,
voorzieningen, beleid, economische groei, onzekerheid over macro-economische trends, sociale zekerheid,
inflatie en overheidsbeleid oudere werknemers).

In sectie 3.3 worden de resultaten van de expertmeeting besproken. Daarna wordt in sectie 3.4 nader ingegaan op
de resultaten van de veldraadpleging op het gebied van determinanten van duurzame inzetbaarheid. In sectie 3.5
wordt besproken wat de gevonden determinanten zijn in de grijze literatuur. Sectie 3.6 behandelt de
determinanten die gevonden werden in de wetenschappelijke literatuur. Daarna zal in sectie 3.7 de conclusie van
deze inventarisatie van determinanten worden besproken.

3.2 Samenvatting

Met behulp van informatie van experts, professionals, grijze literatuur en wetenschappelijke literatuur is getracht
een overzicht te verkrijgen van de determinanten die samenhangen met duurzame inzetbaarheid.

In deze samenvatting wordt een korte weergave van de belangrijkste bevindingen per informatiebron gegeven.

In de expertmeeting worden vanuit sociaalgeneeskundig, arbeidspsychologisch, bedrijfskundig en juridisch
perspectief determinanten genoemd die samenhangen met duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers.
Vanuit sociaalgeneeskundig en arbeidspsychologisch perspectief betreft het met name determinanten op
werknemersniveau (leeftijd, geslacht, opleiding, levensfase, ervaren gezondheid, leefstijl, toekomstperspectief,
werkplezier, persoonlijke ontwikkeling, ervaringsconcentratie), familiekenmerken (vrije tijd, familie, hobby’s) en
een aantal werkkenmerken (fysieke en mentale belasting). Vanuit bedrijfskundig perspectief betreft het
determinanten op werkgeversniveau, te weten werkkenmerken op het terrein van werkverhoudingen (relatie met
leidinggevenden, communicatie, steun, leiderschapsstijl), werkinhoud (gestelde targets) en voorwaarden (ruimte
voor ondersteunende rol). Tevens worden organisatiekenmerken (HRM-beleid, beschikbaarheid HR-instrumenten
alsmede het leerklimaat en het loopbaanmanagement binnen organisaties) genoemd. Vanuit juridisch perspectief
zijn het met name randvoorwaarden op macro-economisch niveau (versobering pensioenregelingen, CAQ’s,
financiéle regelingen) die van invloed zijn op duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers.

In de veldraadpleging zijn door de professionals met name factoren genoemd die zij in de praktijk ervaren als van
invloed zijnde op de inzetbaarheid van ouderen. Vanuit het werknemersperspectief zijn er drie redenen genoemd
waarom werknemers langer willen doorwerken na hun pensioengerechtigde leeftijd, te weten de financiéle
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situatie, sociale contacten en keuzevrijheid/flexibiliteit. Vanuit het werkgeversperspectief worden kennisverlies,
het beleid en de grootte van het bedrijf genoemd als determinanten voor duurzame inzetbaarheid. Op macro-
economisch niveau wordt de zwakke arbeidsmarkt voor 55-plussers genoemd als een negatieve determinant voor
duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers.

In de grijze literatuur zijn 21 nationale rapporten gevonden die informatie bevatten over determinanten van
duurzame inzetbaarheid bij oudere werknemers. In de rapporten zijn verschillende ‘proxies’ voor duurzame
inzetbaarheid gehanteerd, in dit rapport ingedeeld in drie groepen uitkomstmaten:

1. Inzetbaarheid, arbeidsparticipatie, werkvermogen en productiviteit (14 rapporten),

2. Verzuim, arbeidsongeschiktheid, werkloosheid (8 rapporten) en

3. Pensionering, doorwerken tot en na 65° levensjaar (11 rapporten).

De verkregen informatie laat een veelheid aan determinanten op alle niveaus zien (persoons-, familie-, werk en
organisatiekenmerken, en macro-economische determinanten; zie tabel 3.1). De grijze rapporten leveren veel
relevante informatie op over determinanten die samenhangen met duurzame inzetbaarheid bij oudere
werknemers. Hieruit blijkt dat de afgelopen jaren veel aandacht is besteedt aan dit thema, waarbij middels
verschillende vormen van onderzoek de nodige kennis is vergaard.

Ten aanzien van de kwaliteit valt op dat de rapporten in de grijze literatuur een grote diversiteit vertonen in
het type rapport, de gebruikte uitkomstmaten voor duurzame inzetbaarheid, in studiepopulaties, in studieopzet en
onderzoeksmethoden. Bij het bestuderen van de rapporten valt op dat de operationalisering van het begrip
duurzame inzetbaarheid en/of oudere werknemer sterk varieert. Dit komt tot uiting in de diversiteit aan gevonden
uitkomstmaten en het hanteren van verschillende afkappunten wanneer er wordt gesproken over de oudere
werknemer. Tevens ontbreekt het in een groot aantal rapporten aan een systematische aanpak dan wel wordt de
aanpak niet uitvoerig beschreven. Daarnaast geldt dat de omvang van de onderzoekspopulatie sterk verschilt,
evenals de diversiteit in sectoren waarin het onderzoek is uitgevoerd. Hierdoor is het niet mogelijk om resultaten
uit de rapporten onderling te vergelijken en harde uitspraken te doen over de samenhang van een determinant
met de uitkomstmaat.

In de wetenschappelijke literatuur zijn 24 artikelen geincludeerd en geordend naar vier uitkomstmaten van

duurzame inzetbaarheid, namelijk werkvermogen, werkprestaties (functioneren in het werk), pensionering en

doorwerken na pensionering (‘bridge employment’). Er is voor gekozen om alleen positieve indicatoren van

participatie (aan het werk zijn en blijven) mee te nemen en de negatieve participatie indicatoren zoals verzuim en

arbeidsongeschiktheid buiten beschouwing te laten. Dit heeft de volgende resultaten opgeleverd:

= Voor de uitkomstmaat werkvermogen zijn twee cross-sectionele studies gevonden die als doel hebben inzicht
te verkrijgen in determinanten die samenhangen met het werkvermogen van oudere werknemers. Er zijn
verschillende persoons-, familie- en werkkenmerken onderzocht. Gezien het beperkt aantal studies en het
ontbreken van longitudinale studies kunnen er op basis van de resultaten geen uitspraken worden gedaan over
de determinanten die een causaal verband hebben met werkvermogen;

= Voor de uitkomstmaat werkprestaties (functioneren in het werk) zijn vijf studies gevonden. Het betreft drie
cross-sectionele en twee longitudinale studies. Werkprestatie wordt in deze studies verschillend
geoperationaliseerd, te weten als beperkingen in het functioneren, productiviteit en taakuitvoering. Hierdoor
kan geen eenduidige uitspraak over de relevantie van determinanten worden gedaan. De enige twee
determinanten die in meerdere studies samenhangen met werkprestatie zijn leeftijd en fysiek zwaar werk;

= Voor de uitkomstmaat (vervroegde) pensionering zijn twaalf studies gevonden. Het betreft tien longitudinale
studies en twee cross-sectionele studies die de relatie tussen determinanten en (vervroegde) pensionering
onderzoeken. Op basis van de resultaten uit longitudinale studies kan worden geconcludeerd dat een hogere
leeftijd, een lagere opleiding, een laag inkomen, een ongunstige financiéle situatie na pensionering, een
slechtere gezondheid (zowel fysiek als mentaal), een negatieve attitude ten aanzien van werk of pensionering,
het hebben van een niet-werkende partner, zware werkbelasting (werkdruk/tempo, fysiek) en lage autonomie
als determinanten van (vervroegde) pensionering beschouwd kunnen worden;

= Voor de uitkomstmaat doorwerken na pensionering zijn vijf studies gevonden die zich richten op
determinanten van doorwerken na pensionering, waarvan vier studies een cross-sectionele opzet heeft. Dit
betekent dat er nog onvoldoende bewijs is om uitspraken te doen over de causaliteit van de onderzochte
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determinanten van doorwerken na pensionering. De resultaten geven echter wel de indruk dat factoren zoals
leeftijd, opleidingsniveau, gezondheid, motivatie, aspecten met betrekking tot werk (tevredenheid, werkstress)
een rol spelen bij het al dan niet doorwerken na pensionering.
De verkregen informatie uit de wetenschappelijke literatuur bevat geen informatie met betrekking tot
organisatiekenmerken en macro-economische kenmerken (zie tabel 3.2). Daarnaast blijkt geen van de in de 24
artikelen beschreven studies in Nederland uitgevoerd te zijn.

Het formuleren van een algemene conclusie over de determinanten die samenhangen met duurzame
inzetbaarheid is niet eenvoudig aangezien het onderzoek naar determinanten gefragmenteerd is en er geen
consensus is over de uitkomstmaten. Door het ontbreken van een theoretisch model voor duurzame inzetbaarheid
wordt het begrip vaak heel verschillend geoperationaliseerd en gemeten aan de hand van indirecte maten zoals
werkvermogen, doorwerken, pensionering, verzuim en arbeidsongeschiktheid. Daarnaast zijn de
onderzoekspopulaties zeer divers, wat gevolgen heeft voor de generaliseerbaarheid van de onderzoeksresultaten.
Het gaat hier om verschillen in leeftijdsgroepen (alle leeftijden of specifieke leeftijdsgroepen) en verschillen in
sectoren en bedrijven.

Ondanks dat er vanwege het geringe (wetenschappelijke) bewijs op basis van de huidige literatuur geen ‘harde’
uitspraken over determinanten van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers kunnen worden gedaan,
rapporteren de verschillende informatiebronnen wel een aantal dezelfde determinanten.

Zowel in de grijze als de wetenschappelijke literatuur worden in meerdere documenten (rapporten, artikelen)
de volgende persoonskenmerken gevonden: leeftijd, geslacht, opleiding, inkomen/financiéle situatie, leefstijl en
(ervaren) gezondheid. De gemeten werkgerelateerde persoonskenmerken, zoals kennis en ervaring, competenties,
motivatie en obsoletie worden in de grijze literatuur wel vaak genoemd, maar zijn slechts in beperkte mate in de
wetenschappelijke literatuur onderzocht.

Daarnaast wordt zowel in de grijze als de wetenschappelijke literatuur in meerdere documenten het hebben
van een werkende partner en tijdsbesteding buiten het werk (hobby’s, zorgtaken) genoemd als familiekenmerken
die van invloed zijn op duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers.

Voor wat de werkkenmerken betreft worden alleen positieve effecten van regelmogelijkheden in de grijze en
wetenschappelijke literatuur gevonden. Verder is een aantal werkkenmerken alleen in de grijze literatuur
beschreven, zoals dienstverband (soort en omvang), relatie steun leidinggevende/Ieiderschapsstijl, fysieke en
mentale belasting. Voor deze kenmerken is in de wetenschappelijke literatuur weinig bewijs te vinden of zijn deze
kenmerken niet onderzocht.

Ten aanzien van organisatiekenmerken wordt niet alleen in de grijze literatuur, maar ook door de experts en de
professionals het belang van een goed HRM/personeelsbeleid en scholingsbeleid genoemd als een determinant
voor duurzame inzetbaarheid. Het vereist van werkgevers maatwerk en een proactieve benadering om
werknemers duurzaam aan het werk te houden. Binnen de wetenschappelijke literatuur zijn de determinanten op
organisatieniveau niet onderzocht.

Op macro-economisch niveau wordt in de grijze literatuur de ontziemaatregelen, VUT, CAQ’s en
beroepssectoren genoemd als determinanten van doorwerken van oudere werknemers. Tot op heden is dit in de
wetenschappelijke literatuur niet onderzocht.

3.3  Resultaten expertmeeting

De door de experts genoemde relevante determinanten van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers
worden beschreven vanuit de vier eerder genoemde professionele perspectieven. In deze sectie wordt een
samenvatting van de resultaten met betrekking tot de determinanten gegeven alsmede een beschrijving van de
genoemde kennisleemten en obstakels. In bijlage 1 is in het verslag van de expertmeeting een uitgebreide
beschrijving van de resultaten te vinden.

Kennis op het gebied van determinanten

Vanuit sociaalgeneeskundig perspectief zijn er aan de kant van de werknemer een aantal belangrijke
determinanten genoemd. Sociodemografische factoren (geslacht, opleiding) spelen een rol bij motieven die
werknemers hebben om door te werken. (Ervaren) gezondheid en leefstijl zijn van invloed op uitval uit het
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arbeidsproces op oudere leeftijd. Ten aanzien van werkkenmerken zijn werkomstandigheden en de fysieke- en
mentale belasting gerelateerd aan uitval uit het arbeidsproces.

Binnen het arbeidspsychologisch perspectief is leeftijd een belangrijke determinant van langer doorwerken,
omdat deze de intentie en de motivatie tot doorwerken bepaalt. Het gaat overigens niet alleen om de
kalenderleeftijd, maar ook om de levensfase waarmee werknemers zich identificeren. Ook hier spelen andere
factoren een rol zoals opleidingsniveau, gezondheid, toekomstperspectief en werkplezier. Andere
werkgerelateerde persoonskenmerken die worden genoemd zijn persoonlijke ontwikkeling en
ervaringsconcentratie. Daarnaast wordt het belang dat werknemers aan vrije tijd, familie en hobby’s hechten
genoemd als determinant voor duurzame inzetbaarheid.

Vanuit bedrijfskundig perspectief worden verschillende werkkenmerken genoemd als determinanten van
duurzame inzetbaarheid. Het betreft determinanten op het terrein van werkverhoudingen (relatie met
leidinggevenden, communicatie, steun, leiderschapsstijl), werkinhoud (gestelde ‘targets’) en voorwaarden (ruimte
voor ondersteunende rol). Tevens worden organisatiekenmerken (HRM-beleid, beschikbaarheid HR-instrumenten
alsmede het leerklimaat en het loopbaanmanagement binnen organisaties) genoemd als determinanten die van
invloed zijn op de intentie en motivatie tot doorwerken.

De genoemde determinanten vanuit het juridisch perspectief met betrekking tot duurzame inzetbaarheid zijn
randvoorwaarden die doorwerken mogelijk maken op macro-economisch niveau. Pensioenregelingen, CAO’s en
negatieve financiéle consequenties belemmeren het doorwerken. Versobering van pensioenregelingen in de
toekomst kan er toe leiden dat mensen vanuit financiéle overwegingen wel langer gaan doorwerken.

Obstakels voor duurzame inzetbaarheid
Een obstakel voor onderzoek naar duurzame inzetbaarheid dat door de experts wordt genoemd is dat het begrip
vaak heel verschillend wordt geoperationaliseerd. Duurzame inzetbaarheid wordt aan de hand van ‘proxies’
gemeten, variabelen die een indirecte maat zijn van duurzame inzetbaarheid zoals loopbaanverwachting of
bijvoorbeeld het benutten en ontwikkelen van talenten. De experts noemen verschillende begrippen die
gerelateerd zijn aan duurzame inzetbaarheid zoals werkvermogen, vitaliteit, energie en motivatie, gezondheid,
‘employability’, vakkennis, vaardigheden, tijdsperspectieven, relatieve leeftijd, subjectieve leeftijd,
loopbaanzelfmanagement en loopbaanverwachting.

Een belangrijk obstakel op het niveau van werkgevers is de geringe motivatie om te investeren in duurzame
inzetbaarheid. Enerzijds kan dit verklaard worden door een gebrek aan besef van de noodzaak en urgentie en
anderzijds vanwege het ontbreken van prikkels anders dan ziekteverzuim.

3.4  Resultaten veldraadpleging

In de veldraadpleging hebben de aanwezige professionals gesproken over de determinanten van duurzame
inzetbaarheid zoals de professionals deze ervaren in de praktijk. De discussie over welke factoren een rol spelen bij
duurzame inzetbaarheid zijn geordend vanuit het perspectief van de werknemer, werkgever en op macro-
economisch en overheidsbeleid.

Kennis op het gebied van determinanten

Vanuit het werknemersperspectief zijn er drie redenen genoemd waarom werknemers langer willen doorwerken
na hun pensioengerechtigde leeftijd, te weten de financiéle situatie, sociale contacten en
keuzevrijheid/flexibiliteit. Voor wat betreft de financiéle situatie wordt aangegeven dat de keuze om door te
werken samenhangt met het feit dat het extra inkomen oplevert. Voor sommige mensen is dit een ‘extraatje’, voor
anderen is het een noodzakelijk middel om het financiéle tekort als gevolg van een pensioenbreuk te reduceren.
Mensen werken ook graag door na hun pensioenleeftijd om hun sociale contacten te behouden. Ten slotte wordt
aangegeven dat doorwerken een gevoel van vrijheid kan geven voor deze groep werknemers. De werknemer kan
kiezen aan welke projecten hij/zij zich verbindt en welke taken hiertoe behoren. De ervaring van een deelnemer is
dat de oudere werknemer hierdoor waarschijnlijk een grotere motivatie heeft om te werken.

Vanuit het werkgeversperspectief worden kennisverlies, beleid en grootte van het bedrijf genoemd als
determinanten van duurzame inzetbaarheid. Kennisverlies wordt genoemd als reden voor werkgevers om oudere
werknemers aan het werk te houden, om te voorkomen dat belangrijke kennis en expertise verloren gaat op het
moment dat de oudere werknemer stopt met werken. Ten aanzien van gevoerd beleid wordt door de aanwezigen
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drie voorwaarden voor beleid genoemd die noodzakelijk zijn om oudere werknemers aan het werk te kunnen
houden: 1) integraal gezondheidsmanagement, 2) leeftijdsonafhankelijk beleid, 3) goed
arbeidsvoorwaardenbeleid. Daarnaast wordt de relevantie van levensfase bewust personeelsbeleid genoemd. Vijf
jaar geleden waren er weinig bedrijven bezig met levensfase bewust personeelsbeleid, nu is het erg actueel. De
markt dwingt de bedrijven om hier aandacht aan te besteden. Hierbij is de grootte van het bedrijf een belangrijke
factor. Voor grote bedrijven is het gemakkelijker dan voor kleinere bedrijven om een leeftijdsbewust
personeelsbeleid in te voeren. Hierdoor is de kans voor werknemers om langer door te werken bij kleinere
bedrijven vaak kleiner in vergelijking met grote bedrijven. Een ander aspect wat samenhangt met de omvang van
het bedrijf is dat kleinere bedrijven vaak moeite hebben om geschikt personeel te vinden daarom moeten
stoppen.

Op macroniveau wordt aangegeven dat de arbeidsmarkt voor 55-plussers nog zwak is en dat men niet
verwacht dat dit automatisch beter zal worden. De arbeidsmarkt voor 65-plussers lijkt gunstiger door de
uitzendbureaus voor 65-plussers. Weliswaar vindt dit slechts op projectbasis plaats, maar de deelnemers hebben
de indruk dat hierdoor de 65-plussers gemakkelijker aan het werk komen dan de 55-plussers.

Obstakels voor duurzame inzetbaarheid

Een belangrijk obstakel dat wordt ervaren is dat in de huidige situatie de ‘oudere’ werknemers nog niet hebben
kunnen anticiperen op alle recente veranderingen en dat dit tijd kost. Werknemers hebben tot nu toe gedacht dat
ze eerder konden stoppen met werken, maar door de verschuiving van de pensioenleeftijd blijkt dat niet meer te
kunnen. Het beeld dat men na 45 jaar werken met pensioen kan gaan, komt niet meer overeen met de realiteit.
Doordat zij nog niet hebben kunnen anticiperen op de mogelijkheden om langer door te werken ondervinden zij
nu alleen de nadelen ervan. Ook voor werkgevers wordt aangegeven dat de recente snelle ontwikkelingen ervoor
hebben gezorgd dat bedrijven nog niet hebben kunnen anticiperen op deze veranderingen.

Een ander obstakel is het kennisniveau van herintreders. Om het personeelstekort dat ontstaat op te lossen
oriénteren bedrijven zich veelal op buitenlandse werknemers, terwijl zij zich ook op herintreders kunnen richten.
Een voordeel van herintreders is dat zij al opgeleid zijn en daarom beter geschikt zijn. Toch zijn herintreders
moeilijk aan het werk te krijgen. Deze groep heeft de grootste afstand tot de arbeidsmarkt en is niet meer
competent. Ze kunnen bijvoorbeeld niet omgaan met de computer en hebben een gesloten tijdsperspectief, wat
betekent dat ze een meer begrensde visie hebben van de tijd die hen resteert (een ‘tijd tot de dood’ perspectief).

3.5 Determinanten van duurzame inzetbaarheid in de grijze literatuur

In de grijze literatuur zijn 21 rapporten gevonden waarin determinanten van duurzame inzetbaarheid worden
vermeld. De uitkomstmaten van deze documenten zijn ingedeeld in drie thema’s: 1) (duurzame) inzetbaarheid,
arbeidsparticipatie, productiviteit en werkvermogen (n = 14), 2) verzuim, arbeidsongeschiktheid en werkloosheid
(n = 8), 3) (vroeg) pensionering, door kunnen/willen werken na pensioen, herintreding (n = 11). Omdat in een
aantal rapporten meerdere uitkomstmaten worden gehanteerd, zijn deze rapporten in meerdere tabellen
opgenomen. In tegenstelling tot bij de wetenschappelijke literatuur is er gekozen om alle uitkomstmaten mee te
nemen en niet alleen te richten op positieve indicatoren van participatie (inzetbaarheid, arbeidsparticipatie,
doorwerken et cetera), maar ook negatieve participatie indicatoren mee te nemen (verzuim,
arbeidsongeschiktheid), om zo een zo volledig mogelijk beeld van de Nederlandse grijze literatuur te geven. Uit elk
rapport is informatie verzameld over de onderzoekspopulatie, databronnen, uitkomstmaat, determinanten,
onderzoeksdesign en de definitie en het type leeftijd (kalenderleeftijd, functionele leeftijd, organisatieleeftijd,
psychosociale leeftijd en leefsituatieleeftijd).

In tabel 3.1 is een overzicht van de gevonden determinanten weergegeven per uitkomstmaat. Aan het eind van dit
hoofdstuk zijn de resultaten van de individuele studies gepresenteerd in tabellen 3.3, 3.4 en 3.5.

In de secties 3.5.1, 3.5.2 en 3.5.3 wordt een beschrijving van de gevonden relaties tussen de meeste
determinanten en de uitkomstmaten gegeven.
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Tabel 3.1

Overzicht resultaten grijze literatuur per type uitkomstmaat

Uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid

Inzetbaarheid,
arbeidsparticipatie
(sectie 3.5.1)

Verzuim,
arbeidsongeschiktheid,
werkloosheid

(sectie 3.5.2)

Doorwerken tot
en na 65°
levensjaar
(sectie 3.5.3)

Persoonskenmerken

Sociodemografische kenmerken

Leeftijd

Geslacht
Opleiding
Etniciteit
Levensfase
Financiéle situatie

Gezondheidskenmerken

(Ervaren) Gezondheid

Fysieke/mentale klachten en beperkingen
Psychosomatische klachten

‘Burn-out’

Aandoeningen bewegingsapparaat

Fysiek vermogen

Fysieke veroudering

Vermoeidheid

Psychologische kenmerken

Psychische aandoeningen
Mentaal vermogen
Introversie

Neuroticisme
Psychologische problemen

Leefstijl

Alcohol consumptie

Roken

Leefstijl

Gebruik van medicijnen
Gebrek aan fysieke activiteit
Obesitas/onder-/overgewicht

Werkgerelateerde persoonskenmerken

Competenties/kwaliteiten

Aanpassingsstrategieén ter compensatie van
verminderd werkvermogen

Verminderde motivatie

Verandering in leerstijl en leervermogen

Persoonlijke ontwikkeling

Kennis en ervaring

Werkplezier

Werkstress

Werkattitude/houding

Tevredenheid inhoud werk en werksfeer

Houding ten aanzien van pensionering

Gebruik van kennis en ervaring

Reisbereidheid

Functieverblijftijd

Eigenwaarde/gemis status

Sociale druk

Motivatie

Promotiefocus

>

< X

xX X X X

>

xX X X X

X X X X X

xX X X X

X X X X X X

X X X X X X

< X

>

Familiekenmerken

Burgerlijke staat

Werkende partner

Gepensioneerde partner

Leefsituatie buiten het werk (vrije tijd, hobby’s,
verwachtingen partner/familie)

Zorgtaken

Sociaal netwerk

X X X X

>

25



Uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid (vervolg)

Verzuim,
Inzetbaarheid, arbeidsongeschiktheid, Doorwerken tot en
arbeidsparticipatie  werkloosheid na 65° levensjaar
(sectie 3.5.1) (sectie 3.5.2) (sectie 3.5.3)
Werkkenmerken
Inhoud
Inspirerend werk/uitdagend X
Werktempo/werkdruk X
Regelmogelijkheden X X X
Beslissingsbevoegdheid X
‘Blue’/’white collar’
Beeldschermwerk X
Taakeisen X
Taakvariatie X
Veel tillen X
Langdurig handhaven zelfde houding X
Voorwaarden
Ploegendienst/onregelmatig werk X X
Leidinggevende functie X
Werktijden X X
(Tijdelijk) dienstverband X X
Duur dienstverband X
Eigen inbreng over formatie X
Flexibele werktijden X X
Flexibiliteit en veranderbereidheid X
Autonomie/keuzevrijheid X
Werkaanpassingen X X
Inzet stagiaire ter ondersteuning X
Promotie/doorgroeimogelijkheden X X
Loopbaanbeleid/opleidingsmogelijkheden X X X
Financiéle voorwaarden X
Verhoudingen
Relatie/steun leidinggevende X X X
Sociale contacten/steun collega’s X X
Werksfeer X
Waardering gevoeld door werknemer X X
Tevredenheid over oudere werknemer X
Onverschillige houding werkgever bij uittreding X
Persoonlijk verzoek leidinggevende door te werken X
Sociale druk/norm X X
Leiderschapsstijl X
Intern ongewenst gedrag (pesten/intimidatie) X
Ervaren ongelijkheid op de werkvloer X
Arbeidsconflict X
Omstandigheden
Arbeidsomstandigheden X
Fysieke en mentale belasting X X X
Thuiswerkmogelijkheden X
Levensloopregeling/zorgverlof X
Fit werk en werknemer einde loopbaan X X
Gebrek aanbod scholing X
Organisatiekenmerken
Grootte van het bedrijf X
Sector X
Digitalisering productieproces X
HRM beleid X X X
Beleid werkgever gericht op langer doorwerken X
Niet investeren in oudere werknemers X
Loopbaan coach X
Stimuleren kennisoverdracht jong-oud X
Ontbreken visie op vergrijzingthematiek X
Open aanspreekcultuur X
Ontziemaatregelen X
Organisatiebetrokkenheid X
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Uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid (vervolg)

Verzuim,
Inzetbaarheid, arbeidsongeschiktheid, Doorwerken tot en
arbeidsparticipatie  werkloosheid na 65° levensjaar
(sectie 3.5.1) (sectie 3.5.2) (sectie 3.5.3)
Macro-economische kenmerken

Arbeidstijdvermindering X

Alternatieve uittredingsroutes X

VUT/Pensioenregelingen X

Aandacht oudere werknemer in CAQ’s X X

Financiéle consequenties X X

Verlagen werkgeverspremies + loonkostensubsidie X

Beschikbare banen/arbeidsmarkt 55+/kansen X X X

arbeidsmarkt/hoogconjunctuur
Beeldvorming/stereotypen X X X

X = determinant gevonden in grijze literatuur

3.5.1 Determinanten van inzetbaarheid, arbeidsparticipatie, productiviteit en werkvermogen

Er zijn 14 documenten waarbij inzetbaarheid, arbeidsparticipatie, productiviteit of werkvermogen als
uitkomstmaat zijn genomen (Zie tabel 3.3: AWVN, 2011; Burdorf e.a., 2008; De Vries e.a., 2005; Everts & Kerkhofs,
2009; Hidding e.a., 2004; Koolhaas e.a., 2009; Meijer & Mevissen, 2006; Ministerie van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties, 2007; Nauta e.a., 2004; Nauta e.a., 2006; Van der Leije, 2009; Van Wetering, 2010; Wagenvoort
& Wolse, 2010; Wiegmans, 2005).

In de volgende paragrafen worden de resultaten eerst samenvattend weergegeven en in de paragrafen die er
op volgen in meer detail besproken. Determinanten die gevonden zijn in de rapporten op persoonsniveau zijn
kalenderleeftijd, geslacht, opleidingsniveau, financiéle situatie, gezondheidskenmerken, psychologische
kenmerken (persoonlijkheid, persoonlijke effectiviteit, zelfregulatiefocus, ‘coping’), leefstijlkenmerken,
werkgerelateerde persoonskenmerken (kennis en ervaring, persoonlijke ontwikkeling, competenties,
loopbaancompetenties, [veranderde] arbeidsmotivatie, functieverblijftijd/aantal dienstjaren,
ervaringsconcentratie en reisbereidheid).

Ten aanzien van familiekenmerken betreft het burgerlijke staat, zorgtaken en sociale omgeving/norm.
Werkkenmerken die zijn gevonden zijn ingedeeld in werkinhoud (regelmogelijkheden, overeenstemming functies
en capaciteiten, routine, functieroulatie, hoeveelheid werk, werktempo, taakeisen, beslis- en regelruimte,
taakbeleid), voorwaarden (aantal werkuren, dienstverband (soort en omvang), nachtdiensten, flexibel
roosteren/werken, tevredenheid over doorgroei- en scholingsmogelijkheden, werk- en rusttijdenregeling,
loopbaanmogelijkheden), verhoudingen (ondersteuning, steun en waardering leidinggevende/leiderschapsstijl,
sociaal netwerk en kennisoverdracht jongere en oudere werknemers) en omstandigheden
(arbeidsomstandigheden, fysiek belastend werk).

Organisatiekenmerken betreffen strategisch HRM-, personeels- en verzuimbeleid, loopbaanondersteuning,
levensfasebewustbeleid, open aanspreekcultuur, beeldvorming/stereotypen over oudere werknemers.
Macro-economische determinanten die genoemd zijn als samenhangend met deze uitkomstmaten zijn alternatieve
uittredingsroutes, VUT- en FPU-regelingen, laagconjunctuur, sectorverschillen en regionale verschillen.

Ten aanzien van persoonskenmerken wordt gevonden dat de kalenderleeftijd negatief samenhangt met
arbeidsparticipatie (AWVN, 2011; Hidding e.a., 2004), met inzetbaarheid (Ministerie van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties, 2007; Van der Leije, 2009) en met werkvermogen (Hidding e.a., 2004). Met het stijgen van de
leeftijd neemt het maximale werkvermogen af en wordt het reservevermogen van de werknemer kleiner (Hidding
e.a., 2004). Nauta en collega’s (2004) geven echter aan dat de kalenderleeftijd een nietszeggend criterium is voor
de beoordeling van inzetbaarheid en benadrukt het belang van functionele leeftijd, omdat deze uitdrukt hoe ‘oud’
mensen zijn gezien hun lichamelijke gezondheid. Doordat de spreiding in lichamelijke en mentale gezondheid
onder oudere werknemers zo groot is, heeft leeftijd nauwelijks een voorspellende waarde voor de inzetbaarheid.
Oudere werknemers vormen dan ook een zeer heterogene groep (Nauta e.a. 2004).

Het mannelijk geslacht blijkt positief samen te hangen met arbeidsparticipatie van oudere werknemers: op
hogere leeftijd werken procentueel meer mannen dan vrouwen (Hidding e.a., 2004).
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Een hoog opleidingsniveau vertoont een positieve samenhang met arbeidsparticipatie en inzetbaarheid (Nauta
e.a., 2006; AWVN, 2011). Een laag opleidingsniveau (Van der Leije, 2009) evenals een middelbare opleiding
(Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, 2007) zijn gerelateerd aan een lagere inzetbaarheid.
Ten aanzien van de financiéle situatie toont de studie van Van der Leije (2009) aan dat gewenning aan een

bepaald salaris negatief samenhangt met de inzetbaarheid. Financiéle condities blijken van groot belang bij de
besluitvorming tot uittrede; men moet het zich kunnen veroorloven om te stoppen met werken (Van der Leije,
2009). Werknemers blijken overigens bereid aanzienlijke financiéle offers te brengen (zelf sparen, lijfrentes,
koopsompolissen aanschaffen) om de wens tot vervroegd uittreden te kunnen verwezenlijken (Hidding e.a., 2004).

Van de gezondheidskenmerken zijn een goede gezondheid, het fysiek vermogen en vitaliteit positief gerelateerd
aan inzetbaarheid (De Vries e.a., 2005; Hidding e.a., 2004; Koolhaas e.a., 2009; Nauta e.a., 2004; Nauta e.a., 2006;
Van der Leije, 2009; Wagenvoort & Wolse, 2010). Een matige tot slechte gezondheid is een belangrijke risicofactor
voor verminderde arbeidsproductiviteit van werknemers (Burdorf e.a., 2008). Ook specifieke
gezondheidsproblemen blijken belangrijke determinanten van productiviteit en inzetbaarheid, waaronder ‘burn-
out’, arbeidshandicap en chronische aandoening (AWVN, 2011; Burdorf e.a., 2008; Koolhaas e.a., 2009; Ybema
e.a., 2009), fysieke beperkingen (De Vries e.a., 2005; Van der Leije, 2009), aandoeningen aan het
bewegingsapparaat (Burdorf e.a., 2008) en psychische aandoeningen (Burdorf e.a., 2008; De Vries e.a., 2005).
Vermoeidheid en ervaren ongemakken door het ouder worden (concentratie, snelheid denken) hangen negatief
samen met inzetbaarheid (Koolhaas e.a., 2009). Het kunnen compenseren van de gevolgen van
gezondheidsbeperkingen bevordert de inzetbaarheid (Nauta e.a., 2004).

Wat betreft de leefstijlkenmerken blijkt dat een ongezonde leefstijl negatief samenhangt met inzetbaarheid
(Wiegmans, 2005). Burdorf en collega’s (2008) concluderen op basis van een literatuurstudie dat roken negatief
samenhangt met inzetbaarheid, maar dat de samenhang met andere leefstijlfactoren (fysieke activiteit, ‘Body
Mass Index’ [BMI]) weinig consistent is, mede door het ontbreken van onderzoek naar deze factoren.

Ten aanzien van psychologische kenmerken wordt aangegeven dat openheid, consciéntieusheid en
promotiefocus positief samenhangen met inzetbaarheid. Introversie, neuroticisme en preventiefocus vertonen
een negatief verband met deze uitkomstmaat (Van Wetering, 2010). Daarnaast wordt gevonden dat
zelfregulatiefocus, dat is de manier waarop individuen situaties benaderen en hun doelen willen behalen,
samenhangt met duurzame inzetbaarheid. Bij werknemers met een promotiefocus (gericht op de groei,
ontwikkeling en verwezenlijking van doelen) wordt een significant positief verband gevonden met duurzame
inzetbaarheid en bij werknemers met een preventiefocus (de doelen zien als plichten en verantwoordelijkheden)
een significant negatief verband met duurzame inzetbaarheid wordt gevonden (Van Wetering, 2010).
Aanpassingsstrategieén ter compensatie van verminderd verwerkingsvermogen (‘coping’) wordt eveneens als een
psychologische determinant gevonden die positief samenhangt met inzetbaarheid (Hidding e.a., 2004).

Ten aanzien van werkgerelateerde persoonskenmerken wordt gevonden dat een hoog kennis- en
ervaringsniveau positief samenhangt met inzetbaarheid in de huidige functie (Van der Leije, 2009). Ook het
beschikken over kwaliteiten (De Vries e.a., 2005), competenties (Van der Leije, 2009; Van Wetering, 2010;
Wagenvoort, 2010) loopbaancompetenties (Van Wetering, 2010) en een persoonlijke ontwikkeling (Koolhaas e.a.,
2009; Wagenvoort & Wolse, 2010) hangen positief met inzetbaarheid samen. In het onderzoek van De Vries en
collega’s (2005), uitgevoerd bij vier politiekorpsen wordt vermeld dat de specifieke kwaliteiten die oudere
werknemers hebben, zoals de inzet en loyaliteit, evenals hun grote kennis en ervaring hard nodig zijn. Door die
beide laatste kwaliteiten fungeren ouderen vaak als vraagbaak en coach. Arbeidsmotivatie hangt positief samen
met inzetbaarheid (De Vries e.a., 2005; Hidding e.a., 2004; Koolhaas e.a., 2009) en motivatie voor andere
activiteiten dan werk hangt negatief samen met inzetbaarheid (Ministerie van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties, 2007). In het rapport van De Vries en collega’s (2005) wordt daarnaast het verband tussen
veranderde arbeidsmotivatie en inzetbaarheid benoemd. Veranderende arbeidsmotivatie betekent dat in de loop
van een mensenleven er veranderingen optreden in de manier waarop men in het leven staat, zoals de rol die
werk speelt in iemands leven. Voor jongeren spelen bijvoorbeeld 'scoringsdrang' en statusgevoeligheid een grote
rol, terwijl ouderen vaak meer zoeken naar zinvol en creatief werk. In het rapport wordt vermeld dat het daarom
raadzaam is om bij de toewijzing van taken en functies aan werknemers rekening te houden met dergelijke
voorkeuren en de sterke kanten van individuele werknemers, om zo optimaal gebruik te maken van de potentie
van alle werknemers (De Vries e.a., 2005).
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Beperkte flexibiliteit van de werknemer en beperkte veranderbereidheid in werk zijn negatief gerelateerd aan
inzetbaarheid (De Vries e.a., 2005). Functieverblijftijd, functieduur en aanstellingsduur hangen negatief samen met
inzetbaarheid (Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, 2007; Van der Leije, 2009; Wagenvoort &
Wolse, 2010) en werkprestaties (Van der Hoeven, e.a., 2011). Naarmate een werknemer langer in dezelfde functie
verblijft of sprake is van lange dienstverbanden is de kans op inzetbaar blijven kleiner (Ministerie van Binnenlandse
Zaken en Koninkrijksrelaties, 2007; Van der Leije, 2009), waardoor het risico op ervaringsconcentratie toeneemt
(Hidding e.a., 2004; Van der Leije, 2009). Het versterkt het risico van een eenzijdige ontwikkeling van ervaring en
kennis, en de diversiteit van de ervaringen met het ouder worden neemt af. Dit in combinatie met de lage
opleidingsdeelname onder de oudere werknemers is een indicatie voor hun geringe inzetbaarheid (Van der Leije,
2009). Ervaringsconcentratie heeft dus niet zozeer met de leeftijd op zich te maken, maar met langdurig in
dezelfde functie te blijven werken. Daarmee wordt niet alleen het leervermogen beinvloed, maar ook de
inzetbaarheid in andere functiegebieden en dus wordt de flexibiliteit van de werknemer verkleind (Hidding e.a.,
2004). Tot slot blijkt een lage reisbereidheid negatief samen te hangen met inzetbaarheid bij chauffeurs en
loodsmedewerkers (Van der Leije, 2009).

Op familieniveau betreft het burgerlijke staat; gehuwd zijn hangt samen met arbeidsparticipatie (De Zwart e.a.,
2006) en zorgtaken. Naarmate werknemers zich minder belemmerd voelen in hun loopbaan door
privéverplichtingen zoals de zorg voor kinderen of zieke ouders, kunnen zij zich meer op hun eigen loopbaan
richten (Nauta e.a, 2006). Daarnaast wordt gevonden dat de sociale omgeving van invloed is in hoeverre laat
iemand zich leiden door druk uit de eigen sociale omgeving ten aanzien van loopbaanontwikkeling en
inzetbaarheid (Nauta e.a., 2006).

Ten aanzien van werkkenmerken wordt gevonden dat routine (vaste rijroutes chauffeurs) positief samenhangt met
arbeidsparticipatie (Van der Leije, 2009). Ingezet zijn buiten de afdeling of in een andere functie (functieroulatie)
hangt tevens positief samen met inzetbaarheid (Evers & Kerkhofs, 2009). Daarnaast geeft onderzoek weer dat
individuele regelmogelijkheden oudere werknemers de mogelijkheid biedt om langer inzetbaar te blijven
(Koolhaas e.a., 2009). Eigen beslis- en regelruimte en eigen keuzes en inbreng van de oudere werknemer over
inhoud en omvang van de functie hangt positief samen met arbeidsparticipatie (Meijer & Mevissen, 2005;
Wiegmans, 2005). Gebrek aan overeenstemming tussen functies en wat mensen kunnen, heeft een negatieve
invioed op de inzetbaarheid van oudere werknemers (Hidding e.a., 2004). Hierbij wordt vermeld dat met name de
talloze vernieuwingen in een arbeidzaam mensenleven op technologisch, sociaal en maatschappelijk gebied
zorgen voor een disbalans in deze overeenstemming. Het is voor werknemers niet altijd even eenvoudig om tijdig
de benodigde nieuwe kwalificaties te verwerven. Voor sommigen is de continue eis van ‘veranderen en het
opbrengen van de bijbehorende flexibiliteit in vaardigheden (leren) en functioneren’ niet langer haalbaar (Hidding
e.a., 2004).

Veel werkuren (Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, 2007) en het uitvoeren van
nachtdiensten hangt negatief samen met inzetbaarheid van ouderen (De Vries e.a., 2005). Een vast dienstverband
(Nauta e.a., 2006; Wiegmans, 2005), flexibel roosteren (Meijer & Mevissen, 2005), flexibele werkuren en
vermindering van werkuren (Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, 2007) hangen positief
samen met inzetbaarheid.

Tevredenheid over doorgroeimogelijkheden en scholingsmogelijkheden hangen positief samen met
inzetbaarheid (Evers & Kerkhofs, 2009; Hidding e.a., 2004; Ministerie van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties, 2007). Bedrijfsgerelateerde opleidingen hebben een positieve invloed op de inzetbaarheid van
ouderen en oudere werknemers (Hidding e.a., 2004).

Ten aanzien van werkverhoudingen hangt steun en waardering van de leidinggevenden positief samen met
inzetbaarheid (De Vries e.a., 2005; Wagenvoort & Wolse, 2010). Tevens is er een positief verband voor een
mensgerichte stijl van leidinggeven (Meijer & Mevissen, 2005). Een verzoek van de werkgever om te stoppen met
werk en reorganisaties in bedrijven hangen negatief samen met arbeidsparticipatie (Cuelenaere & Chotkowski,
2008). De direct leidinggevende heeft een cruciale rol in het voeren van personeelsbeleid op maat, waarbij op
basis van individuele gesprekken de mogelijkheden van de werknemer en de organisatie in kaart worden gebracht
(Van der Leije, 2009). De steun van de leidinggevende is eveneens van belang bij het ontwikkelen binnen de
functie (Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, 2007).
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Daarnaast wordt aangegeven dat het investeren in sociale netwerken en in relaties op het werk samenhangen met
inzetbaarheid (Hidding e.a., 2004; Koolhaas e.a., 2009). Op het werk presteren bestaat niet alleen uit het
daadwerkelijk behalen van resultaten, maar ook uit een goed sociaal functioneren, dat wil zeggen met anderen
samenwerken, zorgen dat je anderen ziet, ook leidinggevenden, en zelf gezien wordt. Organisaties veranderen
regelmatig, teams veranderen van samenstelling, ook leidinggevenden komen en gaan. Dit betekent dat oude
sociale netwerken verloren gaan en er steeds weer aandacht voor de opbouw van nieuwe moet zijn. Oudere
werknemers moeten steeds weer investeren in een veranderend sociaal netwerk op het werk. In de praktijk blijkt
niet iedereen dit even goed te kunnen op die leeftijd (Hidding e.a., 2004). Daarentegen, indien kennisoverdracht
tussen oud en jong wordt gestimuleerd dan kan dit positief samenhangen met arbeidsparticipatie (Meijer &
Mevissen, 2005): oudere werknemers zonder computerervaring leren nieuwe software pakketten van jonge
werknemers en jonge werknemers leren in de praktijk het ambacht van de oudere werknemer.

Goede arbeidsomstandigheden hangen positief samen met arbeidsparticipatie (Wagenvoort & Wolse, 2010).
Fysieke belastend werk (Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, 2007; Wagenvoort & Wolse,
2010) en fysieke activiteiten (tillen, handhaven zelfde houding) hangen negatief samen met inzetbaarheid
(Koolhaas e.a. 2009).

Ten aanzien van organisatiekenmerken wordt in verschillende rapporten het belang van goed HRM- en
personeelsbeleid genoemd als determinant voor inzetbaarheid en arbeidsparticipatie. Ad hoc HRM-beleid (Meijer
& Mevissen, 2005) en ontmoedigend personeelsbeleid voor 45-plussers (Wiegmans, 2005) hangen negatief samen
met inzetbaarheid. Maatwerk ofwel individugericht personeels/HRM-beleid hangt positief samen met
inzetbaarheid (Van der Leije, 2009; Van Wetering, 2010). Evers en Kerkhofs (2009) geven aan dat goed
inzetbaarheidbeleid zich vertaalt in een aantal concrete HR-uitkomsten, zoals productiviteit, tevredenheid en
betrokkenheid, verloop, verzuim, en een goede match tussen vraag en aanbod. Gespreksvoering naar aanleiding
van persoonlijke ontwikkelingsplannen (POP) wordt genoemd als een instrument dat positief samenhangt met
inzetbaarheid. Het gebruik van persoonlijke ontwikkelingsplannen sluit goed aan bij loopbaanontwikkeling en
mobiliteit (Evers & Kerkhofs, 2009). In het rapport van het Ministerie van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties (2007) over levensfasebewust personeelsbeleid voor overheidspersoneel wordt aangegeven dat
behoefte bestaat aan doorgroeimogelijkheden, functiemobiliteit, loopbaancoaching en thuiswerkmogelijkheden.
Dergelijke voorzieningen zijn echter niet altijd bereikbaar of beschikbaar voor overheidspersoneel.

Een open aanspreekcultuur binnen organisaties is positief geassocieerd met inzetbaarheid (De Vries e.a., 2005;
Meijer & Mevissen, 2005). Ontevredenheid over oudere werknemers (Meijer & Mevissen, 2005) en negatieve
beeldvorming over oudere werknemers in relatie tot gezondheid beinvioedt de inzetbaarheid negatief (Nauta e.a.,
2004; Wiegmans, 2005). Werkgevers gebruiken vaak groepskenmerken als indicatoren voor de inzetbaarheid van
werknemers. Hierbij worden kenmerken zoals leeftijd gebruikt om een (veelal negatief) oordeel te geven over
bepaalde groepen werknemers. Deze negatieve beeldvorming, ook wel stereotype beelden genoemd, kloppen
vaak niet met de werkelijkheid (Nauta, 2004) en staan arbeidsparticipatie van oudere werknemers in de weg (Van
der Leije, 2009).

Op macro-economisch niveau worden alternatieve uittredingsroutes en VUT-regelingen (Hidding e.a., 2004;
Wiegmans, 2005), en BAPO- en FPU-regelingen (Meijer & Mevissen, 2005) genoemd als determinanten die
negatief samenhangen met arbeidsparticipatie. Het ontbreken van aandacht voor oudere werknemer in CAQO’s en
ontbreken van visie of beleid over de vergrijzingthematiek wordt eveneens genoemd als negatief samenhangend
met arbeidsparticipatie van oudere werknemers (Meijer & Mevissen, 2005).

Hoogconjunctuur gaat gepaard met een forse stijging van de arbeidsdeelname van alle leeftijdsgroepen. Onder
tijden van laagconjunctuur ontstaat een tegengesteld effect: in krimpsituaties of bij reorganisaties wordt door een
grote groep leidinggevenden, werkgevers én werknemers het wederom (of nog steeds) als juist gezien dat
ouderen als eerste vertrekken om plaats te bieden aan jongere arbeidskrachten (Hidding e.a., 2004; Meijer &
Mevissen, 2005).

Sectorverschillen en regionale verschillen worden genoemd als samenhangend met inzetbaarheid. In het
rapport van het Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (2007) wordt het belang van sectoraal
personeelsbeleid vermeld, omdat uit onderzoek is gebleken dat oudere werknemers in onderwijssectoren vaker
aangeven dat zij het werk fysiek en mentaal minder goed aankunnen dan in andere sectoren en zij daarom ook
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minder lang inzetbaar zijn, omdat ze het werk te zwaar vinden. Meijer en Mevissen (2005) vinden in de grafimedia
en in het onderwijs verschillende determinanten voor arbeidsparticipatie. Nauta en collega’s (2006) beschrijven
het bestaan van regionale verschillen die van invloed zijn op de arbeidsmarkt en iemands kansen op werk.

3.5.2 Determinanten van verzuim, arbeidsongeschiktheid en werkloosheid

Er zijn 8 documenten gevonden waarbij de uitkomstmaat als een ‘proxy’ van duurzame inzetbaarheid is
gedefinieerd in termen van verzuim (n = 6), arbeidsongeschiktheid (n = 4) of werkloosheid (n = 2) (zie tabel 3.4;
Burdorf e.a., 2008; Griindemann & Wevers, 2010; Hidding e.a., 2004; Hupkens, 2006; Nauta e.a., 2004; Van der
Hoeven e.a., 2011; Van der Leije, 2009; Ybema e.a., 2009).

Uit de documenten blijkt dat de volgende persoonskenmerken samenhangen met verzuim,
arbeidsongeschiktheid o6f werkloosheid: leeftijd, geslacht, opleiding, afkomst, ervaren gezondheid, fysieke
klachten, vermoeidheid, gebruik van medicijnen, psychologische problemen en ‘burn-out’, leefstijl en gebrek aan
fysieke activiteit. Als werkgerelateerde persoonskenmerken worden ervaren werkstress en werkplezier genoemd.
Ten aanzien van familiekenmerken wordt alleen burgerlijke staat genoemd als determinant die samenhangt met
deze uitkomstmaat.

Voor wat betreft werkkenmerken wordt ten aanzien van werkinhoud de regelmogelijkheden en
beslissingsbevoegdheid genoemd. Ten aanzien van werkvoorwaarden betreft het het aantal dienstjaren en soort
dienstverband en de mogelijkheid tot het uitvoeren van aangepast werk. Ten aanzien van werkverhoudingen
worden de determinanten arbeidsconflict, ongelijkheid op de werkvloer en sociale steun van de leidinggevende
genoemd.

Organisatiekenmerken zijn personeelsbeleid, opleiding- en scholings/ontplooiingsmogelijkheden en actief
verzuimbeleid. Op macro-economisch niveau worden arbeidsmarktperspectief, negatief beeld van werkgevers ten
aanzien van werknemers gevonden evenals wetgeving op het terrein van sociale zekerheid.

Voor wat betreft persoonskenmerken wordt gevonden dat leeftijd positief samenhangt met verzuim (Hidding e.a.,
2004; Nauta e.a., 2004; Van der Hoeven e.a., 2011), arbeidsongeschiktheid (Burdorf e.a., 2008; Hidding e.a., 2004;
Nauta e.a., 2004) en werkloosheid (Griindemann & Wevers, 2010). Naarmate de leeftijd toeneemt, neemt de kans
op deze uitkomstmaten ook toe. Nauta en collega’s (2004) constateren dat ouderen gemiddeld langer verzuimen
en vaker de WAO instromen doordat een beperkt aantal ouderen sterk in gezondheid achteruitgaat, wat het
gemiddelde beinvloedt. De overgrote meerderheid van de ouderen is echter net zo gezond en inzetbaar als de
jongere werknemers. Verder merken Nauta en collega’s (2004) op dat het belangrijk is om de invloed van leeftijd
op gezondheid te relativeren, omdat de verbanden tussen leeftijd en gezondheid erg klein zijn en andere factoren
zoals leefstijl, ‘biological life events’ en langdurige fysieke belasting een grotere rol spelen. Ten tweede is de
achteruitgang in gezondheid meestal zo gering, dat het ouderen niet beperkt in hun functioneren op het werk
(Nauta e.a., 2004). Oudere werknemers verzuimen minder vaak dan jongere werknemers, maar de verzuimduur is
wel langer. Dit heeft als gevolg dat bij een stijgende gemiddelde leeftijd in een bedrijf het verzuim zal oplopen, en
(bij ongewijzigd beleid) meer werknemers de WAO/WIA in zullen stromen (Burdorf e.a., 2008; Hidding e.a., 2004;
Nauta e.a., 2004; Van der Hoeven e.a., 2011). De problemen met de inzetbaarheid van de oudere, uitvoerende
werknemers blijken vergroot te worden door problemen met de belastbaarheid, hetgeen blijkt uit het hogere
ziekteverzuim naarmate de leeftijd toeneemt (Van der Leije, 2009).

In de meeste studies naar de invloed van geslacht op werkloosheid blijkt dat vrouwen een verhoogde kans op
werkloosheid hebben (Burdorf e.a., 2008). Verzuimpercentages van vrouwen liggen iets hoger dan bij mannen.
Voor vrouwen is bovendien de kans op WAO-instroom groter dan bij mannen (Hidding e.a., 2004).

Er zijn aanwijzingen dat gebrek aan opleidingsmogelijkheden en ontplooiingmogelijkheden bijdragen aan een
verhoogde kans op arbeidsongeschiktheid en werkloosheid (Burdorf e.a., 2008). Onderzoek naar de invloed van
gebrek aan professionele competenties op arbeidsongeschiktheid is schaars, terwijl ontbreken van opleiding en
gebrekkige ontplooiing relevante determinanten lijken te zijn (Burdorf e.a., 2008). Een opvallende bevinding in een
beperkt aantal studies is dat beperkte opleidingsmogelijkheden in de huidige baan en geringe
ontplooiingsmogelijkheden in het werk belangrijke factoren zijn voor ziekteverzuim, werkloosheid en
arbeidsongeschiktheid (Burdorf e.a., 2008). Werknemers die hebben deelgenomen aan scholing blijken minder
vaak arbeidsongeschikt te worden (Hidding e.a., 2004). Allochtone status is geassocieerd met een hogere kans op
arbeidsongeschiktheid (Burdorf e.a., 2008). Deze bevinding is gebaseerd op een Zweeds onderzoek.
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Wat betreft gezondheidskenmerken blijkt dat de meeste oudere, uitvoerende werknemers problemen zien
ontstaan in de belastbaarheid naarmate ze ouder worden. Meerdere werknemers wijten dit echter niet aan de
hogere leeftijd, maar bijvoorbeeld aan ziekte of aan de zwaarte van het werk (Van der Leije, 2009).
Psychosomatische klachten, gebruik van medicijnen, ‘burn-out’ en psychologische problemen zijn geassocieerd
met zowel kortdurend als langdurend (psychosociaal) ziekteverzuim (Burdorf e.a., 2008). Het doormaken van
stressvolle gebeurtenissen is alleen geassocieerd met verzuim van minder dan 3 dagen, terwijl vermoeidheid
alleen is geassocieerd met verzuim van meer dan 3 dagen. In een Nederlandse studie blijken
vermoeidheidsklachten een associatie te hebben met arbeidsongeschiktheid (OR 2,2-12,8; Burdorf e.a., 2008).
Voor emotionele klachten wordt eveneens een positief verband gevonden met arbeidsongeschiktheid (OR 1,04-
1,73). In Nederland is het risico op werkloosheid ten gevolge van een slechte gezondheid opvallend hoog. De
belangrijkste factoren onder werknemers van 50 jaar en ouder die bijdragen aan de uitstroom uit het
arbeidsproces door werkloosheid en vroegpensioen zijn: een matige/slechte algemene gezondheid, ongezonde
leefstijl (met name gebrek aan lichamelijke inspanning en ernstig overgewicht) en belastende
arbeidsomstandigheden (met name fysieke belasting en hoge werkdruk).

Ten aanzien van leefstijl wordt in het algemeen geconstateerd dat leefstijl belangrijk is ter verklaring van
gezondheid en verzuim. Alcoholconsumptie hangt positief samen met verzuim en werkloosheid, en obesitas hangt
positief samen met arbeidsongeschiktheid. Roken hangt niet samen met verzuim, maar wel met
arbeidsongeschiktheid en werkloosheid (Burdorf e.a., 2008). Gebrek aan fysieke activiteit was niet consistent
geassocieerd met verzuim.

Gebrek aan plezier in het werk is bij vrouwen als determinant voor arbeidsongeschiktheid vastgesteld, maar
niet bij mannen. Het ervaren van een hoge werkstress is enkel geassocieerd met kortdurend verzuim (Burdorf e.a.,
2008).

Bij familiekenmerken hangt burgerlijke staat samen met verzuim. Alleenstaanden hebben vaker kort of lang
verzuim. Huwelijkse staat blijkt geen determinant te zijn van ziekteverzuim (Burdorf e.a., 2008).

Voor wat betreft werkkenmerken blijkt fysieke belasting positief samen te hangen met verzuim,
arbeidsongeschiktheid en werkloosheid (Burdorf e.a., 2008; Van der Leije, 2009; Ybema e.a., 2009). Uit een
representatieve steekproef van Europese werknemers blijkt dat met name een lange functieduur, en niet de
leeftijd, bepalend is voor een hoge verzuimduur (Nauta e.a., 2004). Er zijn aanwijzingen dat gebrek aan
regelmogelijkheden en gebrek aan sociale steun bijdragen aan een verhoogde kans op arbeidsongeschiktheid
(Burdorf e.a., 2008). Gebrek aan regelmogelijkheden op het werk blijkt een significante samenhang te hebben met
de intentie tot vervroegde pensionering. Gebrek aan regelmogelijkheden, gebrek aan beslissingsbevoegdheid, en
het ervaren van ongelijkheid op de werkvloer zijn significante werk gerelateerde factoren voor zowel kort als
langdurig ziekteverzuim als gevolg van psychosociale klachten (Burdorf e.a., 2008). In een Britse studie werd
gebrek aan plezier in het werk als een determinant voor vroegpensioen gevonden bij ambtenaren. Het hebben van
een arbeidsconflict wordt bij vrouwen als determinant voor arbeidsongeschiktheid gevonden, maar niet bij
mannen (Burdorf e.a., 2008). Een slechte werksfeer (werksfeer uitgedrukt in persoonlijke benadering, terecht
kunnen bij leidinggevende, waardering) heeft volgens werknemers een negatieve invloed op de fysieke
belastbaarheid (Van der Leije, 2009). Gebrek aan sociale steun op het werk werd als determinant van
arbeidsongeschiktheid vastgesteld (Burdorf e.a., 2008). Sociale steun van de leidinggevende beschermt tegen
langdurig verzuim en uitstroom van ouderen naar een uitkering (Ybema e.a., 2009).

Op organisatieniveau wordt gevonden dat beperkte opleidingsmogelijkheden in de huidige baan en geringe
ontplooiingsmogelijkheden in het werk positief samenhangen met de kans op verzuim, arbeidsongeschiktheid en
werkloosheid (Burdorf e.a., 2008). HRM-beleid gericht op ouderen aan het werk houden, zoals het aanbieden van
aangepast werk, kan arbeidsongeschiktheid voorkomen (Hupkens, 2006). De direct leidinggevenden spelen een
cruciale rol bij de inzetbaarheid van werknemers. Belangrijk is dat zij kennis en vaardigheden hebben om een
levensfasebewust personeelsbeleid in de praktijk te brengen en op die manier maatwerk te leveren. Dus het
investeren in hun kennis en vaardigheden lijkt van belang (Van der Leije, 2009).
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Op macro-economisch niveau wordt de slechte arbeidsmarktpositie van oudere werknemers als determinant
gevonden (Griindemann & Wevers, 2010). Werkgevers vinden oudere werknemers vaak te duur. Tevens hebben
werkgevers in het algemeen een negatief beeld van oudere werknemers. Volgens hen zijn oudere werknemers
minder productief, meer ziek, en staan zij technische vernieuwing in de weg (Griindemann & Wevers, 2010). Tot
enkele jaren geleden konden nog relatief veel mensen met ernstige gezondheidsproblemen een beroep doen op
de WAO/WIA. Sinds enkele jaren wordt er meer en meer geprobeerd deze mensen voor de arbeidsmarkt te
behouden. Door strengere wetgeving zullen dus steeds meer werkenden — en vooral oudere werkenden — met een
minder goede gezondheid aan het werk blijven (Hupkens, 2006).

3.5.3 Determinanten van pensionering, doorwerken na pensionering (willen en kunnen) en herintreding

Er zijn 11 documenten gevonden waarbij de uitkomstmaat pensionering, doorwerken tot 65 jaar, doorwerken na
het 65° levensjaar en/of herintreding is gehanteerd (zie tabel 3.5; AWVN, 2011; Burdorf e.a., 2008; Cuelenaere en
Chotkowski, 2008; De Zwart e.a., 2006; Griindemann en Wevers, 2010; Hidding e.a., 2004; Ministerie van
Binnenlandse zaken en Koninkrijksrelatie, 2007; Van Dalen e.a., 2009; Van der Hoeven e.a., 2011; Wiegmans, 2005;
Ybema, e.a., 2009).

= (Vervroegde) pensionering

Twee onderzoeken hebben pensionering of vervroegde pensionering onderzocht (Burdorf, 2008; Cuelenaere &
Chotkowski, 2008). Uit de documenten blijkt dat leeftijd, slechte gezondheid, fysieke activiteit, een klein sociaal
netwerk, gebrek aan werkplezier, fysiek belastend werk, behoefte aan meer vrije tijd, een partner die ook met
pensioen is, zorgtaken, vrijwilligerswerk, mentaal zwaar werk, gebrek aan afwisseling, beperkte
ontplooiingsmogelijkheden, mogelijkheid tot vervroegd pensioen, reorganisatie en het verzoek van de werkgever
om te stoppen met het werk samenhangen met pensionering.

Ten aanzien van persoonskenmerken wordt gevonden dat een hogere leeftijd geassocieerd is met een verhoogde
kans op vervroegde pensionering. Dat ligt voor de hand, want naarmate de leeftijd hoger is komt de
pensioengerechtigde leeftijd binnen bereik. Een minder goede gezondheid (hangt vaak ook samen met leeftijd) is
de belangrijkste risicofactor voor vroegtijdige pensionering (Burdorf e.a., 2008; Cuelenaere & Chotkowski, 2008).
Gezondheid en vrije tijd zijn de belangrijkste redenen om met (vervroegd) pensioen te gaan (Cuelenaere &
Chotkowski, 2008).

Universitair geschoolde en laag opgeleide overheidswerknemers hebben minder behoefte eerder dan de
verwachte pensioenleeftijd te stoppen dan overheidswerknemers met een opleiding op MBO- of Hbo-niveau.
Tussen mannen en vrouwen zijn geen verschillen waarneembaar. In een langdurige ‘follow-up’ onder Finse
werknemers van 40 jaar en ouder blijkt vroegpensioen voor mannen en vrouwen samen te hangen met een klein
sociaal netwerk, en voor vrouwen ook met een gering aantal personen in hun sociale netwerk (Burdorf e.a., 2008).
De redenen waarom mensen eventueel bereid zijn om langer door te werken zijn vooral van financiéle aard: een
hoger pensioen of een hoger salaris. Financiéle situatie hangt positief samen met pensionering (Cuelenaere &
Chotkowski, 2008). De financiéle condities zijn van groot belang voor de uittredingsbeslissing: men moet het
zich kunnen veroorloven. Mensen blijken bereid zich aanzienlijke financiéle offers te getroosten (zelf sparen,
lijffrentes) om de wens tot vervroegd uittreden werkelijkheid te laten worden (Hidding, 2004).

Voor wat betreft leefstijl wordt genoemd dat fysiek actieve verpleegkundigen een verhoogde kans op
vroegpensioen hebben. Roken en obesitas hebben geen significante associatie met vroegpensioen (Burdorf e.a.,
2008).

Op het terrein van familiekenmerken wordt genoemd dat de partner een grote rol speelt bij het moment van
stoppen met werken. Als de partner met pensioen is, kiest men eerder om zelf ook met pensioen te gaan
(Cuelenaere & Chotkowski, 2008). De partner wordt ook het vaakst genoemd als degene die invioed heeft op de
beslissing om al dan niet met vervroegd pensioen te gaan. Andere overwegingen om met (vervoegd) pensioen te
gaan zijn het vervullen van zorgtaken en vrijwilligerswerk.

Ten aanzien van werkkenmerken is er geen consistent bewijs gevonden dat een slechte fysieke werkomgeving een
verband heeft met vervroegd pensioen (Burdorf e.a., 2008). Afwisseling in het werk (of het gebrek daaraan) is voor
de werkenden in loondienst een belangrijke reden om te stoppen met werken, terwijl het met pensioen gaan van
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de partner dat juist voor de zelfstandigen is (Cuelenaere & Chotkowski, 2008). Andere werkgerelateerde
overwegingen voor vroegpensioen zijn fysiek of mentaal zwaar werk en beperkte ontplooiingsmogelijkheden op
het werk.

Voor wat betreft organisatiekenmerken blijkt uit het rapport van Cuelenaere & Chotkowski (2008) dat de
werkgever soms een belangrijke rol speelt bij het beéindigen van een loopbaan. Een verzoek van de werkgever om
te stoppen met werken is voor werkenden aanleiding om ook te stoppen. Daarnaast wordt genoemd dat een
reorganisatie voor werkenden aanleiding is om te stoppen (Cuelenaere & Chotkowski, 2008).

Ten aanzien van macro-economische kenmerken wordt het beperken vanuit de overheid van de mogelijkheden van
vervroegde pensionering genoemd als determinant die samenhangt met pensionering. Werknemers passen hun
verwachtingen aan de veranderde mogelijkheden voor vervroegde pensionering aan en verwachten steeds minder
gebruik te kunnen gaan maken van een regeling voor vervroegd uittreden. Werkgevers bieden tegenwoordig ook
minder mogelijkheden voor vervroegd uittreden dan voorheen. Niet alleen de leeftijd waarop werkenden
verwachten met pensioen te gaan is gestegen, maar vooral ook de leeftijd tot waarop men bereid is door te
werken is gestegen (Cuelenaere & Chotkowski, 2008).

= Doorwerken tot 65 jaar (kunnen en willen)

Zeven documenten hebben doorwerken tot 65 jaar onderzocht (AWVN, 2011; Cuelenaere & Chotkowski, 2008; De
Zwart, 2006; Griindemann en Wevers, 2010; Hidding, 2004; Ministerie van Binnenlandse zaken en
Koninkrijksrelaties, 2007; Van der Hoeven e.a., 2011; Wiegmans, 2005; Ybema e.a., 2009). In de rapporten wordt
doorwerken tot 65° jaar verschillend geoperationaliseerd. In deze sectie is getracht om zoveel mogelijk
onderscheid te maken naar determinanten die samenhangen met kunnen doorwerken of met willen doorwerken,
echter niet in alle rapporten werd dit evengoed aangeduid.

De persoonskenmerken die worden genoemd als determinanten voor kunnen en/of willen doorwerken tot het 65°
levensjaar zijn: kalenderleeftijd, spilleeftijd, geslacht, hoog opleidingsniveau en financiéle motieven genoemd.
Daarnaast wordt een matige of slechte gezondheid, verminderde belastbaarheid, ‘burn-out’ en arbeidshandicap
genoemd als determinanten die samenhangen met het niet willen doorwerken. Een open toekomstperspectief,
organisatiebetrokkenheid en psychologische contractvulling, plezier in het werk, behoud van vitaliteit,
maatschappelijk betrokken blijven, (arbeids)ritme behouden, kennis en ervaring willen delen, gevoel van
eigenwaarde, uitdagend werk en binding met de organisatie worden genoemd als werkgerelateerde
persoonskenmerken die samenhangen met deze uitkomstmaat.

Ten aanzien van familiekenmerken betreft het de behoefte aan vrije tijd, het hebben van een werkende
partner, positieve mening van de partner, reacties uit de sociale omgeving en het behouden van sociale contacten.

Op het terrein van werkkenmerken worden de mate van autonomie, hoge taakeisen en werkdruk genoemd als
inhoudelijke werkaspecten. Als werkvoorwaarden worden genoemd minder uren werken, deeltijdwerk,
thuiswerkmogelijkheden, flexibele werktijden, doorgroeimogelijkheden en ontwikkelmogelijkheden. Ten aanzien
van werkverhoudingen worden sociale steun van de leidinggevende en intern ongewenst gedrag zoals pesten of
intimidatie genoemd. Daarnaast worden goede arbeidsomstandigheden en fysiek zwaar werk genoemd als
werkkenmerken die, respectievelijk positief en negatief, samenhangen met doorwerken tot het 65° levensjaar.

Op organisatieniveau noemen werkgevers positieve eigenschappen van de oudere werknemers, financiéle
voordelen voor werkgever, hoger verzuimrisico en langere inwerkperiode als factoren die meespelen in de
afweging ouderen in dienst te nemen.

Op macro-economisch terrein worden arbeidssector, ontziemaatregelen, financiéle regelingen voor vervroegde
uittreding en het beperkte banenaanbod als determinanten genoemd.

Voor wat betreft persoonskenmerken wordt in de rapporten verschillen gevonden tussen leeftijdsgroepen. In het
rapport van Van der Hoeven en collega’s (2011) wordt gevonden dat er in de zorgsector verschil bestaat tussen
leeftijdsgroepen voor wat betreft doorwerken tot het 65° levensjaar: voor de leeftijdsgroep < 36 jaar zijn financién,
werkplezier, ontwikkelingsregelingen op functie/organisatieniveau determinanten die samenhangen met
doorwerken tot het 65° levensjaar. Voor de leeftijdsgroep 36-50 jaar worden de determinanten familie
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(thuisfront), sociale druk, open toekomstperspectief en organisatiebetrokkenheid genoemd als determinanten die
samenhangen met doorwerken tot het 65° levensjaar (Van der Hoeven e.a., 2011). Hieruit blijkt dat er een
verschuiving is in de relevantie van bepaalde determinanten met de leeftijd, en daarmee is leeftijd wel een
belangrijke factor. Het blijkt dat werknemers vaker willen en kunnen doorwerken naarmate ze ouder zijn. Dit is
vooral een selectie-effect: personen ouder dan 60 jaar zijn vaak al gestopt met werken als ze niet kunnen of willen
doorwerken tot hun 65°levensjaar (Griindemann & Wevers, 2010; Ybema e.a., 2009). In de categorie 55-59 jaar
geeft 48% aan door te kunnen werken tot 65 jaar, terwijl in de categorie 60-64 jaar 65% denkt te kunnen
doorwerken tot 65 jaar (Griindemann & Wevers, 2010).

Mannelijk geslacht (AWVN, 2011; Ybema e.a., 2009) en hoog opleidingsniveau (AWVN, 2011) hangen positief
samen met doorwerken tot het 65° levensjaar. Werknemers met een hoge opleiding geven vaker aan dat zij willen
en kunnen doorwerken tot hun 65°jaar dan werknemers met een lage opleiding (Ybema e.a., 2009). De financiéle
situatie speelt een rol in de motivatie door te werken tot 65 jaar (AWVN, 2011; Wiegmans, 2005). Wanneer men
het zich kan permitteren vroegtijdig te stoppen, dan zal men dit eerder doen (AWVN, 2011; Hidding, 2004).

Een goede gezondheid hangt positief samen met het kunnen doorwerken tot het 65° levensjaar (AWVN, 2011;
Hidding, 2004; Van der Hoeven e.a., 2011; Ybema e.a., 2009). In het rapport van Van der Hoeven en collega’s
(2011) wordt aangegeven dat de gezondheid alleen een determinant is voor werknemers > 50 jaar. ‘Burn-out’ en
arbeidshandicap/chronische aandoening hangen negatief samen met kunnen doorwerken tot het 65° levensjaar
(AWVN, 2011; Ybema e.a., 2009).

Ten aanzien van werkgerelateerde persoonskenmerken wordt gevonden dat een open toekomstperspectief,
organisatiebetrokkenheid en psychologische contractvulling positief samenhangen met doorwerken tot 65°
levensjaar (Van der Hoeven e.a., 2011). Wiegmans (2005) noemt onder andere als redenen voor langer
doorwerken het betrokken willen blijven bij de maatschappij, kennis en ervaring delen, arbeidsritme behouden,
wat te doen hebben en plezier hebben.

Familiekenmerken: Sociale druk van het thuisfront bij werkenden om te blijven werken voor de leeftijdsgroep 36-
50 jaar en verwachtingen van partner over doorwerken bij de leeftijdsgroep > 50 jaar hangen positief samen met
doorwerken tot het 65° levensjaar (Cuelenaere & Chotkowski, 2008; Hidding, 2004; Van der Hoeven e.a., 2011).

Als werkkenmerken wordt gevonden dat een lagere werkdruk, uitdagend werk, autonomie, ervaren steun van de
leidinggevende en goede arbeidsomstandigheden positief samenhangen met de motivatie om door te werken tot
het 65° levensjaar (AWVN, 2011), evenals taakeisen en flexibele werktijden (Ministerie van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties, 2007). Tevredenheid over werkinhoud hangt positief samen met de motivatie om door te
werken (AWVN, 2011; Nauta e.a., 2006). Daarnaast wordt gevonden dat fysiek zwaar werk, het regelmatig kracht
moeten leveren in het werk (Ybema e.a., 2009) en hoge taakeisen (AWVN, 2011; Ybema e.a., 2009) negatief
samenhangen met (kunnen) doorwerken tot het 65° levensjaar. Verlichting van het werk en de kans om kennis te
delen met anderen hangen positief samen met deze uitkomstmaat (Cuelenaere & Chotkowski, 2008; Griindemann
& Wevers, 2010; Van der Hoeven e.a., 2011). Een goede fit tussen het werk en de werknemer aan het einde van de
looptijd hangt positief samen met doorwerken zoals uit het rapport van Cuelenaere & Chotkowski (2008) blijkt.

Tevredenheid over flexibele werktijden (AWVN, 2011; Ybema e.a., 2009) en autonomie hangen positief samen
met het kunnen doorwerken tot het 65° levensjaar (AWVN, 2011). Tevens is er een positief verband voor een
lagere werkdruk (AWVN, 2011) en lichter werk (Griindemann & Wevers, 2010).

Flexibele werktijden, functiemobiliteit, deeltijdmogelijkheden, thuiswerkmogelijkheden, opleidings- en
doorgroeimogelijkheden en loopbaancoaching zijn determinanten die worden genoemd als positief
samenhangend met de motivatie om door te werken (Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties,
2007; Cuelenaere & Chotkowski, 2008). Ten aanzien van werkverhoudingen wordt gevonden dat ongewenst
gedrag, als pesten en intimidatie, een determinant is die negatief samenhangt met de motivatie om door te
werken tot het 65° levensjaar (AWVN 2011; Ybema e.a., 2009). Sociale steun (van de leidinggevende) hangt
positief samen met kunnen doorwerken tot het 65° levensjaar (AWVN, 2011; Ybema e.a., 2009). Tijdige aanpassing
van de arbeidsomstandigheden kan bijdragen aan het voorkomen van vroegtijdige uitstroom uit arbeid (AWVN,
2011).
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Op organisatieniveau geldt dat goede arbeidsomstandigheden positief samenhangen met het kunnen doorwerken
tot 65 jaar (AWVN, 2011). Een niet onaanzienlijk deel van de ouderen zegt gevoelig te zijn voor een persoonlijk
verzoek van de leidinggevende om nog een (beperkte) tijd te willen doorgaan (Cuelenaere & Chotkowski, 2008;
Hidding, 2004). Men koppelt dit aan het gevoel gewaardeerd te worden en respect te krijgen. Een minder zware
dan wel minder verantwoordelijke functie die bijvoorbeeld in deeltijd is te vervullen biedt meer ruimte voor de
eigen (levens)wensen (Hidding, 2004).

Op macro-economisch gebied wordt genoemd dat ontziemaatregelen gericht op minder uren werken (Cuelenaere
& Chotkowski, 2008; Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, 2007) samenhangen met een
hogere motivatie om door te werken tot het 65° levensjaar en een bijdrage kunnen leveren aan het voorkomen
van vroegtijdige uitstroom uit arbeid (AWVN, 2011). Afwezigheid van een CAO wordt genoemd als een
determinant die positief samenhangt met de motivatie om door te werken tot het 65° levensjaar (Ybema e.a.,
2009). In het rapport wordt als reden voor dit opvallende resultaat genoemd dat wellicht financiéle overwegingen
ten grondslag liggen aan deze wens om langer door te willen werken en gelden voor werknemers zonder CAO
minder aantrekkelijke regelingen die eerder stoppen met werken bevorderen dan voor werknemers met een CAO
(Ybema e.a., 2009).

De sector waarin men werkt is ook een determinant voor doorwerken tot 65 jaar. In de bouwnijverheid,
industriéle beroepen en horeca is de kans kleiner dat men kan doorwerken tot 65 jaar, terwijl in de financiéle en
zakelijke dienstverlening deze kans groter is (AWVN, 2011; Ybema e.a., 2009). Werknemers in een klein bedrijf
willen vaker doorwerken dan werknemers in een (middel)groot bedrijf (AWVN, 2011). Beroepen in de
hulpverlening en in het onderwijs hangen negatief samen met kunnen doorwerken tot het 65° levensjaar (Ybema
e.a., 2009).

= Doorwerken na het 65° levensjaar (kunnen en willen)

Drie rapporten beschrijven determinanten in samenhang met doorwerken na het 65° levensjaar (AWVN, 2011; De
Zwart e.a., 2006; Ybema e.a., 2009). De Zwart en collega’s (2006) richt zich hierbij zowel op kunnen als willen
doorwerken, AWVN (2011) en Ybema en collega’s (2009) beschrijven determinanten in samenhang met willen
doorwerken na het 65° levensjaar. De resultaten van de drie studies zijn gebaseerd op secundaire analyses
uitgevoerd op bestaande databestanden (CBS, NEA, WEA) en literatuurstudies van Nederlandse rapporten (onder
andere van de SER en het CPB).

Ten aanzien van persoonskenmerken worden geslacht, burgerlijke staat, opleidingsniveau, etniciteit en gezondheid
gevonden als determinanten die samenhangen met doorwerken na het 65° levensjaar. De financiéle situatie wordt
niet als reden gevonden om door te werken na het 65° levensjaar. Als werkgerelateerde persoonskenmerken
worden ervaringsconcentratie, lage kwalificaties, afname van de motivatie en slinkend netwerk genoemd als
determinanten die negatief samenhangen met doorwerken na het 65° levensjaar.

Familiekenmerken die worden genoemd zijn sociaal netwerk en zorgtaken.

Werkkenmerken zijn de aard van het dienstverband, arbeidsduur, soort functie, steun van de leidinggevende,
ploegendienst en nachtdiensten, en fysiek en mentaal zwaar werk.

Op organisatieniveau betreft het financiéle voordelen voor werkgevers en het HRM/personeelsbeleid en
gezondheidsbeleid gericht op oudere werknemers.

Op macro-economisch niveau betreft het stereotypering van de oudere werknemer, vraag en aanbod op de
arbeidsmarkt, afwezigheid van CAQ’s en verschillen tussen sectoren en beroepen.

Ten opzichte van werkenden jonger dan 65 jaar zijn werkende 65-plussers vaker van het mannelijk geslacht
(AWVN, 2011; De Zwart e.a. 2006; Ybema e.a., 2009). Uit het rapport van De Zwart en collega’s (2006) blijkt dat
werkende 65-plussers vaker getrouwd zijn dan de niet-werkende 65-plussers (70% versus 59%). Met name door
mannen wordt aangegeven dat voor hen een jongere partner die nog werkt een reden is om ook te blijven werken
en niet alleen thuis te zitten (De Zwart e.a., 2006). Daarnaast wordt door een aantal werkende 65-plussers met
een niet-werkzame partner thuis aangegeven dat werk ook wordt gezien als een remedie om niet constant ‘elkaar
in de weg te lopen’ (De Zwart e.a., 2006).
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In alle drie de rapporten wordt gemeld dat een hoog opleidingsniveau de kans op doorwerken na het 65° jaar
vergroot (AWVN, 2011; De Zwart e.a., 2006; Ybema e.a., 2009). Uit het rapport van De Zwart en collega’s (2006)
blijkt dat 29% van de werkende 65-plussers een opleiding op hoger niveau heeft genoten versus 13% onder de
niet-werkenden.

Ten aanzien van etniciteit vonden De Zwart en collega’s (2006) dat het aandeel allochtonen onder de werkende
65-plussers gering is en lager is dan onder de werkenden jonger dan 65 jaar.
Verminderde belastbaarheid en gezondheid hangen negatief samen met doorwerken na het 65° levensjaar (De
Zwart e.a., 2006) en behoud van vitaliteit is een factor die positief met deze uitkomstmaat is geassocieerd.
Motieven van werkende 65-plussers om door te blijven werken zijn veelal niet-financieel van aard (De Zwart e.a.,
2006). Redenen die genoemd worden zijn sociale redenen zoals contact willen hebben met anderen, om een
gevoel van eigenwaarde in stand te houden of om de vitaliteit te behouden (De Zwart e.a., 2006).

Als familiekenmerken wordt het ontbreken aan steun vanuit het sociale netwerk en zorgtaken genoemd. Beide
hangen negatief samen met door willen werken na het 65° levensjaar (De Zwart e.a., 2006).

Ten aanzien van werkkenmerken wordt gevonden dat wat betreft de werkvoorwaarden, de aard van het
dienstverband (zelfstandige) en de beperkte arbeidsduur samenhangen met doorwerken na het 65° levensjaar.
Voor wat betreft het doorwerken na de pensioengerechtigde leeftijd blijkt dat werkzame 65-plussers minder vaak
een vast dienstverband hebben in vergelijking met de werkenden jonger dan 65 jaar. Het merendeel van de 65-
plussers (59%) is werkzaam als zelfstandige (De Zwart e.a., 2006). Verder blijkt dat werkenden van 65 jaar en ouder
gemiddeld aanzienlijk minder uren werken dan de werkenden in de leeftijdsklasse 55-64 jaar en 15-54 jaar:
gemiddeld 20 uur per week versus 32 uur per week. Het merendeel van de 65-plussers heeft een gemiddelde
arbeidsduur van minder dan 24 uur per week, terwijl het merendeel van degenen jonger dan 65 jaar fulltime werkt
(minimaal 36 uur per week; De Zwart e.a., 2006). Werknemers met een leidinggevende functie hebben een grotere
kans om door te willen werken na hun pensioen (AWVN, 2011).

Ten aanzien van werkverhoudingen wordt gevonden dat een positieve houding van de leidinggevende (AWVN,
2011) samenhangt met de motivatie om door te werken na de leeftijd van 65 jaar. De Zwart en collega’s (2006)
geven aan dat een goede communicatie tussen de werkgever en de werknemer in deze fase een cruciale rol
spelen. Veelal worden de wederzijdse verwachtingen over doorwerken na 65 jaar niet of te laat met elkaar
besproken, waardoor tot op het laatste moment een onduidelijke situatie bestaat of er kan worden doorgewerkt.

Ten aanzien van werkomstandigheden wordt gevonden dat 65-plussers minder vaak in ploegendiensten en
nachtdiensten werken in vergelijking met de groep jonger dan 65 jaar. Bovendien werken ze minder vaak met een
computer (De Zwart e.a., 2006). Fysiek of mentaal zwaar werk hangt negatief samen met willen doorwerken na
het 65° levensjaar zoals blijkt uit het rapport van Ybema en collega’s (2009). Bij werkende 65-plussers speelt de
werkdruk geen rol meer. Bijna driekwart van de 65-plussers geeft aan geen tijdsdruk te ervaren, tegen 41% van de
15-54 jarigen en 43% van de 55-64-jarigen (De Zwart e.a., 2006).

Op organisatieniveau wordt gevonden dat de motivatie van werkgevers om 65-plussers in dienst te nemen
samenhangt met de financiéle voordelen die dit de werkgevers biedt. Voor deze groep hoeven namelijk geen
premies voor de werknemersverzekeringen meer te worden betaald, hetgeen resulteert in een gunstiger
bruto/netto-traject (De Zwart e.a., 2006).

In bedrijven die niet investeren in oudere werknemers is de kans kleiner dat werknemers na hun
pensioenleeftijd blijven doorwerken (De Zwart e.a., 2006). Vanuit gezondheidsbeleid wordt tevens aangegeven dat
het niet rekening houden met de afnemende belastbaarheid van oudere werknemers eveneens negatief met deze
uitkomstmaat samenhangt. Daarnaast wordt HRM/personeelsbeleid, waarbij selectie op leeftijd wordt gedaan,
genoemd als negatief samenhangend met de kans dat werknemers na hun 65° jaar door willen blijven werken (De
Zwart e.a., 2006).

Op macro-economisch niveau worden stereotype beelden van ‘ouderdom’, onbekendheid rondom merites van

ouderen en het louter denken in leeftijdscategorieén en leeftijdsfasen negatief geassocieerd met willen
doorwerken na het 65° levensjaar. Daarnaast wordt gevonden dat de vraag en aanbod situatie op de arbeidsmarkt
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samenhangt met werken na het 65° levensjaar (De Zwart e.a., 2006). Een krappe arbeidsmarkt biedt weinig
mogelijkheden en kansen op werk.

Tevens wordt gemeld dat afwezigheid van een CAO, of een CAO met een beding op grond waarvan de
arbeidsovereenkomst van rechtswege eindigt bij 65 jaar of een andere leeftijdsgrens, het extra moeilijk maakt
voor een werknemer om aan het werk te blijven na de pensioenleeftijd (De Zwart e.a., 2006; Ybema e.a., 2009).
Daarnaast wordt gevonden dat de beroepssector samenhangt met door werken na het 65° levensjaar. In het
AWVN (2011) rapport wordt gemeld dat werknemers in hulpverlenende beroepen, in de bouwnijverheid en in de
industrie minder vaak door willen werken in vergelijking met andere beroepssectoren. Beroepsrichtingen die
populair zijn onder 65-plussers zijn beroepen op economisch, administratief of commercieel gebied, en agrarische
en technische beroepen (AWVN, 2011; De Zwart e.a., 2006). Werknemers die doorwerken na hun 65° levensjaar
werken vaak als zelfstandige in de commerciéle dienstverlening of in de landbouw. Het merendeel van de 65-
plussers met een vast of tijdelijk dienstverband is werkzaam binnen de commerciéle en niet-commerciéle
dienstverlening (De Zwart e.a., 2006).

= Herintreding

Herintreding na VUT of pensionering is in één onderzoek als uitkomstmaat beschreven, waaraan onderstaande
informatie is ontleend (Van Dalen e.a., 2009). Leeftijd bij uittreding, geslacht, gemis aan financiéle middelen,
ontbreken van financiéle prikkel (herintreden levert te weinig op), gezondheid, functieniveau, eigenwaarde/status,
gepercipieerde kansen op de arbeidsmarkt en het aantal jaren met VUT/prepensioen zijn determinanten die
samenhangen met de kans op herintreding.

Bij herintreders gaat het vaker om mannen met grote gepercipieerde kansen op de arbeidsmarkt, personen die
in goede gezondheid verkeren en personen die een hogere functie hadden in hun oude baan. De kans op
herintreding is kleiner naarmate men op latere leeftijd van een regeling voor vervroegde uittreding gebruik maakt.
Het aantal jaren VUT/prepensioen en onvrijwillige uittreding hangen negatief samen met de kans op herintreding.
Daarnaast wordt gevonden dat de belangstelling voor herintreding door werknemers vooral lijkt te worden gevoed
door een ervaren verlies van eigenwaarde en maatschappelijk aanzien. Verlies aan inkomen en verlies aan sociale
contacten blijkt nauwelijks een rol lijken te spelen waar het gaat om de vraag of er in combinatie met het
ontvangen van een vroegpensioenuitkering wordt gewerkt of niet. Het is veel minder een financiéle noodzaak die
de belangrijkste prikkel vormt voor de werkende vroeg gepensioneerden, maar veeleer de behoefte om voor
zichzelf en de samenleving op een zinvolle manier actief te zijn.

Op organisatieniveau wordt gevonden dat ongeveer de helft van de werkgevers wel eens gebruik maakt van
vervroegd uitgetreden werknemers. In de meeste gevallen gebeurt dat op incidentele basis en in een op de tien
gevallen op regelmatige basis. De belangrijkste overweging daarbij is de specifieke vakkennis en ervaring die deze
werknemers meebrengen. Ze beschikken over veel ervaring en ze kunnen zonder supervisie ingezet worden.

Op macro-economisch niveau belemmeren allerlei wettelijke regels (zoals de bijscholingsplicht uit de Wet BIG) de
herintreding van vroeg-gepensioneerden.

3.5.4 Kwaliteit grijze literatuur

De grijze rapporten leveren veel relevante informatie op over determinanten die samenhangen met duurzame
inzetbaarheid bij oudere werknemers. Het maakt duidelijk dat de afgelopen jaren veel aandacht is gekomen voor
dit thema, waarbij in verschillende vormen van onderzoek de nodige kennis is vergaard.

Ten aanzien van de kwaliteit valt op dat de rapporten grote diversiteit vertonen in soort rapport (van
masterthesis tot systematische review; van 3 pagina’s tot ruim 100 pagina’s) gebruikte uitkomstmaten voor
duurzame inzetbaarheid, in studiepopulaties, in studieopzet en onderzoeksmethoden. Bij het bestuderen van de
rapporten valt op dat de operationalisering van het begrip duurzame inzetbaarheid en/of oudere werknemer sterk
varieert. Dit komt tot uiting in de diversiteit aan gevonden uitkomstmaten en de verschillende afkappunten die
worden gehanteerd wanneer er wordt gesproken over oudere werknemer. Tevens ontbreekt het in een groot
aantal rapporten aan een systematische aanpak dan wel wordt de aanpak niet uitvoerig beschreven. Daarnaast
geldt dat de omvang van de onderzoekspopulatie sterk verschilt, evenals de diversiteit in sectoren waarin het
onderzoek is uitgevoerd.
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Verschillende methoden werden gebruikt om informatie te verzamelen: te weten deskresearch,
literatuuronderzoek, interviews, kenniskring/expertraadpleging, vragenlijstonderzoek en secundaire analyses op
bestaande databestanden. Het niveau van literatuuronderzoek verschilt sterk in zoekstrategie en daarmee de
reikwijdte van geincludeerde literatuur. Ten aanzien van secundaire analyses wordt in een aantal rapporten
gebruik gemaakt van databestanden die reeds beschikbaar zijn, zoals het NEA bestand, POLS, CBS en/of
administratieve bedrijfsgegevens. Deze bestanden bevatten data van vaak vele duizenden personen, wat voor het
uitvoeren van kwantitatieve databestanden een groot voordeel is. Echter, het beperkt de onderzoeker om
potentieel relevante andere informatie te verzamelen. Gevolg is tevens dat als uitkomstmaat veelal wordt
teruggevallen op de ‘traditionele’ uitkomstmaten van inzetbaarheid, als verzuim, arbeidsongeschiktheid,
pensionering en kunnen doorwerken tot het 65° levensjaar, omdat dit in de dataregisters terug te vinden is.
Bovendien valt op dat in deze rapporten de resultaten veelal in de vorm van beschrijvende statistiek worden
weergegeven (frequentietabellen), en dat het gebruik van statistisch toetsingsmethodieken ontbreekt, terwijl dat
op basis van de omvang van de databestanden wel tot de mogelijkheden behoort; dat maakt het niet mogelijk om
resultaten uit de rapporten onderling te vergelijken en harde uitspraken te doen over de samenhang van een
determinant met de uitkomstmaat.

3.6 Determinanten van duurzame inzetbaarheid in de wetenschappelijke literatuur
In de wetenschappelijke literatuur zijn 24 artikelen gevonden waarin determinanten van duurzame inzetbaarheid
worden vermeld. De determinanten in de wetenschappelijke literatuur zijn geordend naar vier uitkomstmaten van
duurzame inzetbaarheid, namelijk werkvermogen (n = 2), werkprestaties (functioneren in het werk) (n =5),
vervroegde pensionering (n = 12) en doorwerken na pensionering (‘bridge employment’) (n = 5). Er is gekozen om
alleen positieve indicatoren van participatie (aan het werk zijn en blijven) mee te nemen en de negatieve
participatie indicatoren als verzuim en arbeidsongeschiktheid buiten beschouwing te laten (zie hoofdstuk 2,
Methoden).

In tabel 3.2 is een overzicht van de gevonden determinanten weergegeven per uitkomstmaat. Aan het eind van
dit hoofdstuk zijn de resultaten van de individuele studies zijn gepresenteerd in tabel 3.6-3.9.
In secties 3.6.1, 3.6.2, 3.6.3 en 3.6.4 wordt een beschrijving van de gevonden relaties tussen de verschillende
determinanten en de uitkomstmaten gegeven.

Tabel 3.2 Overzicht resultaten wetenschappelijke literatuur per soort uitkomstmaat

Uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid*
Doorwerken na

Werkvermogen  Werkprestatie Pensionering pensionering
(sectie 3.6.1) (sectie 3.6.2) (sectie 3.6.3) (sectie 3.6.4)

Persoonskenmerken
Sociodemografische gegevens

Leeftijd X- X+ X-/o

Geslacht Xo Xo X+J/o

Hogere opleiding X+ X- X+

Hoger inkomen X+ X +/- X-/o

Woongebied platteland X+

Etniciteit Xo
Gezondheidskenmerken

Pijn intensiteit X-

Pijn interferentie werk X-

Pijn interferentie slaap X-

Goede fysieke gezondheid X+ X- X +/o

Goede mentale gezondheid (depressie) X+ X-

Houding & bewegingsaandoeningen Xo

Andere aandoeningen Xo

Eerdere verzuimepisoden Xo

Longziekte, kanker, artritis, diabetes mellitus X+

Hartinfarct, beroerte, hypertensie, Xo

botbreuken en incontinentie
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Uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid* (vervolg)

Doorwerken na

Werkvermogen  Werkprestatie Pensionering pensionering
(sectie 3.6.1) (sectie 3.6.2) (sectie 3.6.3) (sectie 3.6.4)
(Ervaren) Gezondheid X +/o
Fysieke/mentale klachten en beperkingen X+
Ervaren vermoeidheid Xo
Aantal keren ziekteverzuim X+
Duur ziekteverzuim Xo
Psychologische kenmerken
Persoonlijkheid (ondernemend) X+
Motivatie X+
Leefstijl
Leefstijl X+
Alcohol consumptie X+ X+
Roken Xo Xo Xo
BMI>30 X- Xo Xo
BMI 25-30 X+
Lichamelijke activiteit in vrije tijd X+ X+
Werkgerelateerde persoonskenmerken
Kans op ander werk laag X+
Werkattitude/houding X+
Tevredenheid werk X+
Werkstress Xo X-
Negatieve houding t.a.v. pensionering X- Xo
Gebruik van kennis en ervaring X+ X+
Aanbod vervroegd pensioen X+
Familiekenmerken
Familieleven X+
Hobby’s X+
Recreatie X+
Geen werkende partner X +/o X-
Partner status + X +/-/o X-/o
Gebrek aan vrije tijd X+
Klein sociaal netwerk X+
Werkkenmerken
Inhoud
Rolonduidelijkheid X-
Inspirerend werk/uitdagend X+ Xo
Hoog werktempo/werkdruk X+ Xo
‘White collar’ work X+ X+
‘Blue collar’ work X+
Voorwaarden
Werkuren/overwerken X- X+
Werkjaren in bedrijf (veel) Xo X-
Ploegendienst Xo
Tevredenheid werktijden X+
Flexibele werkomstandigheden Xo
Hoge autonomie/keuzevrijheid X+ X- X+
Werkaanpassingen X+
Voorwaarden
Om-, bij- en nascholing X+
Type arbeidscontract (zelfstandige) X-
Verhoudingen
Interactie met leidinggevende X-
Hoge sociale druk met pensioen te gaan X+
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Uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid* (vervolg)
Doorwerken na

Werkvermogen  Werkprestatie Pensionering pensionering
(sectie 3.6.1) (sectie 3.6.2) (sectie 3.6.3) (sectie 3.6.4)
Werkconflicten X+
‘Counseling’ Xo
Omstandigheden
Slechte werkhouding X-
Zittend werk X+
Slecht Gereedschap en ruimtes X-
Slecht fysiek klimaat X-
Drukke werkomgeving, lawaai X-
Hoge fysieke werkbelasting Xo X- X+/-/o
Psychosociale werkbelasting X-
Geschoold werk X+
Organisatiekenmerken
Sector thuiszorg, verpleeghuis, X+

verzorgingstehuis, of maatsch.
gezondheidszorg

Macro-economische kenmerken
Geen determinanten

* X= determinant gevonden in literatuur; + = positief verband, - = negatief verband; 0 = geen verband; meerdere tekens
(bijvoorbeeld +/-) = tegenstrijdig verband

3.6.1 Determinanten van werkvermogen

Twee studies zijn gevonden die als doel hebben inzicht te verkrijgen in determinanten die samenhangen met
werkvermogen bij oudere werknemers. Een studie is uitgevoerd in Finland (Tuomi e.a., 2001) en omvat
werknemer data van verschillende metingen tussen 1985 en 1997; de andere studie is uitgevoerd onder patiénten
in Polen (Jedryka-Goral e.a., 2006). Het betreft in beide gevallen cross-sectionele studies die de relatie tussen
determinanten op werknemersniveau en het werkvermogen onderzoeken. De uitkomstmaat werkvermogen wordt
in beide studies gemeten met (items van) de Work Ability Index.

De onderzochte persoonskenmerken zijn opleiding, inkomen, leefstijl (roken, alcohol consumptie, overgewicht,
lichamelijke activiteit), gebruik van kennis en gebruik van werkervaring.

Familiekenmerken zijn familieleven, hobby’s en recreatie. De werkkenmerken zijn rolonduidelijkheid, ‘white
collar work’, niet-inspirerend werk, werktijden, gebrek aan vrijheid, ontwikkelingsmogelijkheden, om- bij- en
nascholing, contacten met leidinggevende, management, psychosociale werkbelasting, fysieke werkbelasting,
werkhouding, zittend werk, gereedschap en ruimtes, fysiek klimaat, drukke werkomgeving en lawaai. Geen
organisatie- en macro-economische determinanten werden bestudeerd.

Hieronder volgt een beschrijving van de gevonden relaties tussen de verschillende determinanten en de
uitkomstmaat werkvermogen.

Wat betreft persoonskenmerken laat de studie van Jedryka-Goral en collega’s (2006) een verband zien tussen
opleiding en werkvermogen, dat wil zeggen een hogere opleiding is geassocieerd met een beter werkvermogen.
Voor leefstijl tonen Tuomi en collega’s (2001) aan dat determinanten deels positief (lichamelijke activiteit in de
vrije tijd) en deels negatief (overgewicht) met werkvermogen samenhangen. Er werd geen verband gevonden
tussen roken en werkvermogen. Familiekenmerken zoals hobby’s en recreatie zijn geassocieerd met een beter
werkvermogen. Tuomi en collega’s (2001) hebben veel determinanten onderzocht op het terrein van
werkkenmerken: gebruik van kennis en werkervaring en goede ontwikkelingsmogelijkheden zijn geassocieerd met
een beter werkvermogen waartegen rolonduidelijkheid, niet-inspirerend werk, ontevredenheid met werktijden,
gebrek aan vrijheid, geen om-, bij- en nascholing, veel contact met leidinggevende en ervaren slecht management
samenhangen met een slecht werkvermogen. Wat betreft de werkomstandigheden laten Jedryka-Goral en
collega’s (2006) zien dat patiénten een lager werkvermogen hebben bij alle niveau’s van psychosociale belasting in
vergelijking met een gezonde controlegroep. Voor fysieke werkbelasting is geen relatie met werkvermogen
gevonden (Tuomi e.a., 2001). Echter een slechte werkhouding is geassocieerd met een slecht werkvermogen,
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waartegen zittend werk geassocieerd is met beter werkvermogen. Daarnaast hangt een slechte werkomgeving
(fysiek klimaat, drukke werkomgeving, slecht gereedschap) samen met slecht werkvermogen. Er werd geen
verband gevonden tussen fysieke werkbelasting en werkvermogen. De resultaten van de individuele studies zijn
gepresenteerd in tabel 3.6.

Ten aanzien van de wetenschappelijke kwaliteit en de sterkte van het bewijs dat is gevonden dient te worden
gezegd dat de studies een cross-sectioneel design hebben, wat betekent dat het niet mogelijk is om op basis van
deze resultaten uitspraken te doen over causale relaties. Daarnaast betreft het onderzoekspopulaties die zeer
divers zijn, bijvoorbeeld full- en part time werknemers (Tuomi e.a., 2001) en patiénten met cardiovasculaire
aandoeningen en aandoeningen van houding- en bewegingsapparaat (Jedryka-Goral e.a., 2006). Bij de studie van
Tuomi en collega’s (2001) moet worden aangemerkt dat de determinanten in vier verschillende clusters van
onafhankelijke variabelen (0.a. werkomgeving, onderhouden competenties) aan werkvermogen gekoppeld
worden en daarbij gecorrigeerd worden voor leeftijd, geslacht en werkinhoud.

De interpretatie van de gepresenteerde cross-sectionele associaties dient voorzichtig te geschieden; onder in acht
name van de clustering van de onafhankelijke variabelen en de 20 jaar oude data (Tuomi e.a., 2001). De
aangetoonde verbanden baseren allen op een enkele studie en dienen in vervolgonderzoek van longitudinale
opzet verder onderzocht te worden.

3.6.2 Determinanten van werkprestatie

Vijf studies zijn gevonden die zich richten op determinanten die samenhangen met presteren c.q. functioneren in
het werk. Van de vijf geidentificeerde studies zijn twee uitgevoerd in Finland (Aittomaki e.a., 2005, Martimo e.a.,
2009), twee in de Verenigde Staten (Allen e.a., 2008; Taylor e.a., 2007) en een in Canada (Parkhouse & Gall, 2006).
Het betreft drie cross-sectionele studies en twee longitudinale studies die de samenhang tussen determinanten en
presteren in het werk onderzoeken. De uitkomstmaat presteren (‘performance’) in het werk wordt in deze studies
verschillend geoperationaliseerd, waardoor de studies niet samen te vatten dan wel te vergelijken zijn. Het betreft
de volgende uitkomstmaten: beperkingen in het functioneren gemeten met de SF-36, productiviteit gemeten met
de ‘Quality and Quantity’ vragenlijst, productiviteit (presenteisme) gemeten met 3 zelfgeformuleerde vragen, en
taakuitvoering gemeten met of een viuchtsimulator of taakfrequentie. De onderzoekspopulaties zijn in meer of
mindere mate specifiek wat betreft de sector. Populaties variéren van werknemers bij een gemeente (Aittomaki
e.a., 2005), productiewerknemers (Allen e.a., 2008), werknemers in drie niet nader gespecificeerde bedrijven,
technici (Parkhouse & Gall, 2006) en piloten (Taylor e.a., 2007). Aangezien de uitkomstmaten van deze studies
allen verschillend zijn, kan hier geen eenduidige uitspraak over verbanden worden gedaan.

De onderzochte persoonskenmerken zijn leeftijd, geslacht, gezondheidskenmerken (pijn intensiteit, pijn
interferentie met slaap/werk, fysieke gezondheid, mentale gezondheid, acute ongevallen, houdings- en
bewegingsaandoeningen, andere aandoeningen, verzuim episoden) en leefstijl (roken, overgewicht). De
onderzochte werkkenmerken zijn werkuren/overwerken, werkjaren in bedrijf, fysiek zwaar werk, geschoold werk.
Eén determinant, leeftijd, wordt in vier onderzoeken besproken, waarvan twee cross-sectioneel van opzet zijn.
Fysiek zwaar werk wordt in drie onderzoeken besproken, waarvan twee cross-sectioneel van opzet zijn. Er zijn
geen familiekenmerken, organisatiekenmerken en macro-economische kenmerken onderzocht.

Hieronder volgt een beschrijving van de gevonden relaties tussen de verschillende determinanten en de
uitkomstmaat werkprestaties.

Wat betreft leeftijd laten een cross-sectionele studie en een longitudinale studie zien dat een hogere leeftijd
gepaard gaat met slechter functioneren (Aittomkai e.a., 2005) dan wel met negatieve consequenties voor
presenteisme (Allen e.a., 2008). Een longitudinale studie onder piloten naar vlucht simulator prestaties toont aan
dat hoewel oudere piloten in het begin slechter presteerden dan jongere piloten, zij over de tijd minder afname
van ‘flight summary’ scores laten zien dan jonge piloten. De oudste piloten presteerden goed over de tijd omdat
hun ‘verkeervermijdende’ prestaties meer toeneemt dan bij jonge piloten (Taylor e.a., 2007). In een cross-
sectionele studie onder technici, laten Parkhouse en Gall (2004) zien dat oudere werknemers meer op de grond
werken en jongere werknemers meer klimtaken hebben. Oudere werknemers doen meer duw en trektaken in
vergelijking met jongere werknemers. Ondanks verschillen in taken is de frequentie van taakuitvoering gelijk in de
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leeftijdsgroepen. Aittomaki en collega’s (2005) laten een verband zien tussen fysiek zwaar werk en slecht
functioneren dat sterker is in oudere vrouwen dan in jongere vrouwen, voor mannen geldt het omgekeerde. In de
studie van Allen en collega’s (2008) was geslacht niet met presenteisme geassocieerd.

Met betrekking tot gezondheidskenmerken laat de cross-sectionele studie van Martimo en collega’s (2009)
verbanden zien tussen pijn (en interferentie met werk en slaap) en productiviteitsverlies. In een longitudinale
studie van Allen en collega’s (2008) zijn zowel fysieke and mental gezondheid negatief geassocieerd met
presenteisme, voor ongevallen en verzuim zijn geen verbanden gevonden. Ook roken en overgewicht zijn niet
geassocieerd met presenteisme. Daarentegen wordt een negatief verband aangetoond voor overwerk en
presenteisme, maar wordt geen verband gevonden tussen werkjaren in het bedrijf en presenteisme.

Wat betreft werkomstandigheden, dat wil zeggen fysiek zwaar werk, laat een cross-sectionele studie een
verband zien met slecht werkfunctioneren (Aittomaki e.a., 2005), terwijl een andere cross-sectionele studie geen
associatie met productiviteitsverlies vindt (Martimo e.a., 2009). Allen en collega’s (2008) vinden geen verband
tussen productiewerk en presenteisme, maar wel een negatief verband tussen geschoold werk en presenteisme in
een longitudinale studie. De resultaten van de individuele studies zijn gepresenteerd in tabel 3.7.

De studies naar werkprestaties betreffen drie cross-sectionele studies en twee longitudinale studies. De gevonden
cross-sectionele verbanden tussen de determinanten en werkprestaties (Aittomaki e.a., 2005; Martimo e.a., 2009;
Parkhouse & Gall, 2004) dienen met voorzichtigheid geinterpreteerd te worden.

3.6.3 Determinanten van (vervroegde) pensionering

Twaalf studies zijn gevonden die zich richten op determinanten die samenhangen met pensionering. Van deze
studies zijn vier uitgevoerd in Finland (Elovainio e.a., 2003; Karpansalo e.a., 2002, 2004, 2005), drie studies in de
Verenigde Staten (Doshi e.a., 2007; Kim & DeVaney, 2005; Shultz & Wang, 2007), twee studies in Denemarken
(Friis e.a., 2007; Lund & Villadsen, 2005), één studie in Noorwegen (Blekesaune & Solem, 2005), één in Frankrijk
(Herrbach e.a., 2009) en één in Polen (Szubert & Sobala, 2005). Het betreft tien longitudinale studies en twee
cross-sectionele studies, die de relatie tussen determinanten en (vervroegde) pensionering onderzoeken.

De beschreven effecten zijn bij het merendeel van de studies in de algemene beroepsbevolking onderzocht,
waarbij de studiepopulaties van Karpansalo e.a. (2002, 2004, 2005) uitsluitend uit mannen bestonden. Drie studies
onderzochten een specifieke populatie, namelijk vrouwelijke verpleegkundigen (Friis e.a., 2007), werknemers in de
industriesector (Szubert & Sobala, 2005) en managers in de private sector (Herrbach e.a., 2009). Alle
studiepopulaties omvatten werknemers van 40 jaar of ouder.

Pensionering wordt in de studies verschillend geoperationaliseerd (bijvoorbeeld vervroegde pensionering,
vrijwillige vervroegde pensionering, niet aan ziekte gerelateerde pensionering, pensionering volgens de daarvoor
geldende wetgeving). Aangezien de uitkomstmaten van deze studies verschillend zijn, kent de vergelijking van de
onderzoeksresultaten zijn beperkingen. De resultaten van de individuele studies zijn gepresenteerd in tabel 3.8.

De persoonskenmerken van pensionering die in de diverse studies zijn onderzocht zijn leeftijd, geslacht, opleiding,
woongebied, inkomen, etniciteit, financiéle situatie, gezondheidskenmerken (ervaren gezondheid, fysieke/mentale
klachten en beperkingen), leefstijl, psychologische kenmerken en werkgerelateerde persoonskenmerken
(toekomstperspectief, werkattitude/houding, houding ten aanzien van pensionering, werkstress).
Familiekenmerken die zijn onderzocht zijn partner status, werk partner, sociaal netwerk, leefsituatie buiten het
werk beschreven. Werkkenmerken zijn werkinhoud (werktempo/werkdruk, inspirerend werk), voorwaarden
(ploegendienst, werktijden, flexibiliteit en veranderbaarheid, autonomie, werkaanpassing, type arbeidscontract),
verhoudingen (sociale druk) en omstandigheden (fysieke en mentale belasting, leerklimaat). Als
organisatiekenmerk is sector onderzocht. In de gevonden studies zijn geen determinanten op macro-economisch
niveau onderzocht.

Hieronder volgt een beschrijving van de gevonden relaties tussen de verschillende determinanten en de
uitkomstmaat (vervroegde) pensionering.

Uit meerdere prospectieve studies blijkt dat een hogere leeftijd en een laag opleidingsniveau determinanten
zijn van vervroegde en/of volledige pensionering. Wat betreft het effect van geslacht beschrijft één studie (Kim &
DeVaney, 2005) dat mannen vaker met volledig pensioen gaan, terwijl vrouwen vaker met vervroegd pensioen
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gaan (Shultz & Wang, 2007). Een andere studie vindt echter geen verschil tussen mannen en vrouwen. Voor
inkomen worden tegenstrijdige resultaten gerapporteerd: uit twee prospectieve studies (Blekesaune & Solem,
2005; Friis e.a., 2007) blijkt dat een laag inkomen leidt tot vervroegde pensionering, terwijl een cross-sectionele
studie een samenhang rapporteert met een hoger inkomen (Szubert & Sobala, 2005). Een andere studie vindt geen
effect voor inkomen. De beschikking over inkomsten uit beleggingen en het hebben van een pensioen- of
ziektekostenverzekering na pensionering zijn determinanten van volledige pensionering (Kim & DeVaney, 2005).
Uit een studie onder Deense verpleegkundigen (Friis e.a., 2007) blijkt dat wonen op het platteland vervroegde
pensionering bevordert, terwijl er in twee Amerikaanse studies geen effect voor etniciteit wordt gevonden.

Ten aanzien van gezondheidskenmerken is een slechtere ervaren gezondheid een risicofactor voor (vervroegde
en/of volledige) pensionering; twee studies (Doshi e.a., 2007; Karpansalo e.a., 2005) beschrijven specifiek het
negatieve effect van depressieve klachten en eveneens twee studies (Kim & DeVaney, 2005; Shultz & Wang, 2007)
het negatieve effect van chronische aandoeningen. Ten aanzien van leefstijl blijkt dat bij vrouwen een hogere BMI
en meer fysieke activiteit in de vrije tijd vervroegde pensionering bevorderen (Friis e.a., 2007), hetgeen
tegenstrijdig lijkt. Eén studie (Szubert & Sobala, 2005) vindt een samenhang met alcoholmisbruik, terwijl er geen
associatie voor roken wordt gevonden. Ten aanzien van werkgerelateerde persoonskenmerken blijkt een
negatieve attitude ten aanzien van werk een risicofactor te zijn, evenals negatieve verwachtingen met betrekking
tot het vinden van ander werk, terwijl andere studies geen effect vinden voor affectief ‘commitment’ en
werkstress.

Van de familiekenmerken is er voor partner status (wel/geen partner) geen eenduidigheid in de samenhang
met (vervroegde) pensionering. De effecten zijn zowel positief als negatief, als geen effect. Het hebben van een
niet-werkende partner lijkt wel een risicofactor te zijn (Elovainio e.a., 2003; Friis e.a., 2007).

Op het niveau van werkkenmerken zijn een hoog werktempo/werkdruk en ‘blue collar’ werk een risicofactor
voor vervroegde pensionering. Ten aanzien van de voorwaarden van de werkomgeving zijn het verrichten van
overwerk en een lage autonomie risicofactoren, terwijl er geen effecten van ploegendienst en flexibiliteit worden
gerapporteerd. Eén studie (Herrbach e.a., 2009) beschrijft dat het aanbieden van nieuwe taken zelfs vervroegde
pensionering in de hand werkt. Ten aanzien van verhoudingen op het werk is sociale druk om met pensioen te
gaan een risicofactor evenals conflicten op het werk. Van de werkomstandigheden is vooral hoge fysieke belasting
een risicofactor. Eén studie (Herrbach e.a., 2009) rapporteert dat een gunstig leerklimaat de kans op vervroegde
pensionering verkleint. Op het niveau van de organisatie speelt bij één studie (Friis e.a., 2007) de sector waarin
men werkt een rol. Dit onderzoek is echter binnen één sector uitgevoerd, te weten de zorgsector. Het betreft een
vergelijking tussen vrouwelijke verpleegkundigen werkzaam in de thuiszorg, in een verpleeghuis, verzorgingshuis
of in de maatschappelijke gezondheidszorg.

Op basis van de resultaten uit het longitudinaal onderzoek kan geconcludeerd worden dat een hogere leeftijd, een
lagere opleiding, een laag inkomen, een ongunstige financiéle situatie na pensionering, een slechtere gezondheid
(zowel fysiek als mentaal), een negatieve attitude ten aanzien van werk of pensionering, het hebben van een niet-
werkende partner, zware werkbelasting (werkdruk/tempo, fysiek) en lage autonomie als determinanten van
(vervroegde) pensionering beschouwd kunnen worden. Er is echter onvoldoende bewijs (vanwege cross-sectionele
design) en/of tegenstrijdig bewijs voor het effect van: geslacht, woongebied, leefstijl, werkstress, partner status,
sociale leefsituatie, ploegendienst, flexibiliteit/veranderbaarheid, werkaanpassing, type arbeidscontract,
verhoudingen in de werkomgeving, leerklimaat en sector.

Het wetenschappelijk onderzoek naar (vervroegde) pensionering heeft zich hoofdzakelijk gericht op
determinanten die gerelateerd zijn aan het individu en minder op organisatiekenmerken. Opvallend is dat er geen
psychologische kenmerken zijn onderzocht en dat ook verhoudingen op het werk, zoals de relatie met
leidinggevenden en collega’s, niet zijn onderzocht. Onderzoek naar macro-economische kenmerken zoals wet- en
regelgeving ontbreekt volledig.

3.6.4 Determinanten van doorwerken na pensionering

Er zijn vijf studies gevonden die zich richten op determinanten van doorwerken na pensionering, de zogenaamde
‘bridge employment’. Vier van de studies zijn uitgevoerd in de Verenigde Staten (Davis, 2003; Gobeski & Beehr,
2009; Kim & Feldman, 2000; Wang e.a., 2008) en één in Australié (Griffin & Hesketh, 2008). Vier studies hebben
een cross-sectionele opzet. De studie van Wang en collega’s (2008) heeft een retrospectieve opzet waarin de
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determinanten prospectief worden geanalyseerd. Alle studiepopulaties bestaan uit vervroegd gepensioneerden,
hetzij met een ‘bridge job’ of zonder. De gemiddelde leeftijd van de onderzoekspopulaties ligt tussen 58 en 72 jaar.
Drie studies onderzochten een specifieke populatie, waaronder gepensioneerde professoren (Kim & Veldman,
2000), gepensioneerde werknemers van een energiebedrijf (Davis, 2003) en gepensioneerde werknemers van een
non-profit organisatie, financiéle instelling en leden van een vereniging voor gepensioneerden (Griffin & Hesketh,
2008). Eén studie includeerde onderzoekspersonen via organisaties gericht op gepensioneerden (Gobeski & Beehr,
2009).

De studies hanteren verschillende operationalisaties van doorwerken na pensionering. In de studie van Griffin
en Hesketh (2008) wordt alleen gemeten of men betaalde arbeid had verricht na pensionering of niet. Andere
studies maken ook nog onderscheid in het aantal uren per week dat men doorwerkt (Davis, 2003; Kim & Feldman,
2000), of men doorwerkt in dezelfde sector (Davis, 2003) of in hetzelfde type werk (Gobeski & Beehr, 2009; Wang
e.a., 2009).

De persoonskenmerken die in de studies zijn onderzocht zijn leeftijd, geslacht, opleiding, financiéle situatie,
gezondheidskenmerken (ervaren gezondheid), psychologische kenmerken (persoonlijkheid, motivatie) en
werkgerelateerde persoonskenmerken (arbeidshistorie, tevredenheid, houding ten aanzien van pensionering,
werkstress). Familiekenmerken zijn partner status en werk partner. Werkkenmerken zijn werkinhoud
(werktempo/werkdruk), voorwaarden (functieverblijftijd, autonomie/keuzevrijheid) en verhoudingen
(‘counseling’). De gevonden studies hebben geen determinanten onderzocht op het gebied van
werkomstandigheden, organisatiekenmerken en macro-economische kenmerken.

De resultaten van de individuele studies zijn gepresenteerd in tabel 3.9. Hieronder volgt een beschrijving van de
gevonden relaties tussen de verschillende determinanten en de uitkomstmaat doorwerken na pensionering.

Een lagere leeftijd en een hoog opleidingsniveau zijn determinanten van doorwerken na pensionering, waarbij
mannen vaker lijken door te werken dan vrouwen. Er zijn tegenstrijdige resultaten voor het effect van geslacht op
doorwerken in hetzelfde werk versus ander werk. Ook het effect van het inkomen is niet eenduidig, terwijl er wel
een nadelig effect van beperkte financiéle reserves en het financieel verantwoordelijk zijn voor kinderen wordt
beschreven (Kim & Feldman, 2000).

Ten aanzien van gezondheidskenmerken blijkt dat een goede gezondheid een bevorderende factor van
doorwerken is, terwijl in één studie (Davis, 2003) geen effect wordt gevonden. Wat betreft de psychologische
kenmerken is er een positief verband tussen persoonlijkheid (ondernemende instelling) en de motivatie om
carriere te met doorwerken.

Ten aanzien van werkgerelateerde persoonskenmerken geldt dat ervaring in en tevredenheid met het werk,
evenals weinig werkstress, samenhangt met doorwerken. Wat betreft de houding ten aanzien van pensionering
beschrijft één studie (Kim & Feldman, 2000) een positieve samenhang met het gebruik maken van vervroegde
pensionering en een andere studie een positief effect voor weinig nadenken over pensionering op doorwerken
(Wang e.a., 2008). Drie andere studies vinden echter geen effect voor de houding ten aanzien van pensionering.

Van de familiekenmerken wordt het ongehuwd zijn in één studie (Davis, 2003) als een determinant van
doorwerken beschreven, terwijl in twee andere studies geen effect voor partner status wordt gevonden. Het
hebben van een werkende partner lijkt doorwerken te bevorderen (Kim & Feldman, 2000).

Op het niveau van werkkenmerken wordt geen effect voor werktempo/werkdruk gevonden. Ten aanzien van
de voorwaarden van de werkomgeving wordt er voor functieverblijftijd tegengestelde effecten beschreven. Eén
studie (Gobeski & Beehr, 2009) beschrijft dat intrinsieke kenmerken (bijvoorbeeld autonomie, taakidentiteit)
samenhangen met het feitelijk doorwerken na pensionering. Wat betreft de verhoudingen in het werk is alleen het
aanbieden van ‘counseling’ onderzocht (Kim & Feldman, 2000) en dit wordt als niet effectief beschreven.

Uit de hierboven beschreven resultaten blijkt dat het wetenschappelijk onderzoek naar doorwerken
hoofdzakelijk in een cross-sectioneel design heeft plaatsgevonden. Dit betekent dat er nog onvoldoende bewijs is
om uitspraken te doen over de causaliteit van de onderzochte determinanten van doorwerken na pensionering.
De resultaten geven echter wel de indruk dat factoren zoals leeftijd, opleidingsniveau, gezondheid, motivatie,
aspecten met betrekking tot werk (tevredenheid, werkstress) een rol spelen bij het al dan niet doorwerken na
pensionering.
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Het wetenschappelijk onderzoek naar doorwerken na pensionering heeft zich hoofdzakelijk gericht op
determinanten gerelateerd aan het individu, terwijl onderzoek naar werkomstandigheden, organisatiekenmerken
en macro-economische kenmerken, zoals wet- en regelgeving vrijwel volledig ontbreekt.

3.6.5 Kwaliteit wetenschappelijke literatuur
Zoals in sectie 2.3 staat beschreven is de kwaliteit van de wetenschappelijke literatuur beoordeeld aan de hand
van het gebruikte onderzoeksdesign.

De geincludeerde studies met betrekking tot werkvermogen (sectie 3.4) kennen beiden een cross-sectionele
opzet. In de studie van Tuomi en collega’s (2001) worden vier verschillende clusters van onafhankelijke variabelen
(onder andere werkomgeving, onderhouden competenties) aan werkvermogen gekoppeld. De interpretatie van de
gepresenteerde cross-sectionele associaties dient voorzichtig te geschieden; onder inachtneming van de clustering
van de onafhankelijke variabelen en de 20 jaar oude data. De studies naar werkprestaties (sectie 3.5) betreffen
drie cross-sectionele studies en twee longitudinale studies. De gevonden cross-sectionele verbanden tussen de
determinanten en werkprestaties (Aittoméki e.a., 2005; Martimo e.a., 2009; Parkhouse & Gall, 2004) dienen met
voorzichtigheid geinterpreteerd te worden.

Het merendeel van de studies (83%) met betrekking tot (vervroegde) pensionering (sectie 3.5.3) heeft een
prospectieve opzet. Bij deze studies kan van causaliteit gesproken worden. De resultaten van de cross-sectionele
studies dienen met voorzichtigheid geinterpreteerd te worden. De studies naar doorwerken na pensionering
(sectie 3.5.4) betreffen voornamelijk een cross-sectioneel design, terwijl één studie een retrospectieve studie
betreft. De gevonden verbanden tussen de determinanten en doorwerken na pensionering dienen daarom met
voorzichtigheid geinterpreteerd te worden.

3.7 Conclusie

Het formuleren van een algemene conclusie over de determinanten die samenhangen met duurzame
inzetbaarheid is niet eenvoudig aangezien het onderzoek naar determinanten gefragmenteerd is en er geen
consensus is over de uitkomstmaten. Door het ontbreken van een theoretisch model voor duurzame inzetbaarheid
wordt het begrip vaak heel verschillend geoperationaliseerd en gemeten aan de hand van indirecte maten zoals
werkvermogen, doorwerken, pensionering, verzuim en arbeidsongeschiktheid. Daarnaast zijn de
onderzoekspopulaties zeer divers, wat gevolgen heeft voor de generaliseerbaarheid van de onderzoeksresultaten.
Het gaat hier om verschillen in leeftijdsgroepen (alle leeftijden of specifieke leeftijdsgroepen) en verschillen in
sectoren en bedrijven.

Ondanks dat er vanwege het geringe (wetenschappelijke) bewijs op basis van de huidige literatuur geen ‘harde’
uitspraken over determinanten van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers kunnen worden gedaan,
komen uit de verschillende informatiebronnen wel bij herhaling een aantal dezelfde determinanten naar voren.

Zowel in de grijze als de wetenschappelijke literatuur worden in meerdere documenten (rapporten, artikelen)
de volgende persoonskenmerken gevonden: leeftijd, geslacht, opleiding, inkomen/financiéle situatie, leefstijl,
(ervaren) gezondheid en kennis en ervaring. Ten aanzien van leeftijd wordt gevonden dat dit met name wordt
gedefinieerd als chronologische of kalenderleeftijd (100% van rapporten en artikelen). De gehanteerde scheidslijn
voor ouder versus jongere werknemers liep in de rapporten en wetenschappelijke literatuur uiteen van 45-55 jaar.
Naast chronologische leeftijd, werd in de rapporten en literatuur ook onderzoek gedaan naar functionele leeftijd
(in termen van gezondheid), organisatieleeftijd (aantal jaren dienstervaring of functieduur) en leefsituatieleeftijd
(bijvoorbeeld burgerlijke staat) en zeer beperkt naar psychosociale leeftijd (beeldvorming). Hierbij werd duidelijk
dat de grijze literatuur relatief meer aandacht leverde aan de andere typen leeftijden dan de wetenschappelijke
literatuur. Zowel in de grijze als de wetenschappelijke literatuur worden in meerdere documenten (rapporten,
artikelen) de volgende persoonskenmerken gevonden: leeftijd, geslacht, opleiding, inkomen/financiéle situatie,
leefstijl, (ervaren) gezondheid en kennis en ervaring. De gemeten werk gerelateerde persoonskenmerken die in de
grijze literatuur vaker zijn genoemd, maar slechts in geringe mate in de wetenschappelijke literatuur zijn
onderzocht zijn bijvoorbeeld competenties, motivatie en obsoletie.

Daarnaast wordt zowel in de grijze als de wetenschappelijke literatuur in meerdere documenten het hebben
van een werkende partner en tijdsbesteding buiten het werk (hobby’s, zorgtaken) genoemd als familiekenmerken
die van invloed zijn op duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers.
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Voor wat werkkenmerken betreft wordt alleen regelmogelijkheden in de grijze en wetenschappelijke literatuur
gevonden. Verder zijn een aantal werkkenmerken met name in de grijze literatuur beschreven, als dienstverband
(soort en omvang), relatie steun leidinggevende/leiderschapsstijl, fysieke en mentale belasting. Voor deze
kenmerken is in de wetenschappelijke literatuur weinig bewijs te vinden of is niet onderzocht.

Binnen de wetenschappelijke literatuur zijn de determinanten op organisatieniveau en macro-economisch
niveau niet onderzocht. Ten aanzien van organisatiekenmerken wordt in de grijze literatuur en ook door de
experts en de professionals vooral het belang van een goed HRM/personeelsbeleid en scholingsbeleid genoemd
als determinant voor duurzame inzetbaarheid. Het vereist van werkgevers maatwerk en een proactieve
benadering om werknemers duurzaam aan het werk te houden.

Op macro-economisch niveau wordt in de grijze literatuur ontziemaatregelen, VUT, CAQ’s genoemd als
determinanten van doorwerken van oudere werknemers. Uit de expertmeeting kwam naar voren dat er tot op
heden nauwelijks bewijs is voor de werking van deze maatregelen en dat het daarom niet bekend is of dit als
determinant dient te worden beschouwd ten aanzien van duurzame inzetbaarheid. In de grijze literatuur wordt
benoemd dat met name bij werknemers werkzaam in beroepen in de bouwnijverheid, zorg, onderwijs, industriéle
beroepen en horeca de kans kleiner is dat men kan doorwerken tot 65° levensjaar. Doordat de meeste
onderzoeken binnen een sector plaatsvinden is wetenschappelijk bewijs voor eventuele sectorverschillen tot op
heden nauwelijks onderzocht.
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Tabel 3.3 Determinanten van inzetbaarheid en arbeidsparticipatie van oudere werknemers zoals gevonden in de grijze literatuur
Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
AWVN (2011) Werkgevers AWVN Ledenraadpleging Arbeidsparticipatie  Leeftijdstoename -, geslacht (man) +, hogere Empirisch, KAL
enquéte 127 opleidingsniveau + beschrijvend,
vragenlijsten kwalitatief
Burdorf, Van den Berg  Onderzoekspopulatie is Medline/Pubmed Productiviteit Slechtere gezondheid -, aandoeningen Literatuurstudie KAL, FUN
en Elders (2008) werkzaam ten tijde van de en Web of Science Inzetbaarheid bewegingsapparaat -, psychische aandoeningen -
uitgevoerde onderzoeken. Roken —
De Vries, van Dalen, Werknemers P&O, Literatuurstudie Inzetbaarheid Verminderd fysieke en mentale vermogen - Interviews, KAL, FUN
Thie en Dekker (2005)  bedrijfsmaatschappelijk (databron onbekend) literatuurstudie,
werk, arbo-deskundigen en Gezondheidsproblemen — werkconferenties
leidinggevenden bij 4 Interviews (werknemers
politiekorpsen in vier korpsen, TNO Motivatie +, aanpassen aan veranderde
experts en externe arbeidsmotivatie +, ervaringsconcentratie -
deskundigen),
werkconferenties Nachtdiensten -, onregelmatig werk -, beperkte
flexibiliteit en veranderbereidheid in werk —, toename
sociaal-emotionele en politieke vaardigheden +, steun
van leidinggevende +
HR beleid zonder leeftijdsgrenzen +, open
aanspreekcultuur +, positieve beeldvorming+
Evers en Kerkhofs Lijnmanagers/HRM- Secundaire analyses op Inzetbaarheid Werknemersperspectief: tevredenheid met Interviews, KAL,
(2009) verantwoordelijken 10 longitudinaal panel doorgroeimogelijkheden+, tevredenheid met scholing+, beschrijvend en ORG,
organisaties onderzoek OSA: inhoud en werksfeer+, ingezet buiten afdeling/functie toetsend, FUN
Arbeidsvraag- en longitudinaal

Arbeidsaanbodpanels
onder werkgevers en
werknemers

Werkgeversperspectief: HR beleid (inhoud)+,HR

prioriteit (loopbaan en mobiliteit)+, POP gesprekken+
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
Hidding, De Jong, Niet genoemd Kenniskring Functioneren/ Ervaringsconcentratie -, verminderde motivatie -, Beschrijvend, KAL,
Krestin, Severijnen, (bedrijfsartsen en inzetbaarheid investeren in veranderende sociale netwerken + kenniskring en FUN, LEE
Tromp, Vermeulen en arbeids- en Gebrek aan overeenstemming tussen functies en wat experts- DOW;
Visman (2004) organisatiedeskundigen) mensen nog kunnen -, gebrek aan aanbod van scholing -, raadpleging KAL > 55
met input van experts verandering in leerstijl en leervermogen (via praktijk) -,
(TNO, ArboUnie,
Taskforce ouderen, Werkvermogen Leeftijd -, fysieke veroudering -
expertisecentrum
Leeftijd en Maatschappij,
Bureau AgeProof, Bureau
Astri, Nederlands
centrum Beroepsziekten)
Arbeidsparticipatie  Leeftijd -, geslacht (vrouw) -, aanpassingsstrategieén ter
compensatie van verminderd verwerkingsvermogen +
Alternatieve uittreedroutes (VUT, WAO, WW) -,
hoogconjunctuur +
Koolhaas, Brouwer, 3008 werknemers van 45-64  Vragenlijstonderzoek Inzetbaarheid Ongemakken door ouder worden (concentratie, Empirisch, KAL,
Groothoff, jaar snelheid denken) -, chronische aandoening -, beschrijvend, ORG,
Sorgdrager, Van der persoonlijke motivatie +, persoonlijke ontwikkeling + cross-sectioneel FUN
Klink (2009) Tillen -, langdurig handhaven zelfde houding -, DOW;
ondersteuningen en relaties collega’s +, waardering +, KAL > 45

formele relaties werk (cliénten, leerlingen, patiénten) +

Individuele regelmogelijkheden +

Werkvermogen

Ongemakken door ouder worden -,

gezondheidsproblemen -,
chronische aandoening —
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
Ministerie van Werknemers overheid Databestanden: Inzetbaarheid Oudere leeftijd -, middelhoge opleiding -, Empirisch, KAL, ORG
Binnenlandse zaken (n=9507) - Vergrijzingsmonitor beschrijvend
en Koninkrijksrelaties Referentiebestand = jongere  (beleidswerknemers, Motivatie voor andere activiteiten dan werk- cross-sectioneel
(2007) werknemers P&O-functionarissen,

leidinggevenden) Fysiek zwaar werk -, functieomvang (veel uren werken)

- Universiteit van +, flexibele werktijd +, functie mobiliteit +,

Utrecht/OSA-onderzoek

(werkgevers) Sectoraal personeelsbeleid +,

-Vragenlijstonderzoek doorgroeimogelijkheden +, opleidingsmogelijkheden+,

werknemers loopbaancoaching +, thuiswerkmogelijkheden +,

(Flitspanelonderzoek) levensloopregeling, zorgverlof +,
Meijer en Mevissen Leidinggevenden en Deskresearch, Arbeidsparticipatie  Grafimedia: Empirisch, KAL,
(2005) werknemers 2 telefonische interviews Omescholen +, flexibel roosteren +, Taakvariatie + beschrijvend FUN

grafimediabedrijven bedrijfsbezoeken DOW;
Ad-hoc leeftijdsbewust-personeelsbeleid in KAL > 45

klein/middenbedrijf -, lerend netwerk ‘Age Unlimited’
voor grafimediabedrijven rondom thema oudere
werknemer, tevredenheid over oudere werknemer +,
stimuleren kennisoverdracht jong-oud vice versa +,

Krimpende markt, groeiende concurrentie -,
digitalisering productieproces -, aandacht voor oudere
werknemer in CAO +,

ontbreken visie of beleid op middellange of lange
termijn over de vergrijzingthematiek -
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Auteur

Onderzoekspopulatie Databronnen

Uitkomstmaten

Determinanten

Design

Leeftijd*

Werknemers 3 scholen

Arbeidsparticipatie

Scholen:

Arbeidstijdvermindering, bieden van zekerheid omtrent
tijdsinzet en taken in de toekomst +, eigen keuze
mogelijkheden in werkzaamheden, eigen inbreng
werknemer over wensen en ideeén formatie +
persoonlijke terugkoppeling +,

mensgerichte stijl van leidinggeven +, inzet stagiaires ter
ondersteuning oudere werknemer +, actief
verzuimbeleid +, bedrijfscultuur met open
communicatie +

Bapo en FPU regeling +

Nauta, de Bruin en Telefonische enquéte: Literatuurstudie: Inzetbaarheid Achteruitgang lichamelijke en geestelijk vermogen -, Literatuurstudie KAL,
Kremer (2004) Managers, P&QO’ers, Psychinfo lage functionele leeftijd -, kunnen compenseren van en empirisch, FUN
werknemers < 35 en > 50 gevolgen van gezondheidsbeperkingen +, explorerend, DOwW;
jaar (n=43) Telefonische enquéte cross-sectioneel KAL > 55
met organisaties, Negatieve beelden over oudere werknemer in relatie tot
Interviews: deskundigen (n = gezondheid -
12) Interviews met experts
Nauta, Willemsen, Werknemers in zorg en/of Literatuurstudie Inzetbaarheid Competenties +, vaardigheden + Literatuurstudie KAL,
Van der Wolk, welzijn (n=1137) (‘datasource’ onbekend) (gemeten via Empirisch ORG,
Heemskerk en Piek Interviews (n =10 Vragenlijstonderzoek succesvolle Omgaan met sociale norm +, kwalitatief, LEE, PSY,
(2006) vertegenwoordigers Panelclix loopbaan stappen, kwantitatief FUN
mobiliteitspraktijken) Interviews employability Rekening houden met diversiteit + cross-sectioneel

en mobiliteit)

Strategisch loopbaanbeleid +
Maatwerk +, loopbaancoach +

Regionale verschillen +
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
Van der Leije (2009) Chauffeurs (N = 1453) Literatuuronderzoek Inzetbaarheid Hoge leeftijd -, lage scholing -, Empirisch, KAL,
Loodswerknemers (N =526),  Administratieve beschrijvend, FUN,
coordinatoren, koeriers (n = bedrijfsgegevens: Fysieke beperkingen -, cross-sectioneel ORG
526) functie, verzuim, WIA-
instroom, Lang dienstverband -, Hoog kennisniveau +, veel
Interviews: uitvoerende Interviews ervaring +, weinig capaciteiten —, lage reisbereidheid -,
oudere werknemers (>50 (halfgestructureerd) salarisgewenning -,
jaar) (n=9)
Steun direct leidinggevende +
Maatwerk in personeelsbeleid+
Van Wetering (2010) Werknemers zorginstelling Vragenlijstonderzoek Inzetbaarheid Loopbaancompetentie +, openheid +, consciéntieusheid ~ Empirisch, KAL, ORG
(n=68) (gemeten als +, toetsend,
employability) Introversie -, neuroticisme -, cross-sectioneel
promotiefocus +, preventiefocus —
Individu gericht HRM beleid
Wagenvoort en Wolse ~ Werknemers ziekenhuis (n=  Literatuuronderzoek Werkvermogen Leefstijl +, Literatuurstudie KAL,
(2010) 1540) (TNO rapporten) FUN,
Vragenlijstonderzoek Functieduur -, fysiek belastende beroepen — Empirisch, ORG
beschrijvend,
Waardering leidinggevende +, erkenning +, persoonlijke  cross-sectioneel
ontwikkeling +
Wiegmans (2005) Directie uitzendonderneming  Deskresearch, interviews  Inzetbaarheid/ Ongezonde leefstijl -, Empirisch, KAL, ORG
(n = 6), uitzendkrachten van met belangrijke arbeidsparticipatie beschrijvend
45 jaar en ouder (n = 10) stakeholder Vast dienstverband +, ontmoedigend personeelsbeleid kwalitatief

45 plusser -, afstemmen arbeidsrelatie persoonlijke
behoefte +, slechte beeldvorming en stereotypen —

Alternatieve uittredingsroutes (VUT) -, CAO -,

+ = positieve associatie met uitkomstmaat; - = negatieve associatie met uitkomstmaat, x = geen verband, +/-/x = tegenstrijdig verband
* KAL = Kalenderleeftijd; FUN = Functionele leeftijd; PSY = Psychosociale leeftijd; ORG = Organisatieleeftijd; LEE = Leefsituatieleeftijd; DOW = Definitie Oudere Werknemer
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Tabel 3.4 Determinanten van verzuim, arbeidsongeschiktheid en werkloosheid van oudere werknemers zoals gevonden in de grijze literatuur

Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
Burdorf, Van den Berg  Onderzoekspopulatie is Medline/Pubmed Kort verzuim Alleenstaand + Literatuurstudie KAL,
en Elders (2008) werkzaam ten tijde van de en Web of Science FUN

uitgevoerde onderzoeken.

Psychosomatische klachten +, gebruik van
medicijnen +, ‘burn-out’ en psychologische
problemen +, stressvolle gebeurtenissen +

Roken x, alcoholgebruik x, gebrek aan fysieke
activiteit +

Fysieke belasting (tillen/duwen/trekken en
belastende rughoudingen) +

Gebrek regelmogelijkheden +, gebrek aan
beslissingsbevoegdheid +, ervaren van
ongelijkheid op de werkvloer +,
werkstress +

Lang verzuim

Alleenstaand +, hoge opleiding +

Psychosomatische klachten +, gebruik van
medicijnen +, ‘burn-out’ en psychologische
problemen +, vermoeidheid+

Roken x, alcoholgebruik +, gebrek aan fysieke
activiteit x

Hoge fysieke taakeisen +
Gebrek regelmogelijkheden +, gebrek aan

beslissingsbevoegdheid +, ervaren van
ongelijkheid op de werkvloer +
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Auteur

Onderzoekspopulatie

Databronnen Uitkomstmaten

Determinanten Design Leeftijd*

Arbeidsongeschiktheid

Hogere leeftijd +, allochtone status +, roken +,
obesitas +/x

Fysieke belasting +,

Gebrek regelmogelijkheden op het werk +,
gebrek sociale steun op het werk +, geringe
opleidingsmogelijkheden +, slechte
ontplooiingsmogelijkheden in het werk +,
werkplezier + (vrouwen) /x (mannen),
arbeidsconflict + (vrouwen) /x (mannen),
bedrijfscultuur x

Werkloosheid

Leeftijd x, vrouwelijk geslacht +, huwelijkse staat

+/-/%,

Slechte gezondheid (met name psychische
gezondheid) +,

Roken +, alcohol +, onder- en overgewicht +,
obesitas +/-

Tijdelijk dienstverband +, fysieke belasting +,
gebrek aan opleidingsmogelijkheden in huidige
baan + (vrouwen), slechte
ontplooiingsmogelijkheden in werk + (mannen)

Griindemann en
Wevers (2010)

Werkende populatie

Secundaire analyses Werkloosheid

bestanden CBS

Literatuurstudie CPB, NIDI,
NEA, WEA

Hogere leeftijd + Beschrijvend KAL
Slechte arbeidsmarktpositie (te duur) +
werkgevers hebben negatief beeld van oudere

werknemers +
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
Hidding, De Jong, Niet genoemd Kenniskring (bedrijfsartsen  Verzuim Leeftijd + Beschrijvend, KAL,
Krestin, Severijnen, en arbeids- en Geslacht (vrouw) - kenniskring en FUN,
Tromp, Vermeulen en organisatiedeskundigen) Leeftijd + met verzuimduur, experts-raadpleging LEE
Visman (2004) met input van experts Leeftijd - met verzuimfrequentie, DOW;
(TNO, ArboUnie, Taskforce Meer dienstjaren -, langer dienstverband - KAL > 55
ouderen, expertisecentrum
Leeftijd en Maatschappij,
Bureau AgeProof, Bureau
Astri, Nederlands centrum
Beroepsziekten)
Arbeidsongeschiktheid  Leeftijd +, geslacht (vrouw) +
Hupkens (2006) Nederlandse Databestanden: Arbeidsongeschiktheid Aangepast werk aanbieden - (beleid ouderen aan  Beschrijvend KAL,
beroepsbevolking (15-64 Permanent Onderzoek het werk te houden) FUN
jaar) die ten minste 12 uur CBS: Leefsituatie (POLS) en DOW;
per week betaald werk Doorlopend Leefsituatie Strengere wetgeving - (instroom WAO/WIA met KAL > 50
verricht: vergelijking jongen  Onderzoek (DLO) gezondheidsklachten minder vanzelfsprekend
oud (leeftijdsgrens 50 jaar) geworden)
Nauta, de Bruin en Oudere werknemer Secundaire analyses, Verzuim Leeftijd + (met verzuimduur), leeftijd — (met Literatuurstudie en KAL,
Kremer (2004) bestanden: verzuimfrequentie), slechte leefstijl +, empirisch, FUN
- TNO Arbeidssituatie functieduur +, fysiek beroep + beschrijvend, DOW;
- Survey (eind 2002). cross-sectioneel KAL > 55

European Foundation for
the Improvement of
Working and Living
Conditions (2001).

- CBS Statline

Arbeidsongeschiktheid

Leeftijd +
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
Van der Hoeven, Werknemers uit 11 Verzuim Leeftijd + met verzuimduur, Empirisch, KAL,
Jansen, Thierry, den organisaties in de zorg Leeftijd - met verzuimfrequentie beschrijvend, ORG,
Herder, Polat, Bal, (n=3417) cross-sectioneel LEE
Oderkerk, Majoor- DOW;
Leget en Kemps KAL > 50
(2011)

Van der Leije (2009) Chauffeurs (n = 1453) Literatuuronderzoek Ziekteverzuim en WIA-  Leeftijd +, Empirisch, KAL,
Loodswerknemers (n =526),  Administratieve instroom beschrijvend FUN,
coordinatoren, koeriers (n = bedrijfsgegevens: functie, Fysieke gezondheid + kwalitatief en ORG
526) verzuim, WIA-instroom, Fysiek zwaar werk+, functieduur+, werksfeer -, kwantitatief

Interviews verantwoordelijkheidsgevoel+,
Interviews: uitvoerende (halfgestructureerd)
oudere werknemers (>50 Steun direct leidinggevende-
jaar) (n=9) Maatwerk in personeelsbeleid-

Ybema, Geuskens en Representatieve steekproef Secundaire data analyse: Uitval (uitstroom Leeftijd+, functieduur+, leidinggevende functie+, Empirisch, KAL,

Oude Hengel (2009) werknemers Monitorbestand vroegpensioen en lage opleiding+, tijdelijk dienstverband+, beschrijvend, ORG
(totaal n =10532; n =5242; Nederlandse Enquéte langdurig verzuim) gezondheid -, ‘burn-out’ +, fysiek zwaar werk+, Cross-sectioneel en DOW;
>45-64 jaar) Arbeidsomstandigheden, steun leidinggevende- longitudinaal KAL > 45

Representatieve steekproef
(n=5387
werkgevers)

NEA Cohort onderzoek,
Werkgevers Enquéte
Arbeid

+ = positieve associatie met uitkomstmaat; - = negatieve associatie met uitkomstmaat, x = geen verband, +/-/x = tegenstrijdig verband
* KAL = Kalenderleeftijd; FUN = Functionele leeftijd; PSY = Psychosociale leeftijd; ORG = Organisatieleeftijd; LEE = Leefsituatieleeftijd; DOW = Definitie Oudere Werknemer
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Tabel 3.5 Determinanten van pensionering en doorwerken/blijven werken van oudere werknemers zoals gevonden in de grijze literatuur

Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
AWVN (2011) Werknemersperspectief Onder andere CBS, Kunnen doorwerken tot  Geslacht (man) +, hoog opleidingsniveau +, Empirisch, KAL, FUN
wetenschappelijke 65° jaar matige of slechte gezondheid -, ‘burn-out’ -, beschrijvend,
studies, Werkgevers arbeidshandicap -, minder sociale steun —, veel  kwalitatief

Enquéte Arbeid,
nationale rapporten,
SER, CBP

autonomie +

Hoge taakeisen -, lage werkdruk +, fysiek zwaar
werk -, flexibele werktijden +, goede
arbeidsomstandigheden +, sociale steun
leidinggevende +

Sector bouwnijverheid, horeca -, financiéle en
zakelijke dienstverlening +

Ontziemaatregelen +

Willen doorwerken tot
65° jaar

Geslacht (vrouw) +, leeftijdstoename -, hoger
opleidingsniveau +, goede gezondheid +, ‘burn-
out’ -, arbeidshandicap -, financiéle situatie +

Lager werkdruk +, uitdagend werk +,
autonomie +, fysiek zwaar werk -, ervaren
steun van leidinggevende +, intern ongewenst
gedrag zoals pesten of intimidatie -,
ontwikkelmogelijkheden +, goede
arbeidsomstandigheden +

Klein bedrijf +, (middel)groot bedrijf -, sector
bouwnijverheid -, sector cultuur +

Ontziemaatregelen +
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Auteur

Onderzoekspopulatie

Databronnen

Uitkomstmaten

Determinanten Design

Leeftijd*

Willen doorwerken na
65° jaar

Geslacht (man) +, opleiding +

Functie als leidinggevende +, beroepssector:
hulpverlenende beroepen, bouwnijverheid,
industrie -

Werkgevers AWVN

Ledenraadpleging
enquéte 127
vragenlijsten
TNO, Werkgevers
Enquéte Arbeid

Doorwerken

Doorwerken tot 65° jaar

Onvoldoende ingericht personeelsbeleid op
langer doorwerken -, onvoldoende HR-
instrumentarium -,

Ontziemaatregelen +

Burdorf, Van den Berg
en Elders (2008)

Onderzoekspopulatie is
werkzaam ten tijde van de
uitgevoerde onderzoeken.

Medline/Pubmed
en Web of Science

Vervroegde
pensionering

Minder goede gezondheid +, geslacht +/-, Literatuurstudie

opleiding +/-, huwelijkse staat +/-,

Fysiek actief +, roken x, obesitas x

Klein sociaal netwerk +

Gebrek aan werkplezier +, werkstress +/x

Fysiek belastend werk +/x, slechte fysieke
werkomstandigheden +

KAL, FUN
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*

Cuelenaere en Representatieve steekproef van  Internetbestand van Doorwerken Alleenstaand — Empirisch, KAL, FUN,

Chotkowski (2008) de beroepsbevolking uit Heliview met 225.000 prospectief LEE
Nederland (n = 1532). Een leden. Familie verwacht doorwerken + DOW;
steekproef van 696 werkgevers  Nationale Enquéte KAL > 45

uit verschillende branches.

Arbeidsomstandigheden

Slechte gezondheid -

Plezier in werk +, dagelijkse ritme behouden +,
het gevoel nuttig te zijn +, wil graag vakkennis
overdragen op jongeren +, vinden sociale
contacten +

Kunnen doorwerken in hun huidige functie tot
hun 65e jaar —, vast dienstverband —,
adviestaken +, goede werksfeer +, uitdagend
werk +, vraag leidinggevende om door te
werken +,

goede ‘fit’ tussen het werk en de 'werknemer
aan het einde van de loopbaan +, betere
financiéle voorwaarden +, mogelijkheid zelf
indelen werktijden +, minder belastend maken
van werk +, ontplooiingsmogelijkheden +,
Nieuwe carrieremogelijkheden +

Gebruikelijk op werk langer door te werken
(norm) +, werkgeversbeleid gericht op langer
doorwerken +, verlagen van bepaalde
werkgeverspremies en loonkostensubsidie +
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Auteur

Onderzoekspopulatie

Databronnen Uitkomstmaten

Determinanten

Design

Leeftijd*

Pensionering

Bereiken pensioengerechtigde leeftijd +

Slechte gezondheid +

Behoefte aan meer vrije tijd +, partner ook met
pensioen +, zorgtaken +, vrijwilligerswerk +

Fysiek zwaar werk +, mentaal zwaar werk +,
gebrek aan afwisseling +, beperkte
ontplooiingsmogelijkheden +

Mogelijkheid vervroegd pensioen +,
reorganisatie +, verzoek werkgever om te
stoppen +

De Zwart, Molenaars en
Molenaar-Cox (2006)

Werkenden 65-plussers (n =
1.661)

Referentiebestand:
Niet-werkende

65-plussers (n =41.052)

Referentiebestanden:

- 15-54 jarigen: werkzaam en
niet werkzaam (n = 189.705)
- 55-64 jarigen: werkzaam en

niet-werkzaam (n = 38.661)

Bedrijven met (n = 8) en zonder

(n =2) 65-plussers

Secundaire analyses op Werken na 65° jaar
databestanden van de

Enquéte

Beroepsbevolking van

het Centraal Bureau

voor Statistiek

Referentiegroep: niet-werkzame 65+:
Geslacht (man) +, opleidingsniveau +, herkomst
x, burgerlijke staat +

Referentiegroep: jongere leeftijden:
Geslacht (man) +, opleidingsniveau x, herkomst
(niet-westerse allochtoon) -, burgerlijke staat +

Eigen bedrijf +, sector (landbouw) +,
arbeidsduur < 24 uur/wk +, beroepsniveau
(hoog) +, bedrijffsomvang (groot) -,
onregelmatige werktijden x, werken op
zaterdag +, nachtdienst -, werkdruk -, fysieke
belasting x, beeldschermwerk —

Empirisch,
beschrijvend
cross-sectioneel

KAL, ORG,
LEE, FUN
DOW;
KAL 2 55
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Auteur

Onderzoekspopulatie

Databronnen

Uitkomstmaten

Determinanten Design Leeftijd*

Literatuurstudie

Nederlandse
beleidsrapporten +
verdiepende studies op
basis van referentielijst

Willen doorwerken na
65° jaar

Slechte gezondheid -, afname fysieke en Literatuurstudie
mentale belastbaarheid -,

Ontbreken steun sociale netwerk -, zorgtaken -,

Ervaringsconcentratie -, lage kwalificaties,
afname motivatie -, slinkend netwerk -,

Onverschillige houding werkgever bij uittreding
-, niet investeren in oudere werknemers door
bedrijven -, geen rekening houden met
afnemende belastbaarheid werknemer -,
Leeftijdsonderscheid bij werving en selectie -

Stereotype beelden van ‘ouderdom’ -,
onbekendheid merites van ouderen -, louter
denken in leeftijdscategorieén en leeftijdsfasen
-, ontbreken vraag naar oudere
arbeidskrachten, Leeftijds- en
ervaringsgerelateerde beloningsstructuur -,
mismatch vraag en aanbod werk -,

Onbekendheid/onduidelijkheid rechten en
plichten, regelingen, arbeidsvoorwaarden 65-
plus -
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
werkende 65-plussers (n = 20) Interviews met 65- Belemmeringen willen Financiéle redenen, behoud van vitaliteit +, Kwalitatief, KAL, ORG,
en werkzoekende plussers, doorwerken tot of na gevoel van eigenwaarde +, beschrijvend LEE, FUN
65-plussers (n = 20) werkgevers en 65 jaar verminderde belastbaarheid en gezondheid -, DOW;

sleutelfiguren KAL > 55

Werkende partner +, reacties sociale omgeving

Behouden van sociale contacten +, behoefte
om tijd te hebben voor andere zaken in
thuis/privé situatie -, behoefte om bij oude
werkgever te blijven werken +,

Geen behoefte werkgevers indienstneming 65-
plussers -, gebrek aan
bemiddelaars/uitzendbureaus -,
Arbeidsvoorwaarden (geen loondoorbetaling
werkende 65-plussers , laag salaris) -

Beeldvorming rondom oudere werknemer -,
financiéle regelingen voor vroeguittreding -,
beperkt banenaanbod -, CAO geen aandacht
voor 65-plussers -

Werkgevers (n = 10)

Positieve persoonskenmerken oudere
werknemers (plichtsgetrouw,
ervaringsdeskundige, klantvriendelijk) +

Financiéle voordelen +, risico op verzuim -,
onduidelijkheid over interpretatie wet- en
regelgeving en eigen CAO -, langere
inwerkperiode -, beperkte mogelijkheid tot
bijverdiensten door 65" -
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
Grlindemann en Werkende populatie Secundaire analyses Kan doorwerken tot 65°  Leeftijd + (Healthy Worker effect) Notitie KAL
Wevers (2010) bestanden CPB, NIDI jaar 48% (55-59 jr) en 65% (60-64 jr) kan
doorwerken
Verlichting van het werk +
Wil doorwerken tot 65°  Leeftijd + Beschrijvend KAL
jaar Notitie
Hidding, De Jong, Niet genoemd Kenniskring Doorwerken Gezondheidsklachten - Beschrijvend, KAL, FUN,
Krestin, Severijnen, (bedrijfsartsen en kenniskring en LEE
Tromp, Vermeulen en arbeids- en Belastende werksituatie -, uitdagend werk -, experts- DOW;
Visman (2004) organisatiedeskundigen) obsoletie -, hogere werkdruk -, minder raadpleging KAL > 55

met input van experts
(TNO, ArboUnie,
Taskforce ouderen,
expertisecentrum
Leeftijd en
Maatschappij, Bureau
AgeProof, Bureau Astri,
Nederlands centrum
Beroepsziekten)

verantwoordelijke functie +, functie passen bij
capaciteiten en motivatie, deeltijd +,
waardering/respect leidinggevenden +,
persoonlijk verzoek leidinggevende +

Kunnen doorwerken tot
65° jaar

Financiéle condities +

Spilleeftijd (jaar waarin 70% van
laatstverdiende loon verkregen wordt volgens
geldende prepensioen

Willen doorwerken tot
65° jaar

Leeftijd (vanaf 50 jaar) -, gezondheid -,
positieve mening partner +, leefsituatie buiten
werk -

Soort bedrijf en aard functie x, slechte
arbeidsomstandigheden +
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
Ministerie van Werknemers overheid Databestanden (de Motivatie om door te Oudere leeftijd +, middelhoge opleiding -, Empirisch, KAL, ORG
Binnenlandse zaken en (n=9507) Vergrijzingsmonitor werken beschrijvend
Koninkrijksrelaties (beleidswerknemers, Motivatie voor andere activiteiten dan werk - cross-sectioneel
(2007) P&O-functionarissen,
leidinggevenden) + Fysiek zwaar werk -, functieomvang (veel uren
Universiteit van werken) +, flexibele werktijd +, functie
Utrecht/OSA-onderzoek mobiliteit +, doorgroeimogelijkheden (mannen)
(werkgevers) +, deeltijdwerk (vrouwen) +
Vragenlijstonderzoek Taakverlichting +, minder uren werken+
werknemers
(Flitspanelonderzoek) Doorgroeimogelijkheden +,
opleidingsmogelijkheden +, loopbaancoaching,
thuiswerkmogelijkheden +, levensloopregeling,
zorgverlof +, sector +
Van Dalen, Henkens, Vutters en vroeg Survey-onderzoek bij Herintreding (na vut of  Geslacht (man) +, Empirisch, KAL, LEE,
Lokhorst en Schippers gepensioneerden 55-65 jaar (n ex-werknemers en pensionering) beschrijvend, PSY, FUN
(2009) =1000; Nederlands werkgevers (NIDI) Gezondheid +, Leeftijd bij uittreding -, cross-sectioneel DOW;
Interdisciplinair Demografisch eigenwaarde/evaluatie van gemis van status +,  referentiegroep=  KAL>55

Instituut; NIDI) , focusgroepen,
Deskresearch met betrekking
tot CAQ’s en
pensioenregelingen

Interviews direct betrokkenen
(afkomstig uit 30 sectoren)

Focusgroepen

Deskresearch CBS

Gemis financiéle middelen +, niet-werkwilligen)

Functieniveau +,

Gepercipieerde kansen op arbeidsmarkt +,
Aantal jaren met VUT/prepensioen —,
Onvrijwillig uitgetreden +, huidige wettelijke
context -
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*
Van der Hoeven, Werknemers uit 11 organisaties  Dagboekonderzoek (1 Motivatie doorwerken Gezondheid + Empirisch, KAL, ORG,
Jansen, Thierry, den uit de zorg (n = 3.417; waarvan instelling) tot 65° jaar beschrijvend, LEE
Herder, Polat, Bal, z0’n 10 % = > 50 jaar) Werkconferentie (1 Aandacht/zorg thuissituatie - kwalitatief en DOW;
Oderkerk, Majoor-Leget instelling) kwantitatief, KAL > 50
en Kemps (2011) Werkbelasting -, taakverrijking +, cross-sectioneel
Vragenlijstonderzoek taakverbreding +, eigen plezier in het werk +, en longitudinaal
goede sociale contacten in werk +, lichter en
Analyses meer deeltijd werk +, maatwerk in
personeelsgegevens arbeidsrelaties +, steun leidinggevende +,
binding met organisatie +
Vervolgens zijn determinanten besproken per
leeftijdscategorie
< 36 jaar: financién +, plezier in het werk +.
36 — 50 jaar: familie (thuisfront) +, sociale druk
+.
> 50 jaar : gezondheid +, verwachtingen van de
partner +
30 - 50; open toekomstperspectief +,
organisatiebetrokkenheid +
Wiegmans (2005) Uitzenddirecteuren (n = 6), Deskresearch (onder Doorwerken (45-64 45-54 jaar: verwerven inkomen +, functieduur - Empirisch, KAL, ORG

uitzendkrachten van 45 jaar en
ouder (n=10)

Oudere uitzendkrachten

andere jaar)/willen
internetonderzoek),

congresbezoek en

doorwerken (>65 jaar)

interviews met
functionarissen van de
overheid,
brancheorganisaties,
uitzendorganisaties en
directie van de
uitzendondernemingen
van ouderen en oudere
uitzendkrachten

55-64 jaar: financiéle noodzaak +, sociale explorerend,

behoefte bevredigen +, kennis en ervaring cross-sectioneel
delen +, maatschappelijk betrokken blijven +,

arbeidsritme behouden +

> 65 jaar: betrokken blijven +, plezier in het

werk, sociale contacten +

Uitdagend werk +
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Auteur Onderzoekspopulatie Databronnen Uitkomstmaten Determinanten Design Leeftijd*

Ybema, Geuskens en Representatieve steekproef Secundaire data analyse: ~ Willen doorwerken tot ~ Oudste leeftijd +, hoge opleiding +, Empirisch, KAL, ORG

Oude Hengel (2009) werknemers Monitorbestand en na 65° jaar beschrijvend, DOW;
(totaal n =10532; n=5242; Nederlandse Enquéte Geestelijk en lichamelijk zwaar werk - cross-sectioneel KAL > 45

>45-64 jaar)
Representatieve steekproef
Werkgevers (n = 5387
werkgevers)

Arbeidsomstandigheden,
NEA Cohort onderzoek,
Werkgevers Enquéte
Arbeid

Intern ongewenst gedrag (pesten, intimidatie,
geweld) —

Industriéle beroepen -,
sector bouwnijverheid -,

Afwezigheid van cao -

en longitudinaal

Kunnen werken tot 65°

jaar

Oudste leeftijdsgroep +,

Goede gezondheid +,

Regelmatig kracht gebruiken -, hogere

taakeisen -, hulpverlenend/onderwijs beroep -

sociale steun leidinggevende +

+ = positieve associatie met uitkomstmaat; - = negatieve associatie met uitkomstmaat, x = geen verband, +/-/x = tegenstrijdig verband

* KAL = Kalenderleeftijd; FUN = Functionele leeftijd; PSY = Psychosociale leeftijd; ORG = Organisatieleeftijd; LEE = Leefsituatieleeftijd; DOW = Definitie Oudere Werknemer
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Tabel 3.6 Determinanten van werkvermogen van oudere werknemers vanuit wetenschappelijke literatuur
Determinanten Auteur (land) Onderzoekspopulatie Samenhang/verband/resultaat Design
PERSOONSKENMERKEN
Sociodemografisch
Opleiding Jedryka-Goral e.a., Patiénten met osteoarthritis  Betere opleiding is geassocieerd met beter werkvermogen Cross-sectionele studie, deel
2006 en cardiovasculaire van studiepopulatie met
(Polen) problemen pensioen
(Leeftijd: > 45jr)
Inkomen Jedryka-Goral e.a., Patiénten met osteoarthritis  Hoe beter, des te beter werkvermogen (niet getest in verband  Cross-sectionele studie, deel
2006 en cardiovasculaire met kleine aantallen) van studiepopulatie met
(Polen) problemen pensioen
(Leeftijd: > 45jr)
Leefstijl
Leefstijl Jedryka-Goral e.a., Patiénten met osteoarthritis  Hoe beter, des te beter werkvermogen (niet getest in verband  Cross-sectionele studie, deel
2006 en cardiovasculaire met kleine aantallen) van studiepopulatie met
(Polen) problemen pensioen
(Leeftijd: > 45jr)
Roken Tuomi e.a., 2001 Werkende bevolking; Niet aan werkvermogen gerelateerd Cross-sectionele studie

(Finland)

fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Alcohol consumptie

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Alcohol consumptie is positief geassocieerd met
werkvermogen

Cross-sectionele studie

Overgewicht

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Overgewicht is negatief geassocieerd met werkvermogen

Cross-sectionele studie

(Forse) Lichamelijke activiteit in
vrije tijd

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Fysieke activiteit in de vrije tijd is positief geassocieerd met
werkvermogen

Cross-sectionele studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Werkgerelateerde persoonskenmerken

Gebruik van kennis

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Gebruik van kennis geassocieerd met een goed werkvermogen

Cross-sectionele studie

Gebruik van werkervaring

Tuomi e.a., 2001

Werkende bevolking;

Het inzetten van werkervaring is geassocieerd met goed

Cross-sectionele studie

(Finland) fulltime en parttime werkvermogen
(Leeftijd 52-62 jr)
FAMILIEKENMERKEN
Familieleven Jedryka-Goral e.a., Patiénten met osteoarthritis  Hoe beter, des te beter werkvermogen (niet getest in verband  Cross-sectionele studie, deel
2006 (Polen) en cardiovasculaire met kleine aantallen) van studiepopulatie met
problemen pensioen
(Leeftijd: > 45jr)
Hobby’s Tuomi e.a., 2001 Werkende bevolking; Hobby’s zijn geassocieerd met goed werkvermogen Cross-sectionele studie
(Finland) fulltime en parttime
(Leeftijd 52-62 jr)
Recreatie Jedryka-Goral e.a., Patiénten met osteoarthritis  Betere recreatie is geassocieerd met beter werkvermogen Cross-sectionele studie, deel
2006 (Polen) en cardiovasculaire van studiepopulatie met
problemen pensioen
(Leeftijd: > 45jr)
WERKKENMERKEN
Werk inhoud

Rolonduidelijkheid

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Rolonduidelijkheid is geassocieerd met een slecht
werkvermogen

Cross-sectionele studie

‘White collar’ werk

Jedryka-Goral e.a.,
2006 (Polen)

Patiénten met osteoarthritis
en cardiovasculaire
problemen (Leeftijd: > 45jr)

White collar werk is geassocieerd met beter werkvermogen

Cross-sectionele studie, deel
van studiepopulatie met
pensioen
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Niet-inspirerend werk

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Niet-inspirerend werk is geassocieerd met een slecht
werkvermogen

Cross-sectionele studie

Werk voorwaarden

Werktijden

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Ontevredenheid met de werktijden is geassocieerd met een
slecht werkvermogen

Cross-sectionele studie

Gebrek aan vrijheid

(‘paced work’, ‘tight schedule’)

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Gebrek aan vrijheid is geassocieerd met een slecht
werkvermogen

Cross-sectionele studie

Ontwikkelingsmogelijkheden

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Goede ontwikkelingsmogelijkheden is geassocieerd met goed
werkvermogen

Cross-sectionele studie

Om-, bij- en nascholing

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Geen om-, bij- en nascholing is geassocieerd met een slecht
werkvermogen. In fysiek en gecombineerd (fysiek/mentaal)
werk is om- bij en nascholing geassocieerd met goed
werkvermogen

Cross-sectionele studie

Werk verhoudingen

Contacten met leidinggevende

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Veel interactie met de leidinggevende is geassocieerd met een
slecht werkvermogen

Cross-sectionele studie

Management

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Ervaren slecht management is geassocieerd met een slecht
werkvermogen

Cross-sectionele studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Werkomstandigheden

Psychosociale werkbelasting

Jedryka-Goral e.a.,
2006 (Polen)

Patiénten met osteoarthritis

en cardiovasculaire
problemen

(Leeftijd: > 45jr)

Psychosociale werkbelasting is geassocieerd met lager
werkvermogen in patiénten in vergelijking met gezonde
controlegroep

Cross-sectionele studie, deel

van studiepopulatie met
pensioen

Fysieke werkbelasting

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Geen relatie gevonden

Cross-sectionele studie

Werkhouding

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Een slechte werkhouding is geassocieerd met een slecht
werkvermogen

Cross-sectionele studie

Zittend werk

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Zittend werk is geassocieerd met een goed werkvermogen

Cross-sectionele studie

Gereedschap en ruimtes

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Slecht gereedschap en werkruimtes zijn geassocieerd met een
slecht werkvermogen

Cross-sectionele studie

Fysiek klimaat

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Een slecht fysiek klimaat is geassocieerd met een slecht
werkvermogen

Cross-sectionele studie

Drukke werkomgeving, lawaai

Tuomi e.a., 2001
(Finland)

Werkende bevolking;
fulltime en parttime

(Leeftijd 52-62 jr)

Een drukke werkomgeving en lawaai zijn geassocieerd met
een slecht werkvermogen

Cross-sectionele studie

ORGANISATIEKENMERKEN

Geen

MACRO-ECONOMISCHE KENMERKEN

Geen




Tabel 3.7 Determinanten van presteren in het werk vanuit wetenschappelijke literatuur

Determinanten Auteur (land) Onderzoekspopulatie Uitkomstmaat Samenhang/verband/resultaat Design
PERSOONSKENMERKEN
Sociodemografisch
Leeftijd Aittomaki e.a., Werknemers in gemeente  Functioneren Hoe hoger de leeftijd, des te slechter Cross-sectionele studie
2005 (Finland) Leeftijd 40-60 jr Rolbeperkingen door fysieke het functioneren.
gezondheidsproblemen
Allen e.a., 2008  Productiewerknemers Productiviteit Met toenemende leeftijd meer Longitudinale panel (sec.
(Vs) Leeftijd <45 jr. en ouder Presenteisme negatieve consequenties met analyses)
betrekking tot presenteisme
Taylor e.a., Piloten Taakuitvoering Hoewel oudere piloten in het begin Longitudinale studie
2007 (vs) Leeftijd 40-69 jr Vlucht simulator presteren slechter presteerden dan jongere
piloten, laten ze over de tijd minder
afname van ‘flight summary scores’
zien dan jonge piloten. De oudste
piloten presteerden goed over de tijd
omdat hun verkeer-vermijdend
presteren meer toeneemt dan bij jonge
piloten.
Parkhouse & Power line technici Taakuitvoering Oudere werknemers werken meer op Cross-sectionele studie
Gall, 2004 Leeftijd <=39 -50+ jr Taakfrequentie de grond, jongere meer klimtaken.
(Canada) Oudere werknemers doen meer duw-
en trektaken in vergelijking met jongere
werknemers. Ondanks verschillen is de
frequentie van taak uitvoering gelijk in
de leeftijdsgroepen.
Geslacht Aittomaki e.a., Werknemers in gemeente  Functioneren De associatie tussen fysiek zwaar werk Cross-sectionele studie

2005 (Finland)

Leeftijd 40-60 jr

Rolbeperkingen door fysieke

gezondheidsproblemen

en slecht functioneren is sterker in
oudere vrouwen dan in jongere
vrouwen, voor mannen geldt het
omgekeerde.
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Uitkomstmaat

Samenhang/verband/resultaat

Design

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiewerknemers
Leeftijd <45 jr. en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Geslacht niet geassocieerd met
presenteisme op leeftijd >49, bij jongere
mannen negatieve associatie

Longitudinale panel (sec.
analyses)

Gezondheidskenmerken

Pijn intensiteit Martimo e.a., Werknemers van 3 Productiviteit Een verhoogde pijn intensiteit gaat Cross-sectionele studie
2009 medium - grote bedrijven productiviteitsverlies op het gepaard met productiviteitsverlies
(Finland) Leeftijd 46-64 jr werk (gecontroleerd voor geslacht)

Pijn interferentie met werk Martimo e.a., Werknemers van 3 Productiviteit Een interferentie tussen pijn en werk is Cross-sectionele studie
2009 medium - grote bedrijven productiviteitsverlies op het geassocieerd met productiviteitsverlies
(Finland) Leeftijd 46-64 jr werk (gecontroleerd voor geslacht)

Pijn interferentie met slaap Martimo e.a., Werknemers van 3 Productiviteit Een interferentie tussen pijn en slaap is Cross-sectionele studie
2009 medium - grote bedrijven productiviteitsverlies op het geassocieerd met productiviteitsverlies
(Finland) Leeftijd 46-64 jr werk (gecontroleerd voor geslacht)

Fysieke gezondheid

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiemedewerkers
Leeftijd <45 jr en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Fysieke gezondheid is negatief
geassocieerd met presenteisme voor
leeftijd >49 jr

Longitudinale panel (sec.

analyses)

Mentale gezondheid

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiemedewerkers
Leeftijd <45 jr en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Mentale gezondheid is negatief
geassocieerd met presenteisme voor
leeftijd >49 jr

Longitudinale panel (sec.

analyses)

Acute ongevallen

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiemedewerkers
Leeftijd <45 jr en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Acute ongevallen zijn niet geassocieerd
met presenteisme voor leeftijd

>49 jr

Longitudinale panel (sec.

analyses)

Houdings- & Bewegings-
aandoeningen

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiemedewerkers
Leeftijd <45 jr en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Houdings- en bewegingsaandoeningen
Zijn niet geassocieerd met presenteisme
voor leeftijd >49 jr

Longitudinale panel (sec.

analyses)

Andere aandoeningen

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiemedewerkers
Leeftijd <45 jr en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Andere aandoeningen zijn niet
geassocieerd met presenteisme voor
leeftijd >49 jr

Longitudinale panel (sec.

analyses)
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Uitkomstmaat

Samenhang/verband/resultaat

Design

Eerdere verzuim episoden

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiemedewerkers
Leeftijd <45 jr en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Eerdere verzuim episoden zijn niet
geassocieerd met presenteisme voor
leeftijd >49 jr

Longitudinale panel (sec.
analyses)

Leefstijl

Roken

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiemedewerkers
Leeftijd <45 jr en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Roken is niet geassocieerd met
presenteisme voor leeftijd >49

Longitudinale panel (sec.
analyses)

Overgewicht

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiemedewerkers
Leeftijd <45 jr en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Overgewicht is niet geassocieerd met
presenteisme in leeftijd >49

Longitudinale panel (sec.
analyses)

WERKKENMERKEN

Werk voorwaarden

Werkuren/overwerken

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiemedewerkers
Leeftijd <45 jr en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Overwerk (60+ uren) is geassocieerd
met presenteisme (leeftijd >49)

Longitudinale panel (sec.
analyses)

Werkjaren in bedrijf

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiemedewerkers
Leeftijd <45 jr en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Werkjaren in bedriff is niet geassocieerd
met presenteisme (leeftijd >49 )

Longitudinale panel (sec.
analyses)

Werkomstandigheden

Fysiek zwaar werk

Aittomaki e.a.,
2005 (Finland)

Werknemers in gemeente

Leeftijd 40-60 jr

Functioneren

Rolbeperkingen door fysieke

gezondheidsproblemen

Hoe fysiek zwaarder het werk, des te
slechter het functioneren

Cross-sectionele studie

Martimo e.a.,
2009

(Finland)

Werknemers van 3
medium - grote bedrijven

Leeftijd 46-64 jr

Productiviteit

productiviteitsverlies op werk

Geen associaties gevonden (zeer kleine
groepen)

Cross-sectionele studie

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiewerknemers
Leeftijd <45 jr. en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Productiewerk niet geassocieerd met
presenteisme op leeftijd >49

Longitudinale panel (sec.
analyses)

Geschoold werk

Allen e.a., 2008
(VS)

Productiewerknemers
Leeftijd <45 jr. en ouder

Productiviteit

Presenteisme

Geschoold werk negatief geassocieerd
met presenteisme op leeftijd >49

Longitudinale panel (sec.
analyses)
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Determinanten Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Uitkomstmaat

Samenhang/verband/resultaat

Design

ORGANISATIEKENMERKEN

GEEN

MACRO-ECONOMISCHE KENMERKEN

GEEN
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Tabel 3.8 Determinanten van (vervroegde) pensionering vanuit de wetenschappelijke literatuur
Determinanten Auteur (land) Onderzoekspopulatie Samenhang/verband/resultaat Design
PERSOONSKENMERKEN
Sociodemografisch
Leeftijd Blekesaune & Solem,  Werkende bevolking Hogere leeftijd is een determinant van (vervroegde) Prospectieve studie
2005 (Leeftijd 60-66 jr) pensionering
(Noorwegen)
Elovainio e.a., 2003 Beroepsbevolking Hogere leeftijd is een determinant van vervroegde Cross-sectionele studie
(Finland) (Leeftijd 40-55 jr) pensionering
Kim & DeVaney, Werkende bevolking Hogere leeftijd is determinant van volledige pensionering Prospectieve studie
2005 (fulltime gehuwde
werkenden
(VS) kenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)
Lund & Villadsen, Werkende bevolking Hogere leeftijd is determinant van volledige pensionering Prospectieve studie
2005 (Leeftijd 57-62 jr)
(Denemarken)
Shultz & Wang, 2007  Werkende bevolking Hogere leeftijd is determinant van pensionering Prospectieve studie
(VS) (Leeftijd 47-64 jr)
Geslacht Kim & DeVaney, Werkende bevolking Mannen gaan vaker met volledig pensioen Prospectieve studie

2005
(vs)

(fulltime gehuwde
werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)

Lund & Villadsen,
2005

(Denemarken)

Werkende bevolking
(Leeftijd 57-62 jr)

Vrouwen gaan vaker met vervroegd pensioen (‘borderline
effect’)

Prospectieve studie

Shultz & Wang, 2007
(Vs)

Werkende bevolking
(Leeftijd 47-64)

Geen effect voor geslacht op pensionering

Prospectieve studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Opleiding Blekesaune & Solem,  Werkende bevolking Lagere opleiding is een determinant van vervroegde Prospectieve studie
2005 (Leeftijd 60-66 jr) pensionering bij zowel mannen als vrouwen
(Noorwegen)
Elovainio e.a., 2003 Beroepsbevolking Lagere opleiding is een determinant van vervroegde Cross-sectionele studie
(Finland) (Leeftijd 40-55 jr) pensionering.
Kim & DeVaney, Werkende bevolking Lagere opleiding is determinant van volledige pensionering Prospectieve studie
2005 (fulltime gehuwde
(vs) werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)
Szubert & Sobala, Werknemers industriesector  Lagere opleiding is determinant van vervroegde pensionering Cross-sectionele studie
2005 (transport, chemie, zuivel)
(Polen) (Leeftijd 45-65 jr)
Woongebied Friis, 2007 Vrouwelijke Wonen op het platteland is een determinant van vervroegde Prospectieve studie
(Denemarken) verpleegkundigen pensionering

(Leeftijd 51-59 jr bij
‘baseline’)

Inkomen/financiéle
situatie

Blekesaune & Solem,
2005

Werkende bevolking
(Leeftijd 60-66 jr)

Laag inkomen is een determinant van vervroegde pensionering
bij zowel mannen als vrouwen

Prospectieve studie

(Noorwegen)
Friis, 2007 Vrouwelijke Laag inkomen is determinant van vervroegde pensionering Prospectieve studie
(Denemarken) verpleegkundigen

(Leeftijd 51-59 jr bij
‘baseline’)

Shultz & Wang, 2007
(Vs)

Werkende bevolking
(Leeftijd 47-64 jr)

Geen effect voor inkomen op pensionering

Prospectieve studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Szubert & Sobala,
2005

(Polen)

Werknemers industriesector
(transport, chemie, zuivel)

(Leeftijd 45-65 jr)

Hoger inkomen is determinant van vervroegde pensionering

Cross-sectionele studie

Kim & DeVaney,
2005

(VS)

Werkende bevolking
(fulltime gehuwde
werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)

Inkomsten uit beleggingen en het hebben van een
pensioenverzekering zijn determinanten van volledige
pensionering

Prospectieve studie

Kim & DeVaney,
2005

(VS)

Werkende bevolking
(fulltime gehuwde
werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)

De beschikbaarheid van een ziektekostenverzekering na
pensionering is een determinant van volledige pensionering

Prospectieve studie

Etniciteit/afkomst

Kim & DeVaney,
2005

(VS)

Werkende bevolking
(fulltime gehuwde
werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)

Geen effect voor etniciteit op volledige pensionering

Prospectieve studie

Shultz & Wang, 2007
(Vs)

Werkende bevolking
(Leeftijd 47-64 jr)

Geen effect voor etniciteit op pensionering

Prospectieve studie

Gezondheidskenmerken

(Ervaren) Gezondheid

Elovainio e.a., 2003

(Finland)

Beroepsbevolking

(Leeftijd 40-55 jr)

Slechtere gezondheid is een determinant van vervroegde
pensionering

Cross-sectionele studie

Friis, 2007

(Denemarken)

Vrouwelijke
verpleegkundigen
(Leeftijd 51-59 jr bij
‘baseline’)

Slechtere gezondheid is een determinant van vervroegde
pensionering

Prospectieve studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Karpansalo, 2004
(Finland)

Mannelijke
beroepsbevolking
(Leeftijd 42-65 jr bij
nulmeting)

Slechtere gezondheid is een determinant van vervroegde
pensionering

Prospectieve studie

Kim & DeVaney,

Werkende bevolking

Slechtere gezondheid is een determinant van volledige

Prospectieve studie

2005 (fulltime gehuwde pensionering
(vs) werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr nulmeting)
Depressieve klachten Doshi, 2008 Werkende bevolking Depressie is een determinant van pensionering en van Prospectieve studie
(Vs) (Leeftijd 53-58 jr bij ‘disability’. Hoe ernstiger de klachten, hoe hoger het

‘baseline’)

percentage dat met pensioen gaat. Bij vrouwen die parttime
werken geven depressieve klachten die beneden afkappunt
van een actieve depressie blijven ook een verhoogd risico op
pensionering

Karpansalo, 2005
(Finland)

Mannelijke
beroepsbevolking
(Leeftijd 42-65 jr bij
nulmeting)

Depressie is een determinant van vervroegde pensionering

Prospectieve studie

Chronische aandoeningen

Kim & DeVaney,
2005

(VS)

Werkende bevolking
(fulltime gehuwde
werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)

Het aantal chronische aandoeningen is een determinant van
volledige pensionering

Prospectieve studie

Shultz & Wang, 2007
(Vs)

Werkende bevolking
(Leeftijd 47-64 jr)

Het hebben van een longziekte, kanker, artritis en diabetes
mellitus is een determinant van pensionering

Geen effect voor hartinfarct, beroerte, hypertensie,
voetproblemen, botbreuken en incontinentie

Prospectieve studie

Vermoeidheid Szubert & Sobala, Werknemers industriesector Cross-sectionele studie

2005 (transport, chemie, zuivel)

Geen effect voor ervaren vermoeidheid na het werk

(Polen) (Leeftijd 45-65 jr)




Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Ervaren beperkingen Szubert & Sobala, Werknemers industriesector  Ervaren beperkingen in het werkvermogen ten gevolge van Cross-sectionele studie
2005 (transport, chemie, zuivel) lichamelijke aandoeningen is een determinant van vervroegde
(Polen) (Leeftijd 45-65 jr) pensionering
Eerder ziekteverzuim Szubert & Sobala, Werknemers industriesector ~ Het aantal keren ziekteverzuim is een determinant van Cross-sectionele studie
2005 (transport, chemie, zuivel) vervroegde pensionering
(Polen) (Leeftijd 45-65 jr) Geen effect voor duur van ziekteverzuim
Leefstijl
BMI Friis, 2007 Vrouwelijke BMI 25-30 is een determinant van vervroegde pensionering in Prospectieve studie
(Denemarken) verpleegkundigen vergelijking met een BMI <25
(Leeftijd 51-59 jr bij Geen effect voor BMI >30 in vergelijking met BMI < 25
‘baseline’)
Fysieke activiteit Friis, 2007 Vrouwelijke Fysieke activiteit in de vrije tijd is een determinant van Prospectieve studie
(Denemarken) verpleegkundigen vervroegde pensionering
(Leeftijd 51-59 jr bij
‘baseline’)
Alcohol Szubert & Sobala, Werknemers industriesector  Alcoholmisbruik is een determinant van vervroegde Cross-sectionele studie
2005 (transport, chemie, zuivel) pensionering
(Polen) (Leeftijd 45-65 jr) Geen effect voor roken

Psychologische kenmerken

GEEN

Werkgerelateerde persoonskenmerken

Toekomstperspectief

Herrbach e.a., 2009

(Frankrijk)

Managers in private sector

(Leeftijd gem. 53.9 jr)

Indien de kansen op werk bij andere werkgevers als laag
ingeschat worden, neemt de kans op vervroegd pensioen toe

Prospectieve studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Werkattitude/houding

Kim & DeVaney,
2005

(VS)

Werkende bevolking
(fulltime gehuwde
werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)

Minder belang hechten aan het werk is een determinant van
volledige pensionering

Prospectieve studie

Herrbach e.a., 2009
(Frankrijk)

Managers in private sector

(Leeftijd gem. 53.9 jr)

Geen effect voor ‘affectief commitment’

Prospectieve studie

Houding ten aanzien van

pensionering

Herrbach e.a., 2009
(Frankrijk)

Managers in private sector

(Leeftijd gem. 53.9 jr)

Indien werknemers inschatten dat vervroegde pensionering
nadelige gevolgen heeft, neemt de kans op het daadwerkelijk
met vervroegd pensioen gaan af

Prospectieve studie

Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Werkstress Blekesaune & Solem,  Werkende bevolking Geen effect voor werkstress op pensionering Prospectieve studie
2005 (Leeftijd 60-66 jr)
(Noorwegen)

FAMILIEKENMERKEN

Partner status

Blekesaune & Solem,
2005

(Noorwegen)

Werkende bevolking
(Leeftijd 60-66 jr)

Bij vrouwen is het hebben van een partner een determinant
van pensionering

Prospectieve studie

Elovainio e.a., 2003

(Finland)

Beroepsbevolking

(Leeftijd 40-55 jr)

Alleenstaand zijn is een determinant van vervroegde
pensionering

Cross-sectionele studie

Friis, 2007

(Denemarken)

Vrouwelijke
verpleegkundigen
(Leeftijd 51-59 jr bij
‘baseline’)

Het hebben van een partner is een determinant van
vervroegde pensionering

Prospectieve studie

Lund & Villadsen,
2005

(Denemarken)

Werkende bevolking
(Leeftijd 57-62 jr)

Geen effect voor partner status

Prospectieve studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Kim & DeVaney,
2005

(VS)

Werkende bevolking
(fulltime gehuwde
werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)

Geen effect voor partner status op volledige pensionering

Prospectieve studie

Werkende partner

Elovainio e.a., 2003

(Finland)

Beroepsbevolking

(Leeftijd 40-55 jr)

Het hebben van een partner die thuis is, is een determinant
van vervroegde pensionering

Cross-sectionele studie

Friis, 2007

(Denemarken)

Vrouwelijke
verpleegkundigen
(Leeftijd 51-59 jr bij
‘baseline’)

Het hebben van een partner die gepensioneerd of werkloos is,
is een determinant van vervroegde pensionering

Prospectieve studie

Kim & DeVaney,
2005

Werkende bevolking
(fulltime gehuwde

Geen effect voor wel/geen werkende partner op volledige
pensionering

Prospectieve studie

(Vs) werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)
Szubert & Sobala, Werknemers industriesector  De aanwezigheid van een werkloos gezinslid is determinant Cross-sectionele studie
2005 (transport, chemie, zuivel) van het niet vervroegd met pensioen gaan
(Polen) (Leeftijd 45-65 jr)

Sociaal netwerk

Elovainio e.a., 2003

(Finland)

Beroepsbevolking

(Leeftijd 40-55 jr)

Bij vrouwen is er een samenhang tussen een klein sociaal
netwerk en vervroegde pensionering

Cross-sectionele studie

Gebrek aan vrije tijd

Szubert & Sobala,
2005

(Polen)

Werknemers industriesector
(transport, chemie, zuivel)

(Leeftijd 45-65 jr)

Gevoel van gebrek aan vrije tijd na het werk is een determinant
van vervroegde pensionering

Cross-sectionele studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

WERKKENMERKEN

Werkinhoud

Inspirerend werk

Kim & DeVaney,

Werkende bevolking

Geen effect voor mentaal uitdagend werk op volledige

Prospectieve studie

2005 (fulltime gehuwde pensionering
(vs) werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)
Werktempo/werkdruk Friis, 2007 Vrouwelijke Hoge werkdruk/werktempo zijn determinanten van vervroegde Prospectieve studie
(Denemarken) verpleegkundigen pensionering

(Leeftijd 51-59 jr bij
‘baseline’)

‘Blue’/’white collar’

Lund & Villadsen,
2005

Werkende bevolking
(Leeftijd 57-62 jr)

‘Blue collar’ en ‘lower white collar’ werk zijn determinanten
van vervroegde pensionering

Prospectieve studie

(Denemarken)
Werkvoorwaarden
Ploegendienst Friis, 2007 Vrouwelijke Verpleegkundigen in dagdiensten gaan eerder met vervroegd Prospectieve studie
(Denemarken) verpleegkundigen pensioen dan degenen met vaste avonddiensten of roterende
(Leeftijd 51-59 jr bij diensten
‘baseline’)
Szubert & Sobala, Werknemers industriesector ~ Geen effect voor ploegendienst Cross-sectionele studie
2005 (transport, chemie, zuivel)
(Polen) (Leeftijd 45-65 jr)
Werktijden Szubert & Sobala, Werknemers industriesector ~ Het verrichten van overwerk is een determinant van Cross-sectionele studie
2005 (transport, chemie, zuivel) vervroegde pensionering
(Polen) (Leeftijd 45-65 jr)

Flexibiliteit en
veranderbaarheid

Herrbach e.a., 2009
(Frankrijk)

Managers in private sector

(Leeftijd gem. 53.9 jr)

Geen effect voor flexibele werkomstandigheden

Prospectieve studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Szubert & Sobala,
2005

(Polen)

Werknemers industriesector
(transport, chemie, zuivel)

(Leeftijd 45-65 jr)

Geen effect van het aantal pauzes

Cross-sectionele studie

Autonomie

Blekesaune & Solem,
2005

Werkende bevolking
(Leeftijd 60-66 jr)

Bij mannen is lage autonomie een determinant van
pensionering

Prospectieve studie

(Noorwegen)
Friis, 2007 Vrouwelijke Weinig invloed op het werk is een determinant van vervroegde  Prospectieve studie
(Denemarken) verpleegkundigen pensionering

(Leeftijd 51-59 jr bij
‘baseline’)

Lund & Villadsen,
2005

(Denemarken)

Werkende bevolking
(Leeftijd 57-62 jr)

Weinig zeggenschap over het werk is een determinant van
vervroegde pensionering

Prospectieve studie

Werkaanpassing

Herrbach e.a., 2009
(Frankrijk)

Managers in private sector

(Leeftijd gem. 53.9 jr)

Het aanbieden van nieuwe taken/functie is een determinant
van vervroegde pensionering

Prospectieve studie

Type arbeidscontract

Kim & DeVaney,
2005

(VS)

Werkende bevolking
(fulltime gehuwde
werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)

Werknemers in dienstverband hebben een hoger risico op
volledige pensionering dan zelfstandigen

Prospectieve studie

Leerklimaat

Herrbach e.a., 2009
(Frankrijk)

Managers in private sector

(Leeftijd gem. 53.9 jr)

Door beschikbaarheid van scholing neemt de kans op het
daadwerkelijk met vervroegd pensioen gaan af

Prospectieve studie

Werkverhoudingen

Sociale druk

Herrbach e.a., 2009
(Frankrijk)

Managers in private sector

(Leeftijd gem. 53.9 jr)

Het aanmoedigen om met vervroegd pensioen te gaan is een
determinant van vervroegd pensioen

Prospectieve studie

Werkconflicten

Lund & Villadsen,
2005

(Denemarken)

Werkende bevolking
(Leeftijd 57-62 jr)

De aanwezigheid van werkconflicten is een determinant van
vervroegde pensionering

Prospectieve studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Werkomstandigheden

Fysieke en mentale
belasting

Karpansalo, 2002
(Finland)

Mannelijke
beroepsbevolking
(Leeftijd 42-65 jr bij
nulmeting)

Zwaar fysiek werk is een determinant van vervroegde
pensionering

Prospectieve studie

Blekesaune & Solem,
2005

(Noorwegen)

Werkende bevolking
(Leeftijd 60-66 jr)

Bij vrouwen is hoge fysieke belasting en de interactie tussen
werkstress en lage autonomie een determinant van vervroegde
pensionering

Prospectieve studie

Blekesaune & Solem,
2005

Werkende bevolking
(Leeftijd 60-66 jr)

Bij mannen is een lage fysieke belasting een determinant van
pensionering

Prospectieve studie

(Noorwegen)
Friis, 2007 Vrouwelijke Hoge fysieke belasting is een determinant van vervroegde Prospectieve studie
(Denemarken) verpleegkundigen pensionering

(Leeftijd 51-59 jr bij
‘baseline’)

Lund & Villadsen,
2005

(Denemarken)

Werkende bevolking
(Leeftijd 57-62 jr)

Extreme belasting van de nek en de rug en staand werk zijn
determinanten van vervroegde pensionering

Prospectieve studie

Kim & DeVaney,

Werkende bevolking

Geen effect voor fysieke belasting op volledige pensionering

Prospectieve studie

2005 (fulltime gehuwde
(Vs) werkenden)
(Leeftijd 51-61 jr bij
nulmeting)
Szubert & Sobala, Werknemers industriesector ~ Het verrichten van stukwerk en zwaar tilwerk zijn Cross-sectionele studie
2005 (transport, chemie, zuivel) determinanten van vervroegde pensionering
(Polen) (Leeftijd 45-65 jr) Geen effect voor: lage omgevingstemperatuur, trillen
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Determinanten Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

ORGANISATIEKENMERKEN

Sector Friis, 2007

(Denemarken)

Vrouwelijke
verpleegkundigen
(Leeftijd 51-59 jr bij
‘baseline’)

Werkzaam zijn in de thuiszorg, in een verpleeghuis,
verzorgingshuis of in de maatschappelijke gezondheidszorg zijn
determinanten van vervroegde pensionering

Prospectieve studie

MACRO-ECONOMISCHE KENMERKEN

GEEN
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Tabel 3.9

Determinanten van doorwerken na pensionering vanuit de wetenschappelijke literatuur

Determinanten Auteur (land) Onderzoekspopulatie Samenhang/verband/resultaat Design
PERSOONSKENMERKEN
Sociodemografisch
Leeftijd Davis, 2003 Vervroegd gepensioneerden  Lagere leeftijd is een determinant van ‘bridge employment’ in  Cross-sectionele studie
(vs) van energiebedrijf een andere sector
(Leeftijd gem. 58.7 jr)
Gobeski & Beehr, Gepensioneerden met en Lagere leeftijd is een determinant van ‘bridge employment’ Cross-sectionele studie
2009 zonder ‘bridge employment’
(VS) (leeftijd 72 jr)
Griffin & Hesketh, Gepensioneerden van een Geen effect voor leeftijd waarop men met pensioen ging Cross-sectionele studie
2008 non-profit organisatie,
(Australié) financiéle instelling en leden
van een vereniging voor
gepensioneerden
(Leeftijd gem. 66.7 jr)
Kim & Feldman, 2000  Vervroegd gepensioneerde Lagere leeftijd is een determinant van ‘bridge employment’ Cross-sectionele studie
(VS) professoren zowel binnen als buiten de universiteit
(Leeftijd gem. 65.2 jr)
Wang e.a., 2008 Werkende bevolking Lagere leeftijd is een determinant van ‘bridge employment’ in ~ Retrospectieve studie
(VS) (Leeftijd gem. 58.3 jr) zowel hetzelfde werk als in ander werk
Geslacht Davis, 2003 Vervroegd gepensioneerden  Mannen werken vaker door in een ‘bridge job’ in dezelfde Cross-sectionele studie
(vs) van energiebedrijf sector dan vrouwen

(Leeftijd gem. 58.7 jr)
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Griffin & Hesketh,
2008

(Australié)

Gepensioneerden van een
non-profit organisatie,
financiéle instelling en leden
van een vereniging voor
gepensioneerden

(Leeftijd gem. 66.7 jr)

Mannen participeren vaker in werk na de pensionering dan
vrouwen

Cross-sectionele studie

Kim & Feldman, 2000
(VS)

Vervroegd gepensioneerde
professoren

(Leeftijd gem. 65.2 jr)

Geen effect voor geslacht

Cross-sectionele studie

Wang e.a., 2008
(Vs)

Werkende bevolking
(Leeftijd gem. 58.3 jr)

Mannen werken vaker door in een ‘bridge job’ in ander werk
dan vrouwen

Retrospectieve studie

Opleiding

Griffin & Hesketh,
2008

(Australié)

Gepensioneerden van een
non-profit organisatie,
financiéle instelling en leden
van een vereniging voor
gepensioneerden

(Leeftijd gem. 66.7 jr)

Hogere opleiding is een determinant van participeren in werk
na de pensionering

Cross-sectionele studie

Wang e.a., 2008
(vs)

Werkende bevolking
(Leeftijd gem. 58.3 jr)

Hogere opleiding is een determinant van ‘bridge employment’
in zowel hetzelfde werk als in ander werk

Retrospectieve studie

Inkomen/financiéle situatie

Griffin & Hesketh,
2008

(Australié)

Gepensioneerden van een
non-profit organisatie,
financiéle instelling en leden
van een vereniging voor
gepensioneerden

(Leeftijd gem. 66.7 jr)

Geen effect voor hoogte van huidig inkomen

Cross-sectionele studie

Kim & Feldman, 2000
(VS)

Vervroegd gepensioneerde
professoren

(Leeftijd gem. 65.2 jr)

Geen effect voor hoogte van inkomen uit pensioen

Cross-sectionele studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Kim & Feldman, 2000
(VS)

Vervroegd gepensioneerde
professoren

(Leeftijd gem. 65.2 jr)

Een lager salaris is een determinant van ‘bridge employment’
zowel binnen als buiten de universiteit

Cross-sectionele studie

Kim & Feldman, 2000
(VS)

Vervroegd gepensioneerde
professoren

(Leeftijd gem. 65.2 jr)

Het financieel moeten onderhouden van kinderen is een
determinant van ‘bridge employment’ zowel binnen als
buiten de universiteit

Cross-sectionele studie

Wang e.a., 2008
(VS)

Werkende bevolking
(Leeftijd gem. 58.3 jr)

Beperkte financiéle reserve is een determinant van ‘bridge
employment’ employment in ander werk

Geen effect voor wel/geen beschikking hebben over regulier
pensioen

Retrospectieve studie

Gezondheidskenmerken

(Ervaren) Gezondheid

Davis, 2003
(VS)

Vervroegd gepensioneerden
van energiebedrijf

(Leeftijd gem. 58.7 jr)

Geen effect voor gezondheid

Cross-sectionele studie

Griffin & Hesketh,
2008

(Australié)

Gepensioneerden van een
non-profit organisatie,
financiéle instelling en leden
van een vereniging voor
gepensioneerden

(Leeftijd gem. 66.7 jr)

Beter gezondheid is een determinant van participeren in werk
na de pensionering

Cross-sectionele studie

Kim & Feldman, 2000
(VS)

Vervroegd gepensioneerde
professoren

(Leeftijd gem. 65.2 jr)

Betere gezondheid is een determinant van ‘bridge
employment’ zowel binnen als buiten de universiteit

Cross-sectionele studie

Wang e.a., 2008
(vs)

Werkende bevolking
(Leeftijd gem. 58.3 jr)

Betere gezondheid is een determinant van ‘bridge
employment’ in zowel hetzelfde werk als in ander werk

Retrospectieve studie
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Psychologische kenmerken

Persoonlijkheid Davis, 2003 Vervroegd gepensioneerden  Het hebben van een ondernemende instelling is een Cross-sectionele studie
(vs) van energiebedrijf determinant van ‘bridge employment’ in dezelfde sector
(Leeftijd gem. 58.7 jr)
Motivatie Davis, 2003 Vervroegd gepensioneerden  Motivatie om carriére te maken is een determinant van Cross-sectionele studie
(VS) van energiebedrijf ‘bridge employment’ in een andere sector

(Leeftijd gem. 58.7 jr)

Griffin & Hesketh,
2008

(Australié)

Gepensioneerden van een
non-profit organisatie,
financiéle instelling en leden
van een vereniging voor
gepensioneerden

(Leeftijd gem. 66.7 jr)

Geen effect voor demotivatie (retrospectief uitgevraagd voor
het jaar voorafgaand aan pensionering)

Cross-sectionele studie

Werkgerelateerde persoonskenmerken

Arbeidshistorie

Gobeski & Beehr,
2009

(Vs)

Gepensioneerden met en
zonder ‘bridge employment’

(leeftijd 72 jr)

Ervaring in het werk (werkervaringsjaren en werkgerelateerde
opleiding) is een determinant van ‘bridge employment’ in
hetzelfde werk

Cross-sectionele studie

Tevredenheid werk

Wang e.a., 2008
(Vs)

Werkende bevolking
(Leeftijd gem. 58.3 jr)

Tevredenheid met het werk is een determinant van ‘bridge
employment’ in hetzelfde werk

Retrospectieve studie

Houding en gedrag ten Davis, 2003 Vervroegd gepensioneerden  Geen effect voor verwachtingen en plannen ten aanzien van Cross-sectionele studie
aanzien van pensionering (vs) van energiebedrijf pensionering
(Leeftijd gem. 58.7 jr)
Davis, 2003 Vervroegd gepensioneerden  Geen effect voor meer tijd voor hobby’s en familie (familie Cross-sectionele studie
(VS) van energiebedrijf ‘pull’ factoren)

(Leeftijd gem. 58.7 jr)
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Determinanten

Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

Griffin & Hesketh,
2008

(Australié)

Gepensioneerden van een
non-profit organisatie,
financiéle instelling en leden
van een vereniging voor
gepensioneerden

(Leeftijd gem. 66.7 jr)

Geen effect voor proactief gedrag ten aanzien van
pensionering

Cross-sectionele studie

Kim & Feldman, 2000
(VS)

Vervroegd gepensioneerde
professoren

(Leeftijd gem. 65.2 jr)

Het gebruik maken van het aanbod tot vervroegde
pensionering is een determinant van ‘bridge employment’
zowel binnen als buiten de universiteit

Cross-sectionele studie

Wang e.a., 2008
(Vs)

Werkende bevolking
(Leeftijd gem. 58.3 jr)

Weinig nadenken over pensionering is een determinant van
‘bridge employment’ in zowel hetzelfde werk als in ander

Retrospectieve studie

werk
Werkstress Wang e.a., 2008 Werkende bevolking Weinig werkstress is een determinant van ‘bridge Retrospectieve studie
(vs) (Leeftijd gem. 58.3 jr) employment’ in zowel hetzelfde werk als in ander werk
FAMILIEKENMERKEN

Partner status

Davis, 2003
(VS)

Vervroegd gepensioneerden
van energiebedrijf

(Leeftijd gem. 58.7 jr)

Ongehuwd zijn is een determinant van ‘bridge employment’
in dezelfde sector

Cross-sectionele studie

Kim & Feldman, 2000
(VS)

Vervroegd gepensioneerde
professoren

(Leeftijd gem. 65.2 jr)

Geen effect voor partner status

Cross-sectionele studie

Wang e.a., 2008
(VS)

Werkende bevolking
(Leeftijd gem. 58.3 jr)

Geen effect voor partner status; ook geen effect voor kwaliteit
van het huwelijk

Retrospectieve studie

Werkende partner

Kim & Feldman, 2000
(VS)

Vervroegd gepensioneerde
professoren

(Leeftijd gem. 65.2 jr)

Het hebben van een werkende partner is een determinant
van ‘bridge employment’ zowel binnen als buiten de
universiteit

Cross-sectionele studie
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Determinanten Auteur (land) Onderzoekspopulatie Samenhang/verband/resultaat Design
WERKKENMERKEN
Werk inhoud
Werktempo/werkdruk Griffin & Hesketh, Gepensioneerden non-profit  Geen effect voor werkdruk (retrospectief uitgevraagd voor het ~ Cross-sectionele studie
2008 organisatie, financiéle jaar voorafgaand aan pensionering)
(Australig) instelling en leden van
vereniging voor gepen-
sioneerden
(Leeftijd gem. 66.7 jr)
Werkvoorwaarden
Functieverblijftijd Davis, 2003 Vervroegd gepensioneerden  Weinig dienstjaren is een determinant van ‘bridge Cross-sectionele studie
(vs) van energiebedrijf employment’ in dezelfde sector

(Leeftijd gem. 58.7 jr)

Kim & Feldman, 2000
(VS)

Vervroegd gepensioneerde
professoren

(Leeftijd gem. 65.2 jr)

Veel dienstjaren is een determinant van ‘bridge employment’
zowel binnen als buiten de universiteit

Cross-sectionele studie

Autonomie/keuzevrijheid

Gobeski & Beehr,
2009

(Vs)

Gepensioneerden met en
zonder ‘bridge employment’

(Leeftijd gem. 72 jr)

Intrinsieke werkkenmerken (autonomie, taak identiteit et
cetera) zijn een determinant van ‘bridge employment’ in
hetzelfde werk

Cross-sectionele studie

Werk verhoudingen

‘Counseling’

Kim & Feldman, 2000
(VS)

Vervroegd gepensioneerde
professoren

(Leeftijd gem. 65.2 jr)

Geen effect voor ‘counseling’ bij pensionering

Cross-sectionele studie

Werkomstandigheden

GEEN
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Determinanten Auteur (land)

Onderzoekspopulatie

Samenhang/verband/resultaat

Design

ORGANISATIEKENMERKEN

GEEN

MACRO-ECONOMISCHE KENMERKEN

GEEN
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4 Interventies ter bevordering van duurzame inzetbaarheid

4.1 Inleiding

Het doel van dit hoofdstuk is het in kaart brengen van de interventies om de duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers in Nederland te behouden of te vergroten. Een interventie omvat maatregelen die als doel hebben
een verlaagde duurzame inzetbaarheid te voorkomen of mogelijke schade in termen van duurzame inzetbaarheid
te herstellen (Gaillard, 2006). Om te kunnen beoordelen of een interventie effect heeft gehad, is het van belang de
(kosten)effectiviteit te meten. De kosteneffectiviteit is goed als de interventie in voldoende mate de duurzame
inzetbaarheid verhoogt of bewaakt en de kosten van de ingezette middelen niet overstijgt (Weinstein e.a., 1996;
Weinstein & Stason, 1977). In de resultaten zal daarom ook nagegaan worden of er systematisch onderzoek is
verricht in Nederland naar de effecten (en mogelijke kosten) van de toegepaste interventies.

In sectie 4.2 worden de belangrijkste resultaten en conclusies van dit hoofdstuk kort samengevat. Daarna worden
in sectie 4.3 de meningen van de experts over beschikbare interventies om de duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers te faciliteren besproken. In sectie 4.4 komen vervolgens de resultaten over interventies uit de
veldraadpleging aan de orde. In sectie 4.5 staan de 9 grijze rapporten die relevante interventies rapporteren
centraal. In de tabellen zijn de rapporten geplaatst die interventies, maatregelen of ‘best practices’ hebben
onderzocht, daarnaast zijn er extra rapporten in de tekst meegenomen. Daarna zal in sectie 4.6 een overzicht van
6 wetenschappelijke artikelen. Tot slot wordt in sectie 4.7 geéindigd met de belangrijkste algemene conclusies
voor dit hoofdstuk.

4.2 Samenvatting

Uit de analyse van de resultaten wordt ten eerste duidelijk dat er veel verschillende typen interventies te
onderscheiden zijn om de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers te faciliteren. Deze interventies
kunnen op meerdere manieren onderverdeeld worden.

Om te beginnen kan gekeken worden naar de focus van de interventie: preventie, curatie of amplitie. Bij
preventie gaat het om het voorkomen van een verminderde inzetbaarheid. Bij curatie gaat het om het behandelen
van een lage inzetbaarheid, bijvoorbeeld wanneer gezondheidsklachten of verzuim optreedt (Kompier &
Kristensen, 2000). Met amplitie worden interventies bedoeld die gericht zijn op het bevorderen van positieve
indicatoren van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers; zoals gezondheid, welbevinden en bevlogenheid
(Ouweneel e.a., 2009). Uit de verschillende bronnen wordt duidelijk dat de interventies vooral een preventie of
curatie focus hebben.

Daarnaast kunnen interventies gericht zijn op kenmerken van de werknemer (zoals gezondheid, werkvermogen
of aanpassingen in uit te voeren werk) of op de werkgever (zoals targets stellen voor werkgevers, bonussen voor
werkgevers om ouderen aan te stellen), of op de combinatie van werknemer en werkgever (bijvoorbeeld via op
maat gemaakte afspraken tussen werknemer en werkgever) (De Lange e.a., 2011). Uit de verschillende bronnen
wordt duidelijk dat de interventies bijna uitsluitend gericht zijn op de werknemer en zijn of haar werk. Van de
grijze rapporten, beschrijven 9 rapporten (100%) interventies op werknemersniveau, 3 rapporten beschrijven
interventies ook op werkgeversniveau (33%; Bureau Bartels, 2010; Cuelenaere e.a., 2009; Ministerie van Sociale
Zaken en Werkgelegenheid, 2009).

Het is verder mogelijk de beschikbare interventies op betekenisvolle invalshoeken in te delen. In dit hoofdstuk
delen wij (in navolging van Cuelenaere e.a., 2009) de beschikbare interventies in op de volgende drie invalshoeken:

1. Loopbaanbeleid: De kern van dit type interventies is het behoud van flexibiliteit van oudere werknemers en
inzetbaarheid voor de organisatie op alle mogelijke manieren (Cuelenaere e.a., 2009; bijvoorbeeld via
functioneringsgesprekken, interne mobiliteit, opleiding of trainingen). Uit zowel de expertmeeting,
veldraadpleging als de grijze literatuur blijkt dat er veel interventies ontwikkeld worden op het terrein van
loopbaanbeleid, waarbij veelal het accent gelegd wordt op ontwikkeling en opleiding. In de grijze literatuur
komt verder naar voren dat het belangrijk is om de competenties op peil te houden en kennis over te dragen.
In de volgende secties zullen de specifieke interventies en relevante resultaten in detail besproken worden.
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In het algemeen geven de resultaten het volgende weer:

= Van de 9 geselecteerde grijze rapporten, gaf 44.4% een interventie op loopbaanbeleid weer.

= Van deze rapporten gaf loopbaanbeleid vervolgens bij 75% een aantoonbaar effect in termen van het
verhogen van de duurzame inzetbaarheid van de oudere werknemer weer.

= |n de wetenschappelijke literatuur zijn geen publicaties gevonden over interventies op loopbaanbeleid (zie
tabel 4.7).

. Arbeidsomstandighedenbeleid (inclusief gezondheidsbeleid): Bij interventies gericht op

arbeidsomstandighedenbeleid ligt het accent op aanpassingen in de belasting van het werken en tegelijkertijd

op het vergroten van de belastbaarheid van de werknemers (Cuelenaere e.a., 2009; bijvoorbeeld ergonomische

werkaanpassingen of gezondheidsadvies). In de expertmeeting werden door de werknemer uit te voeren

aanpassingen in het werk genoemd als mogelijke interventie. In de veldraadpleging werden geen interventies

op het gebied van arbeidsomstandigheden genoemd. In de grijze literatuur wordt onder andere gesproken

over gezondheidsadvies, werkaanpassingen, flexibel roosteren en beeldvorming als mogelijke interventies.

= |n de grijze literatuur bevatte 66.7% van de documenten een interventie op arbeidsomstandighedenbeleid.

= Hiervan gaf 66.7% een aantoonbaar effect in termen van het verhogen van de duurzame inzetbaarheid van
de oudere werknemer weer.

= |n de geselecteerde wetenschappelijke literatuur over interventies rapporteerde 66,7% van de artikelen een
interventie op arbeidsomstandighedenbeleid.

= Van deze artikelen gaf 100% een aantoonbaar effect in termen van het verhogen van de duurzame
inzetbaarheid weer.

Arbeidsvoorwaarden: Dit type interventies betreft maatregelen of acties op een macroniveau die aanpassingen

in beleidsmogelijkheden of het type arbeid realiseren (Cuelenaere e.a., 2009; zoals deeltijdpensioen,

overbruggingsbanen, financiéle bonussen of voorwaarden). Door de experts in de expertmeeting werd

aangegeven dat uitzendbureaus voor 65 jaar en ouder als een mogelijke interventie waargenomen kunnen

worden. Door de experts in de veldraadpleging werd aangegeven dat het verduidelijken van de

arbeidsvoorwaarden en het gemakkelijker aannemen van oudere werknemers mogelijke interventies vormen

in het faciliteren van de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers.

= |n de grijze literatuur rapporteerde 44.4% van de documenten een interventie op het terrein van
arbeidsvoorwaarden.

= Een aantoonbaar effect van het verhogen van de duurzame inzetbaarheid werd in 50% van deze rapporten
weergegeven.

= Van de wetenschappelijke literatuur gaf 33,3% van de artikelen een interventie op het terrein van
arbeidsvoorwaarden weer.

= Van deze artikelen gaf 100% een aantoonbaar effect in termen van het verhogen van de duurzame
inzetbaarheid weer.

Tabel 4.1 geeft een overzicht van de gevonden type interventies (met specifieke voorbeelden per categorie). De
laatste kolom van deze tabel geeft de resultaten voor (kosten)effectiviteit in termen van het behouden of
verhogen van de duurzame inzetbaarheid beknopt weer. Deze resultaten zullen in de volgende secties nader
uitgewerkt worden.
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Tabel 4.1 Overzicht van soorten interventies per invalshoek

Invalshoek Voorbeeld Systematisch Algemene
onderzoek (Kosten)effectiviteit
Loopbaanbeleid Training en opleiding Ontbreekt Onbekend*
Arbeidsomstandigheden en Individuele ‘Counseling’ of 1 experimentele Onbekend*
gezondheidsbeleid gezondheidsadvies door bedrijfsarts studie (De Boer e.a.,
2004)
Arbeidsvoorwaarden Financiéle regelingen om doorwerken  Twee observationele ~ Onbekend*
te stimuleren studies (Goine e.a.,
Levensfasebewust beleid 2004; Bratberg e.a.,

Ziektewetuitkering (veldraadpleging) 2004).
Aanpassingen pensioenopbouw

* Systematisch onderzoek ontbreekt, maar experts, professionals en/of resultaten uit de grijze, wetenschappelijke literatuur
geven positieve trends weer voor specifieke interventies

4.3 Resultaten expertmeeting
Op het niveau van de werknemer worden interventies genoemd die veel worden toegepast waaronder
loopbaanbeleid, Arbo- en verzuimbeleid en levensfasebewust personeelsbeleid.

Op het niveau van de werkgever worden diverse interventies genoemd die op indirecte wijze duurzame
inzetbaarheid kunnen bevorderen, aangezien ze gericht zijn op factoren die inzetbaarheid beinvioeden.
Voorbeelden hiervan zijn het intergeneratieleren en het ontwikkelingsklimaat (bevorderen betrokkenheid en
motivatie), ‘I-deals’, Loopbaanspiegel en functioneringsgesprekken (bevorderen communicatie tussen
leidinggevenden en werknemers) en ‘job crafting’ (bevordert flexibiliteit in het werk). Op macroniveau zijn
maatregelen op het gebied van arbeidsvoorwaarden, bijvoorbeeld de ontziemaatregelen, een belangrijke
interventie. De nieuwe belastingmaatregel (heffingskorting ‘doorwerkbonus’) is ook bedoeld om doorwerken te
bevorderen.

Wat betreft de toepassing van de interventies zijn de experts van mening dat verzuimbeleid, Arbobeleid,
loopbaanbeleid en levensfasebewust beleid vaak voorkomen. De mogelijkheid tot vervroegd pensioen en
ontziemaatregelen worden ook vaak toegepast, hoewel ontziemaatregelen in steeds meer CAQO’s worden
afgeschaft. Interventies die het ontwikkelingsklimaat bevorderen evenals de mogelijkheid tot verandering van
functie of werkinhoud komen minder vaak voor.

Ten aanzien van de effectiviteit van interventies wordt van sommige maatregelen de effectiviteit in twijfel
getrokken of blijkt uit de praktijk dat ze onvoldoende werken. Om het effect te kunnen onderzoeken is kennis van
de succes- en faalfactoren en het werkingsmechanisme van deze interventies op duurzame inzetbaarheid nodig.
Het aanwezige bewijs voor de inzet van de genoemde interventies lijkt vooral ‘practice-based’ te zijn.

Obstakels

De experts noemen ook factoren die de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers belemmeren,
zogenaamde obstakels, waaronder op macroniveau de ingewikkelde arbeidsrechtelijke procedures die
werknemers er van weerhouden door te werken. Pensioenregelingen zoals de FPU maken doorwerken ook
onaantrekkelijk.

4.4 Resultaten veldraadpleging

Het doel van deze veldraadpleging was inzicht te verkrijgen in de stand van zaken in Nederland op het gebied van
de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Tijdens deze bijeenkomst werd van de professionals uit de
overheid, instituten, bedrijven, werkgevers- en werknemersorganisaties gevraagd om hun kennis, kunde en
ervaring ten aanzien van dit onderwerp met elkaar en met ons te delen.
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4.4.1 Werknemersniveau
Op het werknemersniveau zijn verschillende interventies benoemd die vallen onder het thema loopbaanbeleid;

zoals ontwikkelingsmogelijkheden, de kans om een opleiding te volgen en nieuwe taken of projecten te starten
voor werknemers van alle leeftijden.

Het belang van investeren in duurzame inzetbaarheid werd besproken. Hierbij kwam naar voren dat men
vooral ziet dat bedrijven gestopt zijn met het investeren in werknemers. Het zou helpen als ondernemers af
zouden (willen) zien van steeds maar verder willen groeien en zich meer willen richten op behoud van hun goede
werknemers. Duurzame inzetbaarheid begint bij het besef dat het onderwerp van belang is en dit wordt
aangetoond door erover te praten. Bedrijven zouden bijvoorbeeld met hun werknemers in gesprek kunnen gaan
over de verwachtingen, onder andere ontwikkelingsmogelijkheden, van de werknemers.

Om oudere werknemers langer te laten werken, dient er zowel bij de werkgever als bij de werknemer een
mentaliteitsomslag plaats te vinden. In plaats van het gebruik van leeftijd zou de ontwikkeling van de werknemer
het criterium moeten zijn. Bovendien zouden werkgevers deze ontwikkeling meer moeten faciliteren. Er wordt
verwacht dat op het moment dat er geld is voor opleidingen (van de overheid of de werkgever) werknemers ook
bereid zijn om een opleiding te volgen. Het is belangrijk om de werknemers vanaf hun vijfenveertigste, of zelfs
vanaf het moment dat ze beginnen met werken (vanuit preventief oogpunt), inzetbaar te houden zodat zij tot en
ook na hun vijfenzestigste met plezier willen doorwerken.

Het is belangrijk voor de werknemer om in zijn beroep in beweging te blijven. Een taak erbij krijgen kan een
belangrijke interventie zijn gericht op de arbeidsomstandigheden. lets nieuws leren of aan een project
meewerken, levert volgens de aanwezige professionals veel vitaliteit op.

4.4.2 Werkgeversniveau

Op werkgeversniveau zijn er verschillende interventies op arbeidsomstandighedenbeleid en arbeidsvoorwaarden
benoemd zoals de verantwoordelijkheid van zowel werknemer als werkgever in de uitvoering van het beleid, de
verschuiving van functies naar rollen, de ondersteunende taak van de leidinggevende. De werkgever moet
bijvoorbeeld gericht vragen stellen en de werknemer behoort hieraan mee te werken. Daarnaast behoort de
werkgever de faciliteiten te hebben om opleidingen te bevorderen. Kortom, beide partijen moeten meer
verantwoordelijkheid voelen, zodat er geen sprake meer kan zijn van vrijblijvendheid aan beide kanten. Een
positief voorbeeld is de CAO van de creatieve sector waar dit al in is opgenomen. In deze cao staat onder andere:

“Contractspartijen bij deze CAO wensen waar mogelijk de onderlinge samenwerking te
bevorderen ten gunste van de belangen van de ondernemingen in de grafimedia branche en
allen die daarin werkzaam zijn. Onverlet de zelfstandige verantwoordelijkheid van iedere
organisatie afzonderlijk, zal een cultuur bevorderd worden van onderlinge samenwerking en het
oplossen van problemen in gemeenzaam overleg. De aansluiting van bedrijven bij organisaties
van werkgeverszijde als wel van werknemers bij organisaties van werknemerszijde wordt
daartoe als essentieel gezien en in algemene zin dan ook ondersteund ten einde in
evenwichtigheid het sociaal en economisch beleid in de bedrijfstak vorm te geven.”

Het is wenselijk om in het te voeren beleid te verschuiven van functies naar rollen. Door functieomschrijvingen in
te krimpen en veel abstracter te omschrijven, kunnen meer taken onder dezelfde functieomschrijving worden
ondergebracht. Hierdoor krijgt de werknemer de mogelijkheid om gemakkelijker te bewegen van de ene naar de
andere functie en zijn er gemakkelijker loopbaanpaden te maken. Zo zijn er werknemers die één functie, maar
meerdere rollen hebben binnen een bedrijf.

De leidinggevende behoort dagelijks leiding te geven en zou moeten worden beoordeeld op de kwaliteit van de
gevoerde functioneringsgesprekken. Als de leidinggevende hier niet goed op presteert, dan zou deze hier een
opleiding voor moeten volgen. Door hier een begrotingsverantwoordelijkheid van te maken, speelt het een rol in
het budget en krijgt men aftrek als men het werk niet goed doet.
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4.4.3 Macro-economisch niveau

Op overheidsniveau worden verschillende interventies genoemd onder andere op het gebied van
arbeidsvoorwaarden. Genoemde interventies zijn het aanpassen van de wetgeving, regelingen over de
ziektewetuitkering, pensioenopbouw en demotie.

Als belangrijke obstakel werd hierbij genoemd dat de wetgeving onduidelijk is en veel hiaten heeft, waardoor
het problematisch is om bepaalde werknemers op de loonlijst te zetten. Complexiteit hierbij is namelijk dat
sommige werknemers hun beroep niet in loondienst uitoefenen, maar als ZZP’er of uitzendkracht. De huidige
wetgeving maakt het erg ingewikkeld om mensen die na de pensioengerechtigde leeftijd willen doorwerken op de
loonlijst te zetten. De wetgeving zou aangepast moeten worden om dit beter mogelijk te maken. Verschillende
werkgevers brengen als oplossing deze werknemers onder bij een (extern) uitzendbureau. Door deze
onduidelijkheden in de arbeidsvoorwaarden te verhelderen en hiaten in de wetgeving op te lossen is de
verwachting dat meer mensen duurzaam aan het werk kunnen blijven.

Regelingen zoals de ziektewetuitkering en de pensioenopbouw werken anders bij werknemers boven de
pensioengerechtigde leeftijd. Een ander obstakel is dat oudere werknemers niet meer via een vaste aanstelling
worden aangenomen. Een tijdelijk contract is mogelijk, maar volgens de huidige wetgeving zal er na drie
contracten een vaste arbeidsovereenkomst moeten volgen. Door mensen aannemen gemakkelijker te maken zal
het ook vaker gebeuren.

In Nederland is demotie (een stap of meerdere stappen omlaag doen in de carriére) maatschappelijk
onaanvaardbaar, terwijl demotie voor de werkgever een betaalbare en aantrekkelijke maatregel is om oudere
werknemers te behouden. Engeland wordt gezien als een positief voorbeeld. In Engeland ligt de top van het
inkomen rond de vijftig jaar, daarna daalt het weer. Meer oudere werknemers hebben een baan en hebben
bovendien de status van senior met veel kennis. In Nederland willen oudere werknemers geen stap terugdoen in
de arbeidsvoorwaarden. Werknemers vinden het niet erg om minder verantwoordelijkheid te dragen, maar willen
niet achteruitgaan in hun status en loon. Daardoor worden oudere werknemers relatief duur en komen minder
snel aan het werk. Nederland zou wellicht meer op het Engelse voorbeeld moeten gaan lijken. Waar men
voorheen in een relatief veeleisende baan zat, kan men een stap terug doen wanneer dit gewenst is. Zo is het
wellicht ook realistischer om langer door te werken. Hierbij is het belangrijk om het label ‘Demotie’ te verwerpen,
en een nieuw vormgegeven beleid te voeren waarbij de achterliggende gedachte zich niet richt op loonstijging
maar wel op roulatie in werkzaamheden.

‘Evidence-based’ interventies

Uit de veldraadpleging werd duidelijk dat er nieuwe type meetinstrumenten nodig is, die de economische waarde
van diverse maatregelen, interventies of Human Resource instrumenten met betrekking tot de duurzame
inzetbaarheid van (oudere) werknemers inzichtelijk maakt. Bijvoorbeeld: indien oudere werknemers een
gezondheidsadvies (als preventieve interventie) krijgen, kunnen werkgevers dan ook een positief rendement in
productiviteit of verlaagde uitval over de tijd verwachten? Uit de veldraadpleging werd duidelijk dat ‘evidence-
based’ interventies veelal ontbreken (zie ook in de uitwerking van de grijze rapporten sectie 4.5). Uit de
veldraadpleging blijkt dat er voornamelijk actief beleid nodig is. ‘Evidence-based’ interventies en het duidelijk
maken van wat de toegevoegde economische waarde is van duurzame inzetbaarheid is nodig om een
mentaliteitsverandering teweeg te brengen in de maatschappij.

Obstakels

Samengevat, namen de professionals de volgende obstakels waar:

= Doorwerken is juridisch en wettelijk nog niet goed realiseerbaar. Er zijn belangrijke hiaten in de wetgeving en
onduidelijkheden in de arbeidsvoorwaarden als het gaat om het aannemen en behouden van oudere
werknemers (met tijdelijke contracten).

= Demotie is nog steeds een taboe.

= Quderen hebben een minder goede kans op de arbeidsmarkt.

= Negatieve beeldvorming oudere (werknemer).
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4.5 Interventies beschreven in de grijze literatuur
In deze sectie worden de verschillende interventies die gerapporteerd worden in de grijze literatuur in Nederland
beschreven (zie sectie 2.3 voor achtergrond informatie over gebruikte zoekstrategie). Eén van de belangrijke
doelen van de grijze literatuurstudie is om meer inzicht te verschaffen in (kosten)effectiviteit van toegepaste
interventies in het faciliteren van de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. De resultaten van de
gevonden interventie studies zijn weergegeven in tabellen 4.2 - 4.6.

Er zijn 9 rapporten gevonden die voldoen aan de gestelde in- en exclusiecriteria. In de bespreking van de
resultaten verwijzen wij naar de drie eerder beschreven (zie 4.1) invalshoeken van Cuelenaere en collega’s (2009).

Meer specifiek, geven de tabellen per relevante bron de volgende onderwerpen weer:

= Doelgroep

= Definitie van oudere werknemer

= Onderzochte uitkomstmaten

= Type interventie (loopbaan-, arbeidsomstandighedenbeleid, arbeidsvoorwaarden)

= Gehanteerde perspectief (werknemer, werkgever of macro)

= Gerapporteerde effecten

= Bron van het rapport (gebaseerd op literatuuronderzoek, vragenlijst onderzoek of overige)

Doelgroep en leeftijd

De grijze rapporten omvatten voorbeeld interventies of ‘best practices’ uit specifieke kleinschalige versus
grootschalige bedrijven en uit diverse sectoren (bouwnijverheid, cultuur en recreatie, detailhandel,
gezondheidszorg, grafimedia, handel en horeca, industrie, landbouw en visserij, onderwijs, overheid, vervoer en
communicatie, zakelijke dienstverlening, overige dienstverlening). Hierdoor zijn de resultaten uit de specifieke
rapporten niet goed onderling te vergelijken en generaliseerbaar.

De grijze rapporten definiéren leeftijd, in overeenstemming met de rapporten voor de determinanten van
duurzame inzetbaarheid (zie Hoofdstuk 3), met name als chronologische leeftijd (kalenderleeftijd). Waarbij de
scheidslijn voor jong en oud uiteenloopt van 45 tot en met 55 jaar. De rapporten controleren naast chronologische
leeftijd ook voor leeftijdstypen als functionele leeftijd (gezondheid en werkvermogen), organisatieleeftijd
(functieduur), leefsituatie leeftijd (familie situatie en zorgtaken) en leveren aanbevelingen om interventies op te
zetten en te onderzoeken die functionele leeftijd (bijvoorbeeld gezondheidsadvies om gezondheid te verbeteren;
De Boer e.a., 2004) en psychosociale leeftijd (benadrukken van positieve rolmodellen om positievere
beeldvorming oudere werknemer te realiseren; Nauta e.a., 2004) positief beinvloeden.

4.5.1 Werknemersniveau

In deze sectie staan de interventies op werknemersniveau centraal met gerichte interventies ingedeeld op: a)

loopbaanbeleid, b) arbeidsomstandigheden en gezondheidsbeleid en c) arbeidsvoorwaarden. Daarnaast wordt

aandacht besteed aan mogelijke interventies op werkgevers- of macroniveau. Van de 9 gevonden rapporten,

geven alle rapporten interventies op werknemersniveau weer. Van deze rapporten, geven meer specifiek:

= Drie rapporten (33.3%; Meijer & Mevissen, 2005; Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2009;
Michel, 2010) interventies op loopbaanbeleid weer.

= Vijf rapporten (55.6%; Meijer & Mevissen, 2005; Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2009;
Move Europe, 2009; Michel, 2010; Van Putten & Van de Sandt, 2009) interventies op arbeidsomstandigheden-
of gezondheidsbeleid weer.

= Twee rapporten interventies gericht op arbeidsvoorwaarden (22.2 %; Michel, 2010; Bureau Bartels, 2010)
weer.

= Twee rapporten interventies op zowel loopbaanbeleid, arbeidsomstandigheden- of gezondheidsbeleid en
arbeidsvoorwaarden (22.2%; Cuelenaere e.a., 2009; Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2009)
weer.
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Loopbaanbeleid
Uit de geraadpleegde grijze literatuur wordt duidelijk dat het essentieel is om werknemers continue de kans te

geven om scholing te krijgen, zich te ontwikkelen en aan functieroulatie te doen (Michel, 2010; Ministerie van

Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2009). Verder zijn de volgende beschikbare interventies in de rapporten

beschreven:

= Individuele gesprekken waarin bewustwording en inventarisatie van loopbaanwensen via maatwerk door
betrokken en deskundige leidinggevenden plaatsvindt (Cuelenaere e.a., 2009; Meijer & Mevissen, 2005).

= Intern mobiliteitscentrum (voorbeeld van Zilverpool Achmea): loopbaanwisselingen binnen en buiten de
organisatie worden vanuit het interne mobiliteitscentrum begeleid en gerealiseerd. Vooral in organisaties met
fysiek zwaar werk dat niet tot de pensioengerechtigde leeftijd uitgeoefend kan worden, is het gebruik van een
mobiliteitscentrum bevorderlijk (Bureau Bartels, 2010; Cuelenaere e.a., 2009; Meijer & Mevissen, 2005).

Arbeidsomstandigheden- en gezondheidsbeleid

De interventies om de arbeidsomstandigheden aan te passen aan de belastbaarheid van de werknemers zijn onder

te verdelen in gezondheidsbeleid en aanpassingen in het werk. Enkele interventies zijn:

= Gezondheidsadvies: individuele gezondheidscheck en leefstijladvies.

= Werkaanpassingen.

= Beeldvorming (zie volgende alinea met nadere toelichting).

= Technische hulpmiddelen om de belasting het werk te verminderen (bijvoorbeeld een til-hulp) (Cuelenaere
e.a., 2009).

= Ontwerpen brugfuncties: dit betreffen functies die de overgang vormen tussen een (fysiek) belastende en een
minder belastende functie, eventueel aangevuld met scholing en met overbruggende arbeidsvoorwaarden
(bijvoorbeeld afbouw toeslagen voor zware functies) (Cuelenaere e.a., 2009).

Beeldvorming
Een belangrijk obstakel voor de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers is de huidige negatieve
beeldvorming over oudere werknemers. Het is daarom belangrijk interventies te richten op bewustwording en
beeldvorming (Wiegmans, 2005). Bij sollicitatiegesprekken schat men in dat de ouderen meer zullen verzuimen, is
er sprake van verminderde aandacht voor functioneringsgesprekken en re-integratie bij ouderen (Nauta e.a.,
2004). Men ervaart sterk dat er sprake is van leeftijdsdiscriminatie; werkgevers kijken niet naar de ervaring en
deskundigheid, maar naar de leeftijd (Wiegmans, 2005). Uit het onderzoek van Nauta en collega’s (2004) blijkt dat
de beeldvorming over ouderen niet blijkt te kloppen met de feiten; een klein percentage van de groep onder de 70
jaar gaat met name fysiek achteruit, terwijl de mythe heerst dat dit voor allen geldt (Van der Hoeven e.a., 2011).
Hier ligt nog veel werk te doen voor zowel werkgevers als werknemers. De vooroordelen op individueel niveau
kunnen worden weggehaald door met de werknemer in gesprek te gaan over de lichamelijke en psychische
gezondheid en conditie en vervolgens de mogelijkheden aangaande het werk te bespreken, inclusief
loopbaanbeleid en werkaanpassingen (Nauta e.a., 2004).

Gezondheidsbeleid
Werknemer en werkgever zouden samen moeten werken aan de gezondheid om de inzetbaarheid van het bedrijf
op peil te houden. Werknemers kunnen de werkomgeving zo goed mogelijk aanpassen, proberen zoveel mogelijk
te bewegen op de werkvloer en zelf een goede zithouding aannemen (Nauta e.a., 2004). De werknemer kan zelf
zorgen voor gezonde voeding en een gezonde leefstijl, een actieve en assertieve houding aannemen, zich niet
conformeren aan bestaande stereotypen en zorgen voor een baan die bij hen past (Nauta e.a., 2004).
Werkaanpassingen. Voor mensen met lichamelijke beperkingen zijn er verschillende werkaanpassingen
mogelijk zodat het werk voor hen te doen blijft (Nauta e.a., 2004). Het effect van de werkplekaanpassingen wordt
vergroot door vroegtijdig rekening te houden met toekomstige inzetbaarheidsbeperkingen van werknemers door
signaleringsystemen die de lichamelijke en mentale gezondheid meten (Nauta e.a., 2004).
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Arbeidsvoorwaarden
Uit de grijze literatuur blijken weinig Nederlandse bedrijven gebruik te maken van veranderingen in de
arbeidsvoorwaarden van oudere werknemers.

In de volgende secties gaan wij in op de volgende beperkte hoeveelheid arbeidsvoorwaarden interventies die
besproken werden in de 9 grijze rapporten:

= Levensfasebewust personeelsbeleid en leeftijdsbeleid;

= Functioneringsgesprekken en periodieke gesprekken;

= Qverige interventies.

Vormgeven van levensfasebewust personeelsbeleid

In de sectoren waar relatief meer ouderen zijn, wordt meer beleidsmatige aandacht aan de ouderen gegeven, zo
blijkt uit het rapport van Cuelenaere en Chotkowski (2008). Meijer en Mevissen (2005) keken naar organisaties uit
de grafimedia en het onderwijs met een boven branchegemiddeld aandeel oudere werknemers in dienst. Zij
vonden echter dat deze bedrijven met relatief veel oudere werknemers niet per definitie een leeftijdsbewust
personeelsbeleid hebben.

Dikker en Van Stigt (2007) concluderen dat er geen blauwdruk bestaat voor het ontwikkelen van een
levensfasebewust personeelsbeleid en er geen interventies zijn om de behoeftes van de organisatie te koppelen
aan die van de werknemers, zodat ze hun hele werkende leven vitaal, gemotiveerd en inzetbaar zijn. Dikker en Van
Stigt (2007) maken duidelijk dat het komen tot een levensfasebewust personeelsbeleid een zoektocht is waarbij
werkgevers, vakbonden en werknemers elk vanuit de eigen rol invulling proberen te geven aan levensfasebewust
beleid, dat rekening houdt met verschillen tussen mensen onderling.

Het levensfasebewust beleid lijkt essentieel om te ontwikkelen, maar is er geen blauwdruk en het vergt
allemaal maatwerk.

Leeftijdsbeleid

Als er een ouderenbeleid is in een organisatie dan is het vaak gericht op het kennisniveau van de oudere
werknemer, maar in de praktijk draait het vaak uit op een ontziebeleid voor de oudere werknemer, ondanks dat
dit beleid juist erg duur is en de arbeidskosten hoger maakt (Cuelenaere & Chotkowski, 2008). In de sectoren waar
relatief meer ouderen zijn, wordt meer beleidsmatige aandacht aan de ouderen gegeven (Cuelenaere &
Chotkowski, 2008).

De inventarisatie van Van der Maas en Vaandrager (2005) maakt duidelijk dat organisaties geen speciaal
ouderenbeleid in zouden moeten zetten, omdat de oudere werknemer hierdoor in een apart hoekje wordt gezet.
Zij geven aan dat het beter is om leeftijdsbeleid in te zetten en te investeren in de werknemer vanaf het moment
dat deze de organisatie binnenkomt. Volgens Van der Maas en Vaandrager (2005) zou dit leeftijdsbeleid moeten
worden vormgegeven volgens dezelfde voorwaarden als voor Integraal Gezondheidsmanagement (IGM) gelden.
Hierbij komen verschillende aspecten aan bod zoals participatie (het betrekken van werknemers bij de
bedrijfsvoering), open communicatie en goed leiderschap (Van der Maas & Vaandrager, 2005).

Functioneringsgesprekken en periodieke gesprekken

Uit de grijze literatuur blijkt dat het van belang is om functioneringsgesprekken en periodieke gesprekken
daadwerkelijk te houden en met het juiste interval en met iedereen (Nauta e.a., 2004; Van der Hoeven e.a., 2011)
Het is essentieel dat werknemers individuele feedback krijgen over hun prestaties en overleg hebben over onder
andere ontwikkelingsmogelijkheden om verder te kunnen werken aan de eigen inzetbaarheid. In vrijwel alle
organisaties worden functioneringsgesprekken gehouden, maar niet jaarlijks en niet met iedereen. Uit de grijze
literatuur wordt duidelijk dat het vaak ontbreekt aan kennis over de uitkomsten van de functioneringsgesprekken
en er een gebrek is aan centrale sturing aangaande functioneringsgesprekken (Van der Hoeven e.a., 2011). Het
periodiek gesprek over de inrichting van het ‘persoonlijk arbeidsprofiel’ tussen de leidinggevende en de
werknemer ontbreekt.
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Overige interventies gericht op arbeidsvoorwaarden:

Uit het overzicht van Cuelenaere e.a. (2009) blijken weinig Nederlandse bedrijven gebruik te maken van
veranderingen in de arbeidsvoorwaarden van oudere werknemers. Wel kiezen verschillende van de goede
voorbeeld bedrijven voor interventies als:

= flexibele inzetbaarheid;

= flexibele pensionering;

= flexibele targets, aangepast aan de productiviteit en de belastbaarheid;

= bonus bij overstap huidige functie naar minder zware functie.

Cuelenaere e.a. (2009) geven daarnaast weer dat er positieve voorbeelden te vinden zijn van bedrijven die
aanpassingen in arbeidsvoorwaarden inzetten als interventie om duurzame inzetbaarheid te vergroten. In deze
organisaties vormt prestatiebeloning veelal een groter deel van het inkomen, waarbij een verminderde
belastbaarheid samengaat met een vermindering van het inkomen. Hierbij nemen zij Engeland als voorbeeld,
waar werknemers er na hun 50ste niet of nauwelijks meer in inkomen op vooruitgaan. Deze situatie blijkt gepaard
te gaan met sterkere mobiliteit en meer waardering voor oudere werknemers.

4.5.2 Werkgeversniveau

In de grijze literatuur zijn slechts drie rapporten (33.3%; Bureau Bartels, 2010; Cuelenaere, 2009; Ministerie van
Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2009) gevonden die interventies op werkgeversniveau gerapporteerd hebben.
Ten eerste gaf het onderzoek van Bureau Bartels (2010) positieve effecten weer van de tijdelijke subsidieregeling
ter stimulering van leeftijdsbewustbeleid op werkgeversniveau. Van de 135 werkgevers, rapporteerden 74% meer
bewustwording en draagvlak voor leeftijdsbewustbeleid na de subsidieregeling; 7% gaf aan een ander
aannamebeleid te hanteren; 40% concrete interventies in te zetten; 4% gaf had een (intern) mobiliteitsbureau
ingesteld en 46% van de werkgevers noemde een intensivering van gesprekken met medewerkers, en 85% van de
werkgevers gaf een toename in leeftijdsbewust beleid aan als belangrijk gevolg van de subsidieregeling. Het
rapport van Cuelenaere e.a. (2009) bespreekt diverse ‘best practice’ bedrijven die gericht zijn op het faciliteren van
duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers via gedrag en houding van werkgevers. Zo stelt Achmea
expliciete targets voor werkgevers en worden deze beoordeeld op het stimulerend vermogen ten behoeve van de
ontwikkeling van alle medewerkers in het aannamebeleid gericht op teamdiversiteit en worden werkgevers
gestimuleerd gezondheidsmanagement toe te passen met als uitgangspunt werken naar vermogen. Andere
duidelijke voorbeelden uit Cuelenaere en collega’s (2009) zijn: Flora Holland, Ministerie van Volksgezondheid,
Welzijn en Sport en Hurks Bouwgroep die trainingen aanbieden voor werkgevers in het levensfasebewust
leidinggeven. Het rapport van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (2009) bespreekt diverse
bedrijven, waarvan sommige bezig zijn met het personeelsbeleid gericht op de inzetbaarheid van werknemers;
bijvoorbeeld de Buko Groep en Numac. In dit rapport werden positieve uitkomsten gevonden voor beleid op
werkgeversniveau, uitkomsten zoals een verhoogde inzetbaarheid en arbeidstevredenheid.

4.5.3 Macro-economisch niveau

De werkgevers en de potentiéle beroepsbevolking (Van der Boom & Adams, 2006) zien in de
vergrijzingproblematiek een onderwerp wat niet in hun handen ligt, maar zou moeten worden opgelost door
andere actoren (Cuelenaere & Chotkowski 2008). Volgens de werkgevers zijn het vooral de inspanningen van
henzelf en de werknemers van het grootste belang in het langer door laten werken van de werknemer en doet de
overheid hier te weinig aan (Cuelenaere & Chotkowski, 2008). Werkgevers denken dat het verhogen van de
pensioengerechtigde leeftijd en het beperken van het vervroegd pensioen er toe zal leiden dat mensen langer
door zullen werken (Cuelenaere & Chotkowski, 2008). Uit het onderzoek blijkt dat de overheid er rekening mee
moet houden dat de stimulerende randvoorwaarden verschillen per sector, bedrijfsgrootte en leeftijdsopbouw van
het bedrijf, als men wil stimuleren via randvoorwaarden (Cuelenaere & Chotkowski, 2008). Door de rapporten van
“Werkt grijs door?” wordt duidelijk dat zowel werknemers als werkgevers te beinvloeden zijn wat langer
doorwerken betreft en niet alleen via dwingende interventies (Van der Boom & Adams, 2006).

Uit het pilot onderzoek van Meijer en Mevissen (2005) blijkt dat er op macro ofwel landelijk niveau weinig
mogelijkheden zijn om direct invloed uit te oefenen op de implementatie van een leeftijdsbewust
personeelsbeleid bij bedrijven. De overheid ondersteunde dit wel met bijvoorbeeld de stimuleringsmaatregel
‘tijdelijke subsidieregeling leeftijdsbewust beleid voor bedrijven’. Met de ‘Tijdelijke subsidieregeling stimuleren
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leeftijdsbewust beleid’ beoogde de overheid om een bijdrage te leveren aan een hogere arbeidsparticipatie van
oudere werknemers (Bureau Bartels, 2010). Tijdens de looptijd van deze regeling in de periode 2004-2010 is dan
ook subsidie beschikbaar gesteld voor projecten die tot doel hadden om werknemers in staat te stellen om tot op
latere leeftijd te blijven werken. Op deze subsidie konden zowel individuele arbeidsorganisaties als
brancheorganisaties aanspraak maken.

We bespreken mogelijke interventies op macroniveau, waarbij de volgende interventies aan bod komen:
= het verbeteren van de financiéle aantrekkelijkheid van doorwerken;

= de beeldvorming via het aanpassen van wetten;

= uitzendbureaus gericht op ouderen; en

= een andere maatstaf dan kalenderleeftijd gebruiken.

Financiéle aantrekkelijkheid van doorwerken

Heemskerk (2009) bespreekt hoe de belemmeringen voor oudere werknemers om aan het arbeidsproces te blijven
deelnemen kunnen worden weggenomen. De AOW-leeftijd moet geleidelijk naar 67 jaar worden verhoogd en
uitstel, oprenting en deeltijd-AOW moeten mogelijk zijn, waardoor een financiéle prikkel ontstaat om later meer
AOW te kunnen ontvangen zal men langer moeten doorwerken (Heemskerk, 2009).

Een belangrijke belemmering voor werkgevers om werknemers van 65 jaar en ouder aan te nemen is de
doorbetalingsverplichting van 2 jaar; door dit in te korten zal de drempel verlaagd worden (Heemskerk, 2009).
Door de opname van het levenslooptegoed mogelijk te maken na het 65° levensjaar bestaat de kans dat de
werknemer langer door zal werken (Heemskerk, 2009).

Er zou meer flexibiliteit moeten zijn om te kunnen bijverdienen zonder dat men daarin fiscaal wordt belast
(Wiegmans, 2005).

Aanpassen van wetten
Deeltijd werken zou bevorderd moeten worden voor oudere werknemers; zo is het in de huidige regelgeving vaak
niet mogelijk om het werk voor de pensionering af te bouwen door in deeltijd te gaan werken (Wiegmans, 2005).

Heemskerk (2009) geeft aan dat het essentieel is om het pensioenontslag duidelijk vast te leggen in de wet;
hierbij kan het pensioenontslag worden beperkt tot het schriftelijk overeengekomen pensioenontslagbeding,
hetgeen betekent dat men niet automatisch met pensioen gaat maar pas wanneer men hiervoor getekend heeft.
Door een aanscherping van de criteria voor een VUT-boete bij individueel ontslag wordt tegengegaan dat de
ontslagvergoeding door werkgever en werknemer gebruikt wordt als individuele uittredingsregeling (Heemskerk,
2009). Aangegeven wordt de mogelijkheid om een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd op te stellen na
pensionering (Heemskerk, 2009).

Verder is een belangrijk obstakel (Wiegmans, 2005) de verzekering van ouderen, waarbij wordt aangegeven dat
een aanpassing van wettelijke acceptatie van verzekeraars belangrijk is.

De wet Flexibiliteit en zekerheid zorgt ervoor dat oudere werknemers die na 3 jaar tijdelijke werkzaamheden
een vast contract zouden moeten krijgen, niet weer tijdelijk kunnen worden aangenomen en daarom geen werk
meer hebben; dit zou meer flexibel moeten worden gemaakt (Wiegmans, 2005).

Beeldvorming via aanpassing wetten. De veronderstelling is dat oudere werknemers relatief duur zijn, het is
daarom essentieel de zwakke arbeidsmarktpositie van de ouderen te verbeteren (Heemskerk, 2009). Hierbij
aansluitend is een onderzoek naar de veronderstelde dure oudere werknemer een eerste stap; hierdoor wordt
duidelijk of de verhouding tussen de beloning en de productiviteit goed is of niet en dus of de veronderstelde dure
oudere werknemer gebaseerd is op een mythe of een feit (Heemskerk, 2009). Mocht blijken dat de veronderstelde
dure oudere werknemer gebaseerd is op een feit, dan kan hier een aanpassing op worden gedaan door de
productiviteit te verhogen of een aanpassing te doen op de beloningsstructuur (Heemskerk, 2009).

Uitzendbureaus gericht op ouderen

De 55-plussers zien uitzendwerk als opstap naar tijdelijk of vast werk, dit is relevant omdat het flexibiliteit mogelijk
maakt. Daarnaast blijkt een gespecialiseerd uitzendbureau veelal de enige optie om werk te zoeken en voelen
ouderen zich op hun plek bij een uitzendbureau (Wiegmans, 2005). Bij de reguliere uitzendbureaus ondervinden
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45- tot 55-jarigen teveel concurrentie met jongere werkzoekenden en kiezen daarom voor uitzendbureaus gericht
op ouderen (Wiegmans, 2005).

Andere maatstaf dan kalenderleeftijd gebruiken

Nauta en collega’s (2004) geven aan dat het essentieel is om interventies, zoals levensloopregelingen, flexibele
werktijden en aangepaste contracten, beschikbaar te maken voor hen die dat willen en niet voor iedereen van een
bepaalde leeftijd. Door het beleid te baseren op de kalenderleeftijd worden de oudere werknemers
gestigmatiseerd als de ‘verminderd inzetbare categorie’ (Nauta e.a., 2004). De overheid zou preventieve
gezondheidsinterventies moeten nemen op maatschappelijk niveau (Nauta e.a., 2004). Verder is het essentieel om
de fiscale maximumpensioenleeftijd van 70 jaar te schrappen; dit neemt een belemmering weg voor mensen van
70 en ouder die door willen werken (Heemskerk, 2009).

4.5.4 (Kosten)effectiviteit

Het is niet eenvoudig om de (kosten)effectiviteit van de interventies te operationaliseren, aangezien de effecten
op verschillende niveaus gemeten kunnen worden. Op werknemersniveau kan een positieve verandering in
gezondheid een score van effectiviteit zijn, terwijl het op werkgeversniveau een verhoogde productiviteit kan
weerspiegelen. Relevant in deze context zijn de prestatie-indicatoren uit het rapport van Cuelenaere en collega’s
(2009).

Zij stellen dat de ‘best practice’ bedrijven worden gekenmerkt op positieve scores op de volgende prestatie
indicatoren:

=  Winstgevendheid.

= Gering personeelsverloop.

= Aantrekkelijkheid als werkgever (blijkend uit succesvolle werving en medewerkertevredenheid).

= Klanttevredenheid.

= Ontwikkeling marktaandeel en concurrentiepositie.

Uit het rapport van Cuelenaere en collega’s (2009) zijn helaas geen conclusies te trekken over (kosten)effectiviteit

van de ingevoerde interventies, omdat per ‘best practice’ bedrijf veel verschillende interventies aangedragen zijn

en systematisch onderzoek ontbreekt. Hetzelfde beeld is zichtbaar in de overige rapporten. Er ontbreekt duidelijk

systematisch onderzoek naar de (kosten)effectiviteit van de verschillende type interventies, waardoor harde

conclusies niet te trekken zijn. Over het algemeen zijn wel de volgende positieve trends zichtbaar:

= Drie van de 3 rapporten die goed in te delen waren op interventies gericht op loopbaanbeleid melden positieve
resultaten in termen van verhoogde intrinsieke werkmotivatie (Michel, 2010), inzetbaarheid (Meijer &
Mevissen, 2005) en arbeidsparticipatie (Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2009).

= Viervan de 5 rapporten die goed in te delen waren op interventies gericht op arbeidsomstandighedenbeleid
geven positieve resultaten in termen van verminderd ziekteverzuim (Meijer & Mevissen, 2005; Ministerie van
Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2009; Move Europe, 2009; Van Putten & Van de Sandt, 2009), toegenomen
motivatie (Meijer & Mevissen, 2005), vitaliteit (Move Europe, 2009), afgenomen verloop, toegenomen
tevredenheid en inzetbaarheid (Van Putten & Van de Sandt, 2009; Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid, 2009).

= De twee grijze rapporten (Bureau Bartels, 2010; Michel, 2010) die goed in te delen waren op interventies
gericht op arbeidsvoorwaarden geven positieve resultaten weer in termen van verhoogde arbeidsparticipatie
van de oudere werknemer (Bureau Bartels, 2009) en verhoogde inzetbaarheid van de oudere werknemer
(Michel, 2010).

= Eénvan de twee geselecteerde rapporten met interventies op een macroniveau geeft een positief resultaat
weer in termen van verhoogde arbeidsdeelname van de oudere werknemer (De Graaf-Zijl & Hop, 2007).

Deze resultaten sluiten aan bij recent en relevant onderzoek van TNO. De Werkgevers Enquéte Arbeid (WEA) 2010

is een representatief onderzoek van TNO onder werkgevers in Nederland (Oeij e.a., 2011). Van de bedrijven geeft

62% aan dat zij geen voorzieningen hebben getroffen om de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers te

faciliteren. Middelgrote en grote bedrijven hebben veel vaker voorzieningen getroffen dan kleine bedrijven met

minder dan 10 werknemers (Oeij e.a., 2011). Van de bedrijven met meer dan 100 werknemers heeft 89% één of
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meer voorzieningen getroffen. De getroffen voorzieningen hebben vooral betrekking op zogenaamde
ontziemaatregelen.

Van de bedrijven met meer dan 100 werknemers geeft bijvoorbeeld 73% aan oudere werknemers extra vrije
dagen en biedt 51% de mogelijkheid van deeltijd vervroegde uittreding. Interventies die meer gericht zijn op
ontwikkeling van oudere werknemers, zoals het stimuleren van scholing (25%), omscholing naar een andere baan
of functie (15%) en taakverbreding of taakroulatie (16%) komen bij een minderheid van de grote bedrijven voor. In
middelgrote en kleine bedrijven gelden hiervoor nog aanzienlijk lagere percentages (Oeij e.a., 2011).

4.5.5 Kwaliteit grijze literatuur

De kwaliteit van de grijze literatuur is niet eenvoudig vast te stellen, vanwege het ontbreken van veel relevante
informatie in de rapporten en door grote verschillen in vorm, omvang en aard van de rapporten. Overeenkomstig
met hoofdstuk 3, beschrijven wij daarom eerst de relevante verschillen tussen de geselecteerde rapporten. Van de
9 geselecteerde rapporten hebben 3 rapporten duidelijke referenties of informatie opgenomen over de
betrouwbaarheid van de gebruikte meetinstrumenten (33.3%). Het merendeel van de rapporten omvatte
interviews (66.7%), maar er waren ook rapporten gebaseerd op vragenlijsten (33.3%), bedrijfsgegevens of —
bezoeken (22.2%), databestanden van het CBS (11.1%) en jaarverslag (11.1%). De rapporten waren bijna
uitsluitend gebaseerd op cross-sectioneel onderzoek (88.9%) en slechts één op longitudinaal onderzoek (11.1%; De
Graaf-Zijl en Hop, 2007). Van de 9 grijze rapporten hebben 2 rapporten (22.2%; De Graaf-zijl & Hop, 2007; Van
Putten & Van de Sandt, 2009) een geschikte controle groep betrokken om de effecten van de interventie te
onderzoeken, en 3 rapporten (33.3%; Cuelenaere e.a., 2009; Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid,
2009; Move Europe, 2009) een externe vergelijkingsgroep betrokken om uitspraken over de effecten van de
interventies te doen.

4.6 Interventies beschreven in de wetenschappelijke literatuur

De resultaten van de gevonden interventie studies zijn weergegeven in tabel 4.7. Er zijn slechts drie
wetenschappelijke gepubliceerde interventiestudies gevonden die voldoen aan de gestelde in- en exclusiecriteria.
Er zijn geen interventies gerapporteerd op het terrein van loopbaanbeleid.

De studie van De Boer en collega’s (2004) betreft een experimenteel onderzoek naar een interventie gericht op
gezondheidsbeleid, waarin het effect van individuele ‘counseling’ door de bedrijfsarts wordt onderzocht op het
percentage vroegpensioen onder oudere werknemers (>50 jaar). Deze studie is uitgevoerd onder 116 werknemers
werkzaam in een productiefabriek. De interventie toont een significante vermindering aan in het aantal
werknemers dat met vroegpensioen gaat na 6 maanden individuele ‘counseling’ door de bedrijfsarts.

Het tweede voorbeeld van een interventie op arbeidsvoorwaardenbeleid is de studie van Goine en collega’s
(2004). Deze studie omvat een observationele interventie waarin het effect van een viermaal hoger budget voor
beleid op het gebied van arbeid en gezondheid op vervroegd pensioen en arbeidsongeschiktheid in twee
papierfabrieken wordt onderzocht. Het onderzoek wordt uitgevoerd in een groep van 918 werknemers in de
interventiegroep (fabriek A) en 1543 werknemers in de controlegroep (fabriek B). De interventie toont een
significant verlaagd risico op het aantal werknemers dat met vervroegd pensioen gaat.

De studie van Bratberg en collega’s (2004) betreft een observationele studie naar een interventie op
Arbeidsvoorwaardenbeleid, waarin het effect van een financiéle regeling voor vroegpensioen (vergelijkbaar met
VUT-regeling) in een groep van 3505 werknemers in de leeftijd van 62-70 jaar wordt onderzocht op
vroegpensioen. Het betreft een registeronderzoek, waarbij gebruik wordt gemaakt van data van de Noorse
Nationale Verzekeringsadministratie. Deze studie toont aan dat de invoering van de regeling leidt tot een toename
van 50% van werknemers die met vroegpensioen gaan.

De drie interventies zijn zeer verschillend van aard, zowel voor wat betreft het type interventie, als het niveau
waarop wordt geintervenieerd. De interventie van De Boer en collega’s (2004) betreft een
bedrijfsgezondheidskundige interventie op werknemersniveau. De studie Goine en collega’s (2004) betreft een
interventie op werkgeversniveau, waar een geldsom aan het bedrijf wordt gegeven om interventies in te zetten op
het terrein van re-integratie, technologie en arbeidsomstandigheden. De studie van Bratberg en collega’s (2004)
betreft een interventie op een nog hoger macroniveau en betreft de invoering van een financiéle regeling door
een verzekeringsmaatschappij.
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In alle drie de studies wordt een effect van de interventie gevonden op de uitkomst (vroeg)pensionering; in het
geval van de bedrijfsgezondheidskundige interventie (De Boer e.a., 2004) en de geldsominterventie van Goine en
collega’s (2004) betreft het een positief resultaat, dat wil zeggen minder mensen die met vervroegd pensioen
gaan. Het effect van het invoeren van een financiéle regeling door een verzekeringsmaatschappij (Bratberg e.a.,
2004) laat zien dat er 50% meer mensen vervroegd uittreden, wat gezien de focus op duurzame inzetbaarheid als
een negatief resultaat dient te worden beschouwd.

Naast deze studies zijn er drie andere relevante wetenschappelijke artikelen gevonden waarin de onderzoeksopzet
van nieuwe interventies wordt beschreven (zogenoemde designpapers). Het betreft in alle drie studies een
experimenteel onderzoek met een experimentele- en een controlegroep, waarvan één studie uit Australié
(Mackey e.a., 2007) en twee recente Nederlandse studies (Koolhaas e.a., 2010; Oude Hengel e.a., 2011).

De interventie van Mackey en collega’s (2007) betreft een fysiek trainingsprogramma voor werknemers van 45
jaar en ouder. Doel van de interventie is om door training de fysieke capaciteit (uithoudingsvermogen, tilcapaciteit
et cetera) te vergroten, en tevens om het ervaren werkvermogen en fysieke activiteit te verbeteren.

De interventie van Koolhaas en collega’s (2010) ‘Gezond Werkend Ouder Worden’ bestaat uit een
oplossingsgerichte methodiek die als doel heeft om vitaliteit, werkvermogen en productiviteit van werknemers te
vergroten door werknemers van 45 jaar en ouder en hun leidinggevenden meer bewust te maken van eigen
mogelijkheden en verantwoordelijkheid met betrekking tot het creéren van een gezonde en motiverende
werkomgeving en leidinggevenden te trainen in het ondersteunen van de werknemer door het aannemen van een
coachende rol.

De interventie van Oude Hengel en collega’s (2011) betreft een integrale aanpak genaamd ‘Je Gezondheid in de
Steigers’ en wordt aangeboden aan bouwvakkers van 45 jaar en ouder met als doel om fysieke capaciteit, kwaliteit
van leven en werkvermogen te verbeteren en de ervaren lichamelijke klachten te verminderen. De interventie
richt zich op de werknemer en omvat zowel een fysiek (werkplekbezoek, inspanning-herstel balans) als mentaal
onderdeel (empowerment).

Tot op heden zijn de resultaten van deze drie studies echter niet gepubliceerd. Voor de studie van Koolhaas e.a.
(2010) en van Oude Hengel en collega’s (2011) is dit niet verrassend, aangezien bekend is dat de studies net zijn
afgerond of nog lopen. Dit geldt waarschijnlijk niet voor de studie van Mackey en collega’s, aangezien de
designpaper al in 2007 is verschenen. Voor de studies van Koolhaas en collega’s (2010) en Oude Hengel en
collega’s (2011) is bekend dat ze in de praktijk niet alleen ingezet zijn bij de oudere werknemer, maar dat ook
jongeren mee kunnen doen aan de interventie, omdat werken aan duurzame inzetbaarheid niet pas begint op
latere leeftijd en deelnemende organisaties geen onderscheid willen maken op basis van kalenderleeftijd.

Wanneer de interventiestudies worden vergeleken op uitkomstmaat dan blijkt dat de interventies van De Boer en
collega’s (2004), Goine en collega’s (2004) en Bratberg en collega’s (2004) een uitkomstmaat hanteren vanuit het
perspectief van uitval/exclusie, namelijk vroegpensionering. De designpapers van Mackey, Koolhaas en Oude
Hengel hanteren uitkomstmaten die aansluiten bij werk behoud/inclusie van werknemers (vitaliteit,
werkvermogen, productiviteit et cetera).

Daarnaast richten de eerste drie studies en die van Mackey en collega’s (2007) zich op één specifiek niveau
(bijvoorbeeld werknemer) of één dimensie van duurzame inzetbaarheid (bijvoorbeeld fysieke conditie), terwijl de
studies van Koolhaas en collega’s (2010) en van Oude Hengel en collega’s (2011) bestaan uit een integrale aanpak
gericht op het individu en zijn/haar werkomgeving (person-environment fit, zie definitie Duurzame Inzetbaarheid).
In de studie van Koolhaas en collega’s (2010) worden werknemers en leidinggevenden gestimuleerd om ‘in
beweging te komen’ door oplossingsgericht te denken. Met behulp van een stappenplan worden
ontwikkelmogelijkheden en knelpunten geidentificeerd en een actieplan opgesteld om met deze enkele punten
aan de slag te gaan. Voorop staat dat de werknemer zelf oplossingen aandraagt of gaat verkennen. Hierbij wordt
op organisatieniveau getracht om een werkomgeving te creéren die voorwaarden biedt door leidinggevenden te
trainen in hun coachende rol en een aansluitend aanbod van trainingen, scholing en ergonomische- en
werkaanpassingen.

De interventie van Oude Hengel en collega’s (2010) betreft een integrale aanpak gericht op de gezondheid van
werknemers als op de invloed van factoren in de werkomgeving. Deze interventie richt zich op de fysieke en
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mentale gesteldheid van de werknemer en bevat tevens een individueel advies over werkhouding en
werkbelasting op de werkplek van een fysiotherapeut.

4.6.1 Kwaliteit wetenschappelijke literatuur

De studie van Goine en collega’s (2004) en van Bratberg en collega’s (2004) betreft een observationele studie.
Alleen de studie van de Boer en collega’s (2004) betreft een experimenteel onderzoek, waarin de resultaten van
een ‘at random’ ingedeelde interventie- en controlegroep met elkaar worden vergeleken.

De drie interventies waar alleen een designpaper voor bestaat (Koolhaas e.a., 2010; Oude Hengel e.a. 2011;
Mackey e.a. 2007) betreffen alle onderzoek met een experimenteel design (gerandomiseerd).

Op basis van de criteria die worden gebruikt om de wetenschappelijke kwaliteit te beoordelen van studies
(bijvoorbeeld COSMIN; www.cosmin.nl) kan worden gesteld dat de methodologische kwaliteit van de
experimentele studies hoger is dan van de observationele studies.

4.7 Conclusie

Uit de resultaten van dit hoofdstuk wordt ten eerste duidelijk dat het aantal grijze rapporten en wetenschappelijke
literatuur over beschikbare interventies beperkt is. De grijze literatuur geeft relatief meer interventies op
werknemers- dan op werkgeversniveau weer. De meeste interventies zijn gericht op loopbaanbeleid,
arbeidsomstandigheden- of gezondheidsbeleid en niet op arbeidsvoorwaarden. Verder wordt uit de grijze
literatuur duidelijk dat de resultaten tussen de bedrijven en sectoren onderling niet goed te vergelijken zijn, de
kwaliteit van de rapporten door veel ontbrekende informatie niet goed vast te stellen is en dat systematisch
onderzoek naar de (kosten)effectiviteit van de interventies ontbreekt. Als belangrijke onderwerpen worden de
noodzaak voor maatwerk, mogelijkheden voor meer interventies gericht op arbeidsvoorwaarden, meer dialoog
tussen werknemer en werkgever en een integraal levensloopbewust beleid genoemd om de duurzame
inzetbaarheid te verhogen (Van der Maas & Vaandrager, 2005).

De wetenschappelijke literatuur omvat ook een zeer beperkt aantal interventies, dat zich richt op duurzame
inzetbaarheid en op de doelgroep ‘oudere werknemers’. Uit de drie effectiviteitsstudies blijkt bovendien dat ze
alle drie een positief effect kennen op het percentage vroegpensionering. In deze studies is geen onderzoek
gedaan naar het effect op een duurzame inzetbaarheid gerelateerde uitkomstmaten als werkvermogen,
productiviteit et cetera. De designpapers hanteren wel dergelijke uitkomstmaten; deze interventiestudies sluiten
hierdoor aan bij de gehanteerde definitie van Duurzame Inzetbaarheid (Van der Klink e.a., 2010), (waarbij geldt dat
twee studies aansluiten bij de centraal staande contextuele benadering [Person-Environment fit]). Echter, over het
effect van deze interventies is tot op heden niet gepubliceerd. Niet alle studies maken gebruik van een
experimenteel design, wat wel sterk de voorkeur heeft gezien de hogere kwaliteit in vergelijking met
observationele studies.

Verder geven de experts en de studies weer dat de interventies tot op heden met name gericht zijn op het
preventief of curatief beinvloeden van oudere werknemers en beperkt op het beinvloeden van werkgevers of
organisaties. Uit de verschillende bronnen (expertmeeting, veldraadpleging, grijze en wetenschappelijke literatuur)
wordt verder duidelijk dat er in Nederland met name gebruik gemaakt wordt van interventies op het terrein van
loopbaan- of arbeidsomstandighedenbeleid. Er zijn echter geen harde uitspraken te doen over de
kosteneffectiviteit van de toegepaste interventies, omdat systematisch onderzoek naar de effecten ontbreekt en
de resultaten van verschillende bedrijven niet onderling te vergelijken zijn (door verschillende typen interventies
en uitkomstmaten; zie ook hoofdstuk 5 over Meetinstrumenten).

Op basis van de resultaten uit de expertmeeting, veldraadpleging, de grijze literatuur en de wetenschappelijke
literatuur kan geconcludeerd worden dat er nog meer ‘evidence-based’ onderzoek verricht kan worden naar de
diverse type interventies in relatie tot de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Hierbij kunnen nog
meer interventies ontwikkeld en onderzocht worden met een amplitie focus, gericht op werkgevers- of
organisatieniveau en op het terrein van arbeidsvoorwaarden. Uit de aanbevelingen van de experts en de
rapporten wordt wel duidelijk dat de interventies op werkgever- en organisatieniveau ingebed moeten worden in
een integraal gezondheid- en personeelsbeleid.
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Tabel 4.2 Loopbaanbeleid interventies gericht op bevordering van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers gevonden in de grijze literatuur

Bron N / Sector Leeftijd* Uitkomstmaten Interventies en maatregelen’  Perspectief t Effect Gegevens
Meijer en 2 bedrijven. Sector: KAL, Verzuim, functioneren en LBB: Omscholing (leren van WN + Inzetbaarheid Interviews en
Mevissen (2005) Grafimedia FUN motivatie. computervaardigheden) en bedrijfsbezoeken

DOW; Jong en oud leren van elkaar,

KAL > 45 ouderen leren
Michel (2010) 7 bedrijven uit de KAL Werkvermogen, functioneren, LBB: Competentie op peil WN + Intrinsieke motivatie.  Interviews

Sector: Grafimedia DOW; productiviteit, gezondheid, houden en kennisoverdracht.
KAL>45 competenties,
werkzaamheden en motivatie.

Ministerie van 1 bedrijf. Sector: Vervoer KAL, Arbeidsparticipatie Verschillende interventies op WN + Arbeidsparticipatie Interviews
Sociale Zaken en en communicatie ORG LBB.

Werkgelegenheid
(2009)

+ = positieve associatie; - = negatieve associatie
*KAL = Kalenderleeftijd; ORG = Organisatieleeftijd; LEE = Leefsituatieleeftijd; PSY = Psychosociale leeftijd; FUN = Functionele leeftijd; DOW = Definitie oudere werknemer

Y LBB = Loopbaanbeleid; AOB = Arbeidsomstandighedenbeleid; AVO = Arbeidsvoorwaarden
t WN = Werknemer; WG = Werkgever
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Tabel 4.3

Arbeidsomstandighedenbeleid interventies gericht op bevordering van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers gevonden in de grijze literatuur

Bron N/Sector Leeftijd* Uitkomstmaten Interventies en maatregelen’  Perspectief t Effect Gegevens
Meijer en 2 bedrijven. Sector: KAL, Verzuim, functioneren en Grafimedia WN Grafimedia Interviews en
Mevissen (2005) Grafimedia FUN motivatie. AOB: Flexibel roosteren, - Verzuim oudere bedrijfsbezoeken
3 bedrijven. Sector: DOW; Goede bedrijfscultuur/- werknemers.
Onderwijs KAL > 45 filosofie en alternatieve Onderwijs
functies creéren. - Verzuim
Onderwijs + Motivatie.
AOB: Zekerheid bieden
tijdsinzet en taken, positieve
houding directie, eigen ideeén
laten inbrengen voor beleid en
formatie en meedenken en
bepalen, mensgerichte stijl van
leidinggeven, open
communicatie, stagiaires ter
ondersteuning van oudere
werknemers en goede
bedrijfsfilosofie.
Michel (2010) 7 bedrijven. Sector: KAL Werkvermogen, functioneren,  AOB: Hulpmiddelen. WN Geen waargenomen Interviews
Grafimedia DOW; productiviteit, gezondheid, relatie met de
KAL>45 competenties, gebruikte
werkzaamheden en motivatie. uitkomstmaten voor
duurzame
inzetbaarheid.
Move Europe 2 bedrijven. Sector: KAL Verzuim, werkvermogen, AOB: Mentale en fysieke WN —Verzuim Vragenlijstonderzoek en
(2009) Gezondheidszorg. FUN bedrijfsgezondheid index en gezondheid beinvloeden, + Bedrijfsgezondheid interviews

2 bedrijven: Overige
dienstverlening.

vitaliteit.

communicatieve training en
mentale en fysieke gezondheid
beinvloeden.

index
+ Vitaliteit
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Bron N/Sector Leeftijd* Uitkomstmaten Interventies en maatregelenY Perspectief t Effect Gegevens
Van Putten en 1 bedrijf. Sector: Industrie.  KAL, Verzuim en hervatten van AOB: Invoeren van een WN -Verzuim TNO Jaarverslag 2008
Van de Sandt Ander onderdeel. Geen FUN werk voorwaarts roterend 5- + Hervatten van werk
(2009) sector gespecificeerd. ploegendienstrooster,
toepassen cognitieve
gedragstherapie.
Ministerie van 2 bedrijven. Sector: KAL, Verzuim, verloop, Verschillende interventies op WN en WG - Verzuim Interviews
Sociale Zaken en Bouwnijverheid ORG tevredenheid en AOB. - Verloop

Werkgelegenheid
(2009)

1 bedrijf. Sector: Industrie.

1 bedrijf. Sector:
Detailhandel

inzetbaarheid.

+ Tevredenheid
+ Inzetbaarheid

+ = positieve associatie; - = negatieve associatie
*KAL = Kalenderleeftijd; ORG = Organisatieleeftijd; LEE = Leefsituatieleeftijd; PSY = Psychosociale leeftijd; FUN = Functionele leeftijd; DOW = Definitie oudere werknemer

Y LBB = Loopbaanbeleid; AOB = Arbeidsomstandighedenbeleid; AVO = Arbeidsvoorwaarden

t WN = Werknemer; WG = Werkgever
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Tabel 4.4

Arbeidsvoorwaarden interventies gericht op bevordering van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers gevonden in de grijze literatuur

Bron N/Sector Leeftijd* Uitkomstmaten Interventies en maatregelen  Perspectief t Effect Gegevens
Bureau N =508 personen (n =222 Niet Werkvermogen, verzuim, AVO: Tijdelijke WN en WG + Arbeidsparticipatie  Interviews en
Bartels afkomstig uit 149 individuele beschre-  pensioen en subsidieregeling stimuleren oudere werknemers.  vragenlijstonderzoek
(2010) arbeidsorganisaties en n = 286 ven arbeidsparticipatie. leeftijdsbewust beleid” om

afkomstig uit 75 leeftijdsbewust beleid bij

brancheorganisaties). 30 - >1000 organisaties te

werknemers per organisatie. stimuleren.

Sectoren: Landbouw en visserij,

industrie, bouwnijverheid, handel

en horeca, vervoer en

communicatie, zakelijke

dienstverlening en overige

dienstverlening
Michel 7 bedrijven. Sector: KAL Werkvermogen, functioneren, AVO: Ontziemaatregelen, WN + Inzetbaarheid Interviews
(2010) Grafimedia DOW; productiviteit, gezondheid, interne en externe mobiliteit werknemer.

KAL>45 competenties,

werkzaamheden, motivatie.

+ = positieve associatie; - = negatieve associatie
*KAL = Kalenderleeftijd; ORG = Organisatieleeftijd; LEE = Leefsituatieleeftijd; PSY = Psychosociale leeftijd; FUN = Functionele leeftijd; DOW = Definitie oudere werknemer

Y LBB = Loopbaanbeleid; AOB = Arbeidsomstandighedenbeleid; AVO = Arbeidsvoorwaarden

t WN = Werknemer; WG = Werkgever
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Tabel 4.5 Interventies op macroniveau gericht op bevordering van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers gevonden in de grijze literatuur

Bron N/Sector Leeftijd* Uitkomstmaten Interventies en maatregelen Perspectief t Effect Gegevens
De Graaf- Nederlandse beroepsbevolking KAL Arbeidsdeelname. Macro: Re-integratietraject, WN + Arbeidsdeelname. Databestanden van het
Zijl en Hop met een KAL > 45 op het moment  ORG CBS
(2007) dat zij in de uitkering terecht DOW;
kwamen tussen 1995 en 2005. KAL > 45
Geen specifieke sector.
Verveen, N = 41 Medewerkers van het KAL Arbeidsdeelname. Macro: Sollicitatieplicht, WN Geen positieve Interviews
Zuidam en CWI, gemeenten en UWYV, effecten.
Engelen onderzoek naar
(2005) uitkeringsgerechtigden > 57,5.

Geen specifieke sector.

+ = positieve associatie; - = negatieve associatie
*KAL = Kalenderleeftijd; ORG = Organisatieleeftijd; LEE = Leefsituatieleeftijd; PSY = Psychosociale leeftijd; FUN = Functionele leeftijd; DOW = Definitie oudere werknemer

t WN = Werknemer; WG = Werkgever
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Tabel 4.6 Overige interventies gericht op bevordering van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers gevonden in de grijze literatuur

Bron N/Sector Leeftijd* Uitkomstmaten Interventies en maatregelen’  Perspectief t Effect Gegevens
Cuelenaere, 100 - 22000 werknemers, KAL, Verloop in groep, aangepaste Interventies gericht op LBB, WN en WG +Winstgevendheid Bedrijfsgegevens en
Deckers, Siegert, 12 bedrijven uit de FUN, functies, AOB en AVO. +Personeelsverloop vragenlijstonderzoek
De Bruin (2009) sectoren: Bouwnijverheid, LEEF leeftijdsverdeling, +Aantrekkelijkheid als

industrie, overheid, DOW; functioneren, productiviteit, werkgever

zakelijke dienstverlening KAL>50 verzuim en arbeidsparticipatie. +Klant-tevredenheid

en overige dienstverlening.  of KAL 2 +Marktaandeel

55 +Concurrentie positie

Ministerie van 6 bedrijven uit de sectoren:  KAL, Verzuim, verloop, Interventies gericht op LBB, WN en WG - Verzuim Interviews
Sociale Zaken en Bouwnijverheid, cultuur en  ORG arbeidsparticipatie, AOB en AVO. - Verloop

Werkgelegenheid
(2009)

recreatie, detailhandel,
horeca, industrie en
overige dienstverlening.

gezondheid, tevredenheid en
bedrijfscultuur.

+ Arbeidsparticipatie
+ Gezondheid

+ Tevredenheid

+ Bedrijfscultuur

+ = positieve associatie; - = negatieve associatie
*KAL = Kalenderleeftijd; ORG = Organisatieleeftijd; LEE = Leefsituatieleeftijd; PSY = Psychosociale leeftijd; FUN = Functionele leeftijd; DOW = Definitie oudere werknemer

Y LBB = Loopbaanbeleid; AOB = Arbeidsomstandighedenbeleid; AVO = Arbeidsvoorwaarden

t WN = Werknemer; WG = Werkgever
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Tabel 4.7

Interventies en maatregelen geassocieerd met duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers

Studie Onderzoekspopulatie Design Interventie Uitkomstmaat Follow-up  Effect Conclusie
De Boer e.a., 2004 116 werknemers Experimenteel 6 maanden individuele Vroegpensioen (%) 2 jaar 11 versus 28% Significant minder
productiefabriek. Leeftijd >50  (RCT) ‘counseling’ door een mensen met vroeg
jaar. bedrijfsarts. pensioen.
Goine e.a., 2004 2461 werknemers van Observationeel  Geldsom voor re-integratie Vroegpensioen 10 jaar RR0.15 Verlaagd risico op
2 papierfabrieken. rogramma, vervroegde
pap programm o (0.07-0.31) oeede
technologie en verbetering in fysieke pensioenuittreding.
arbeidsomstandigheden 4 keer hoger
in bedrijf A dan B (referentie).
Bratberg e.a., 2004 Registerbestand van de Observationeel  Financiéle regeling (AFP) om op 65 Vroegpensioen 2 jaar 50% meer De helft meer werknemers
Noorweegse Nationale jaar uit te treden (in plaats van 67) in vervroegd zijn vroegtijdig met
Verzekerings Administratie. aan AFP geaffilieerde bedrijven (niet pensioen. pensioen gegaan als gevolg
3505 werknemers in leeftijd geaffilieerde bedrijven = referentie). van de financiéle regeling.
van 62-70 jaar.
Mackey e.a., 2007 Werknemers> 45 jaar Designpaper: Niet bekend Fysieke capaciteit 12 weken
Experimenteel Fysieke activiteit
(RCT) Werkvermogen
Koolhaas e.a., 2010 werknemer 2 45 jaar Designpaper: Zorginstelling Vitaliteit 1 jaar
Experimenteel Werkvermogen
(RCT) Productiviteit
Oude Hengel e.a., 2011 Werknemers2 45 jaar Designpaper: Bouwbedrijven Fysieke capaciteit 1 jaar

Experimenteel

(RCT)

Lichamelijke klachten
Kwaliteit van leven

Werkvermogen
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5 Meetinstrumenten van duurzame inzetbaarheid

5.1 Inleiding

Het doel van dit hoofdstuk is het maken van een inventarisatie van beschikbare instrumenten om duurzame
inzetbaarheid te meten die, zoals blijkt uit de uitkomsten van de expertmeeting, veldraadpleging en onze
(empirische) literatuurstudie, een (bewezen) toegevoegde waarde hebben voor oudere werknemers. Het overzicht
dat hier gegeven wordt omvat zowel psychometrisch gevalideerde instrumenten alsook niet-gevalideerde ‘tools’
en ‘checklisten’ die in de praktijk van het bedrijfsleven worden ingezet in het kader van HR beleid. Met
psychometrisch gevalideerde instrumenten doelen we op instrumenten waarbij de betrouwbaarheid en validiteit
zijn onderzocht. Hierbij wordt een Cronbach’s alfa 2 0.7 als betrouwbaar gezien (Van den Brink & Mellenbergh,
2003).

In sectie 5.2 wordt een samenvatting gegeven van dit hoofdstuk. Daarna wordt in sectie 5.3 nader ingegaan op de
bekendheid van de experts met de meetinstrumenten. In sectie 5.4 wordt besproken wat de professionals
daadwerkelijk aan meetinstrumenten inzetten in hun beroepspraktijk. Sectie 5.5 behandelt de meetinstrumenten
die gevonden werden in de Nederlandse grijze literatuur. Daarna zal in sectie 5.6 ingegaan worden op de
meetinstrumenten die gevonden zijn in de (inter)nationale wetenschappelijke literatuur. Tot slot wordt in sectie
5.7 de conclusie van deze inventarisatie van meetinstrumenten besproken.

5.2  Samenvatting

Uit het onderzoek dat gericht was op een inventarisatie van meetinstrumenten blijkt dat er veel verschillende
meningen bestaan bij de verschillende partijen. Zo worden er instrumenten ontwikkeld en gevalideerd in de
wetenschap die niet gebruikt worden in de praktijk, en andersom. Er is één meetinstrument dat zowel in de
expertmeeting, veldraadpleging, grijze literatuur als de wetenschappelijke literatuur genoemd werd, en ook
daadwerkelijk wordt ingezet in zowel de wetenschap als de praktijk, de “Work Ability Index’ (WAI). Een
kanttekening die hierbij moet worden gemaakt is het feit dat uit de veldraadpleging wel ook melding werd
gemaakt van een instrument voor bevlogenheid (UBES) en van een instrument voor het meten van
loopbaanpotentieel (LPM), maar dat de gesprekspartners niet bekend waren met de officiéle naamgeving. Vanuit
het feit dat zowel de UBES (Schaufeli & Bakker, 2003) als de LPM (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006)
veelvuldig in de praktijk worden ingezet alsook uitgebreid wetenschappelijk gevalideerd zijn, zijn deze
instrumenten ook in onze inventarisatie opgenomen.

Van de negen meetinstrumenten die in de grijze literatuur worden besproken blijkt er slechts één
meetinstrument, namelijk de WAI, te zijn getest op zowel de betrouwbaarheid als validiteit. In de
wetenschappelijke literatuur worden tien meetinstrumenten besproken, waarvan voor acht instrumenten geldt
dat ze een goede betrouwbaarheid en validiteit kennen. Echter, met uitzondering van de WAI, geldt voor deze
instrumenten dat een grootschalige toepassing in de praktijk (nog) niet aan de orde is, aldus naar inzicht van de
deelnemers aan de expertmeeting en de veldraadpleging. Opvallend is dat in de wetenschap louter gebruik wordt
gemaakt van vragenlijsten, terwijl in de beroepspraktijk zowel fysieke metingen als vragenlijsten worden ingezet.

Concluderend blijkt uit dit onderzoek dat er nog weinig afstemming bestaat tussen wetenschap en praktijk, en
dat het inzetten van wetenschappelijk gevalideerde instrumenten nog geen alom gebezigde activiteit is.

5.3  Resultaten expertmeeting

Als meetinstrumenten van duurzame inzetbaarheid op het niveau van de individuele werknemer noemen de

experts:

= De Duurzame InzetbaarheidsindeX (DIX), welke ontwikkeld is als onderdeel van het Nationaal
Inzetbaarheidsplan (TNO, 2010).

= De Loopbaanspiegel, die is ontwikkeld in opdracht van de FNV (Bossink, 2011).

= De Work Ability Index (llmarinen e.a., 1999).
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Op het niveau van de werkgever wordt de Benchmark Duurzaam Personeelsbeleid (TNO, 2010) genoemd. Door de
experts wordt genoemd dat een obstakel bij het bepalen van duurzame inzetbaarheid is dat er een
verscheidenheid aan conceptualisaties van het begrip bestaat. Bovendien worden in veel instrumenten, door het
ervaren gebrek aan gevalideerde instrumenten, ook determinanten van duurzame inzetbaarheid (zogenaamde
‘proxies’) meegenomen, wat vaak leidt tot een zeer uitgebreide lijst van factoren. Het lijkt de experts wenselijk om
duurzame inzetbaarheid, indien mogelijk, op een betrouwbare en valide manier te meten, zodat effecten van
inzetbaarheidbeleid nauwkeurig in kaart gebracht kunnen worden.

5.4  Resultaten veldraadpleging

Het doel van deze veldraadpleging was inzicht te verkrijgen in de stand van zaken in Nederland op het gebied van
duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Tijdens deze bijeenkomst werd van de professionals uit de
overheid, instituten, bedrijven, werkgevers- en werknemersorganisaties gevraagd om hun kennis, kunde en
ervaring ten aanzien van duurzame inzetbaarheid met elkaar en met ons te delen (zie sectie 2.2 voor meer
specifieke informatie).

De volgende instrumenten werden door de professionals besproken:

= ‘Work Ability Index’ (WAI); hiervan werd aangegeven dat dit instrument beschouwd wordt als een
betrouwbare lijst, die echter alleen maar aangeeft dat het werkvermogen verminderd of juist toeneemt, maar
niet waardoor het werkvermogen wordt beinvloed. De licentie van de WAI ligt in handen van Blik op Werk; het
kwaliteitsinstituut dat bijdraagt aan een leven lang gezond en met plezier werken, aan het werk blijven en werk
verkrijgen. Blik op Werk gebruikt daarvoor het Blik op Werk, Keurmerk en het concept van de Work Ability
Index.

= Perceptie van de individuele werknemer ten aanzien van de kansen die hij/zij heeft binnen of buiten het bedrijf
(een aanpassing van de langere lijst van Rothwell & Arnold, 2007). Er werd gewezen op het grote voorspellende
vermogen van deze items.

= Vragenlijst Beleving en Beoordeling van de Arbeid (VBBA2.0): De VBBA 2.0 (Van Veldhoven & Meijman, 1994) is
een betrouwbare vragenlijst voor onderzoek naar ‘work engagement’, motivatie, organisatieklimaat,
werkorganisatie, psychosociale arbeidsbelasting en (mentale) gezondheid (Van Veldhoven & Meijman, 1994).
VBBA 2.0 wordt gebruikt bij complexe HRM-vraagstukken, maar is ook in vereenvoudigde vorm beschikbaar
voor gebruik in het MKB. Validatiestudies laten zien dat de VBBA een breed spectrum van voorspellende
indicatoren oplevert, variérend van persoonlijke prestaties, klanttevredenheid en winst tot de kans op
bedrijfsongevallen en langdurig verzuim (Dorenbosch, 2009; Van de Voorde, 2009; Van Veldhoven, 1996; Van
Veldhoven, Koenders, & Dijkstra, 2009).

= Medewerkersbetrokkenheidonderzoek: de terugkoppeling naar de leidinggevende van resultaten van
onderzoek naar de betrokkenheid van deelnemende teams (+/- 10 personen) van werknemers geeft input voor
beleid. Meer specifiek, de conclusies uit de terugkoppeling naar de leidinggevende worden gedeeld met de HR
afdeling die een en ander vertaalt in beleid.

= Betrokkenheidonderzoek uitvoeren in combinatie met informatie over door wie het opleidingsbudget
opgebruikt wordt, gemaakte planningsafspraken en uitgevoerde beoordelingsgesprekken geeft volgens de
professionals een goede indicatie van inzetbaarheid.

= Bevlogenheid (UBES, Schaufeli & Bakker, 2003): de professionals gaven aan hier veel van te verwachten als
onderdeel van een meting gericht op het bevorderen van duurzame inzetbaarheid.

= Functieverblijfstijd van werknemers zou volgens de professionals ook een indicatie van inzetbaarheid kunnen
zijn.

= Engagement onderzoeksvragenlijsten en tevredenheidonderzoek onder werknemers. Daarnaast werden de
PDD (Performance and Development Dialog) en de PAGO (een vrijwillig periodiek arbeidsgezondheidskundig
onderzoek, zie http://www.arbounie.nl/www/producten/PAGO.htm) ingezet; hieronder valt eventueel ook een
lichamelijk onderzoek.
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Obstakels voor duurzame inzetbaarheid

Vanuit de bespreking van de meetinstrumenten voor duurzame inzetbaarheid werd duidelijk dat er een zeer
gedifferentieerd beeld bestaat onder professionals. Bovendien blijkt dat dit beeld ook voortkomt uit de
verschillende arbeidscontexten waarin de professionals werkzaam zijn. In het verdere verloop van de
veldraadpleging kwamen de professionals tot de conclusie dat het goed is om van elkaar te leren, zonder hiermee
tot doel te hebben om uniformiteit te bereiken. Men uitte bovendien de gedachte dat het mogelijk wel wenselijk is
om een gemeenschappelijke kern aan meetinstrumenten te hebben, wanneer men tracht de duurzame
inzetbaarheid van de individuele werknemers in kaart te brengen. Verder gaven de professionals aan dat het
gebrek aan kwaliteitsbewaking van het gehanteerde instrumentarium een probleem is.

5.5 Meetinstrumenten beschreven in de grijze literatuur

Grijze literatuur omvat rapporten verzameld via verschillende zoekmachines op het internet en door middel van
gesprekken met professionals die aanwezig waren bij de veldraadpleging (zie voor uitgebreide informatie over de
grijze literatuur sectie 2.3). In de grijze literatuur vonden we de volgende instrumenten voor duurzame
inzetbaarheid:

5.5.1 Werknemersniveau

1. ‘Work Ability Index’ (WAI)

Werkvermogen (of “Work Ability’) verwijst naar de mate waarin een werknemer zowel lichamelijk als geestelijk in
staat is zijn/haar huidige werkzaamheden uit te voeren (Blik op Werk, 2008). Volgens de SER (2009) vormt
werkvermogen een van de drie arbeidsrelevante dimensies van gezondheid, naast ‘employability’
(‘wendbaarheid’) en vitaliteit (‘weerbaarheid’). Het gaat om de ‘basale inzetbaarheid’ van werknemers (voor de
huidige functie; Nouws & Schouteten, 2009). Werkvermogen speelt een belangrijke rol in de discussie over
duurzame inzetbaarheid van werknemers. Door verbetering van het werkvermogen kan het risico van uitval
wegens arbeidsongeschiktheid aanzienlijk worden verkleind (llmarinen, 2005).

Het werkvermogen van werknemers is niet statisch; het kan in de loop der tijd verslechteren, maar ook
verbeteren, door veranderingen in arbeidsomstandigheden, werkorganisatie, leefstijl, competenties, et cetera. Dit
impliceert dat werkvermogen kan worden beinvloed door in te spelen op, of rekening te houden met, de zojuist
genoemde factoren.

De WAI bestaat uit zeven dimensies:

= huidig werkvermogen vergeleken met best ervaren werkvermogen ooit;

= werkvermogen in relatie tot de eisen van het werk;

= aantal huidige aandoeningen;

= inschatting beperking werkuitoefening door aandoeningen;

= ziekteverzuim gedurende de afgelopen 12 maanden;

= eigen prognose werkvermogen over 2 jaar;

= mentale capaciteiten.

Uit onze inventarisatie blijkt dat, van de instrumenten in 5.4, de WAI de meest gebruikte en besproken schaal in de
grijze literatuur is.

Qua psychometrische eigenschappen is de WAI beoordeeld op betrouwbaarheid (Cronbach’s alfa = 0.70) en op
interne consistentie (Alavinia, 2008; Alavinia e.a., 2009; Liira e.a., 2000; Zwart e.a., 2002). De predictieve validiteit
is goed (Liira e.a., 2000) evenals de inhoudsvaliditeit (Alavinia e.a. 2009) Ook blijkt uit de kwaliteitsanalyses dat de
WALl aangeeft dat er iets mis is met het werkvermogen van de werknemer, niet wat er mis is (Bernaards & Meurs,
2009).
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2. Preventief Medisch Onderzoek (PMO)

Een PMO is een Preventief Medisch Onderzoek dat periodiek uitgevoerd kan worden (Roseboom, 2010), en niet
alleen gericht is op de huidige gezondheid van individuele werknemers, maar ook op duurzame inzetbaarheid.
Naast gezondheidsindicatoren, wordt er ook gevraagd naar andere factoren van inzetbaarheid, namelijk:

= Verbondenheid met het werk.

= Oplossingsgerichtheid.

= Functioneren.

Het PMO bestaat uit twee onderdelen:

Het eerste deel omvat het invullen van een digitale vragenlijst.

= Gezondheid meten met de volledige WAI.

= Verbondenheid met het werk gebaseerd op vragen uit de PMO-levensfase van STECR (zie www.stecr.nl)

= Oplossingsgerichtheid gemeten met behulp van een verkorte niet empirisch gevalideerde versie van de UCL-90
(Schreurs e.a., 1993).

= Functioneren gemeten aan de hand van het beeld van de leidinggevende over de veranderbaarheid van de
werknemer.

Het tweede deel betreft een fysiek onderzoek. Dit onderzoek omvat:

= Het meten van bloeddruk, gewicht, lengte en tailleomvang.

= Een vingerprik om cholesterol en suiker in het bloed te meten.

= De keuze uit beeldschermonderzoek (voor kantoorpersoneel) of onderzoek van het gehoor of de longen (voor
uitvoerend personeel).

Over de kwaliteit van de WAI, welke onderdeel uitmaakt van de PMO, is wel informatie beschikbaar (zie
bovenstaande beschrijving van de WAI). Echter, over de andere onderdelen is geen psychometrische informatie
beschikbaar. Deze informatie wordt begin 2013 verwacht.

3. Duurzame Inzetbaarheid Index (DIX)

De DIX is een werknemersvragenlijst ontwikkeld door TNO voor het Nationaal Inzetbaarheidsplan (samen met de
Benchmark-Duurzame Inzetbaarheid; TNO, 2010). Met de DIX worden de kernwaarden van duurzame
inzetbaarheid (gezondheid, vakkennis, motivatie en werk/privébalans) in samenhang met elkaar in kaart gebracht.
De basislijst van de DIX bevat daarnaast vragen over huidig en toekomstig functioneren en kan aangevuld worden
met aanvullende en verdiepende modules. Voor gezondheid kunnen leefstijlvragen worden toegevoegd, er zijn
aanvullende vragen gericht op zelfsturing en vragen die zicht richten op loopbaan- en leercompetenties. De DIX is
digitaal beschikbaar en levert direct na het invullen een digitaal adviesrapport uit waar werknemers zelfstandig of
met behulp van een coach actieplannen mee kunnen maken.

De DIX is een vragenlijst die is gebaseerd op verschillende wetenschappelijke gevalideerde vragenlijsten, zoals
de Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden, de ‘Work Ability Index’, Algemene gezondheid (SF-12) en de
‘Copenhagen Psychosocial Questionnaire’. De validering en doorontwikkeling van de DIX wordt uitgevoerd door
TNO. De psychometrische eigenschappen worden onderzocht; hierover is nog geen informatie bekend.

4. Loopbaanspiegel

De achtergrondkenmerken van het individu en de arbeidsorganisatie vormen samen met de drie constructen
inzetbaarheid, psychologisch contract, en de loopbaanverwachting van de werknemer. Op grond van diverse
analyses wordt de vragenlijst periodiek bijgesteld.

Het eerste deel van de loopbaanspiegel meet de huidige inzetbaarheid van werknemers. Die wordt gemeten
met twee constructen, namelijk de recente ervaringsontwikkeling en de ‘up-to-date’ beroepsexpertise. Recente
ervaringsontwikkeling betreft geen schaal, maar objectief te bepalen items waarmee drie feitelijke componenten
worden gemeten die in het recente loopbaanverleden mogelijkheden boden voor vernieuwende, verbredende
leeractiviteiten: scholing, functiewisseling en ‘networking’. ‘Up-to-date’ beroepsexpertise wordt met drie
componenten gemeten, drie op percepties gebaseerde schalen voor respectievelijk technische, economische en
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perspectivische obsoletie die meten in hoeverre de huidige beroepsexpertise ‘up-to-date’ versus obsoleet is
(Thijssen, 2005a).

Het tweede construct dat gebruikt wordt binnen de loopbaanspiegel meet de naleving van het psychologisch
contract. Het psychologisch contract verwijst naar de wederzijdse verplichtingen en beloften van zowel de
werknemer als de werkgever waarmee zij werken aan hun relatie op de langere termijn. Dit psychologisch contract
kan door beide partijen anders worden waargenomen, aangezien ze vanwege de subjectieve aard van
stilzwijgende verplichtingen en afspraken een andere interpretatie kunnen hebben van de mate waarin het
contract wordt nagekomen. Dit wordt gemeten met ‘career-selfmanagement activities’ vanuit de individuele
werknemer en ‘career-selfmanagement support’ vanuit de direct leidinggevende (Thijssen e.a., 2008). Beide
componenten worden gemeten op grond van percepties van de werkemer.

Het derde en laatste deel van de loopbaanspiegel meet de loopbaanverwachting van de werknemer. Dit betreft
het perspectief dat men heeft van de eigen loopbaan, en omvat als onderdeel, onder andere, de kans om hogerop
te komen.

Het instrument wordt ook op aangepaste wijze gebruikt voor specifiek beleidsgericht onderzoek in bepaalde
arbeidsorganisaties, doorgaans in aangepaste vorm. Bij een van deze onderzoeken (Bossink, 2011) werd voor het
construct inzetbaarheid een Cronbach’s alfa van 0.60 gevonden, van 0.77 voor het onderdeel psychologisch
contract, en van 0.65 voor het onderdeel loopbaanverwachting. Over het onderdeel de obsoletieschaal en de
bijoehorende psychometrische kenmerken is meer te lezen in de volgende sectie. Over de psychometrische
kenmerken van de vragenlijst die voor de centrale databank is gebruikt, zijn geen resultaten gepubliceerd.

5. Obsoletieschaal
De obsoletieschaal van Thijssen (2005a) bevat drie vragenlijsten gericht op arbeidstechnische aspecten,
arbeidseconomische aspecten en arbeidsperspectivische aspecten van obsoletie. Arbeidstechnische obsoletie
betreft de fysieke en geestelijke vermogens die verminderd zijn, arbeidseconomische obsoletie betreft de
vaardigheden die slecht of niet meer bruikbaar, en arbeidsperspectivische obsoletie betreft de aanwezigheid van
achterhaalde opvattingen over arbeid of beroepsontwikkeling.

De Cronbach’s alfa’s zijn respectievelijk 0.90, 0.82 en 0.74 (Thijssen & Walter, 2006). Een eerste validering vond
plaats met bevestiging van de één-factor structuur van deze drie schalen (Thijssen, 2005b).

6. De Performer
De Performer wordt ingezet als hulpmiddel om de duurzame inzetbaarheid in kaart te brengen door middel van 48
modules (Bernaards & Meurs, 2009). Deze zijn opgedeeld in de volgende gebieden:
= Vitaliteit & ‘life style’
= |nzetbaarheid & motivatie
= (Sociale) veiligheid en welzijn
=  Werkomstandigheden
= Functiegerichtheid
Dit meetinstrument bevat onder andere een vragenlijst, alsook een gezondheidsevaluatie door een bedrijfsarts, en
mogelijk ook een biometrisch onderzoek. Per organisatie wordt in overleg met de ArboUnie besloten welke
modules ingezet zullen worden bij de meting van duurzame inzetbaarheid bij de specifieke organisatie.

Er is gezocht naar relevante informatie over de betrouwbaarheid en validiteit van het instrument, maar
hierover is geen rapport of wetenschappelijke publicatie gevonden.

7. Utrechtse Burnout Schaal (UBOS)

De UBOS voor algemeen gebruik doet metingen op drie subschalen, dit zijn (emotionele) uitputting, distantie en
competentie, en beoogt de mate van ‘opgebrand zijn’ te meten. De schalen meten het gevoel helemaal ‘op’ of
‘leeg’ te zijn als gevolg van het werk ([emotionele] uitputting), een cynische, afstandelijke en weinig betrokken
houding ten opzicht van het werk (distantie) en de mate waarin men zich in staat voelt om het werk goed te doen
(competentie) (Schaufeli & van Dierendonck, 2000). In aangepaste UBQOS schalen voor beroepen waarin intensief
met mensen wordt gewerkt en een versie voor leerkrachten, wordt in plaats van distantie depersonalisatie
gebruikt en in plaats van competentie persoonlijke bekwaamheid. Depersonalisatie houdt in dat men een
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onpersoonlijke onverschillige, en negatieve cynische houding heeft ten opzichte van de mensen waarmee men
dagelijks werkt. Persoonlijke bekwaamheid houdt het contact met anderen in.

De subschalen blijken intern consistent te zijn (het criterium van 0.70 wordt in een aantal sectoren behaald
met uitzondering van de depersonalisatieschaal en relatief stabiel te zijn over de tijd (de test-
hertestbetrouwbaarheid ligt rond de 0.60; Schaufeli & van Dierendonck, 2000). De factoriéle validiteit en
inhoudsvaliditeit zijn goed (Schaufeli & van Dierendonck, 2000).

8. Instrument voor waargenomen inzetbaarheid
De waargenomen inzetbaarheid is een factor die bestaat uit verschillende items die de inzetbaarheid beogen te
meten. De schaal laat de invuller een inschatting maken van zijn/haar inzetbaarheid. Dit instrument is te gebruiken
voor het meten van Interne en Externe ‘Employability’. Het instrument is gebruiksvriendelijk (kort en daarom zeer
geschikt voor longitudinale studies), bestaat uit slechts acht items (twee subschalen; een voor interne
‘employability’, en een voor externe ‘employability’), en is succesvol toegepast in verschillende ‘werksettings’ en
landen (Guest e.a., in druk).

De schaal heeft een Cronbach’s alfa van 0.79 (Silla e.a., 2009). De schaal blijkt goed te passen in een één-factor
model (Isaksson e.a., 2003).

5.5.2 Werkgeversniveau

1. Benchmark duurzaam personeelsbeleid (TNO, 2010)

De ‘Benchmark Duurzame Inzetbaarheid’ is ontwikkeld door TNO voor het Nationaal Inzetbaarheidsplan (samen

met de DIX). De Benchmark Duurzame Inzetbaarheid is een vragenlijst die bedoeld is om het management van

organisaties inzicht te geven in verschillende aspecten van het inzetbaarheidbeleid. De Benchmark bestaat uit drie

vragenlijsten voor staf/directie, leidinggevenden en personeelsvertegenwoordiging. Op die manier wordt vanuit

verschillende invalshoeken een beeld van het inzetbaarheidbeleid verkregen. De Benchmark Duurzame

Inzetbaarheid gaat in op de volgende onderdelen:

= Kenmerken in uw organisatie: personeelsopbouw, instroom, doorstroom, uitstroom, organisatiestructuur.

= Strategisch HRM-beleid: rol hoger management, leidinggevenden, HRM, draagvlak, communicatie, visie en
doelstelling op duurzame inzetbaarheid.

= Beleid op specifieke thema’s: gezondheid, loopbaanontwikkeling en scholing, arbo, arbeidsvoorwaarden,
verzuim, re-integratie en herplaatsing.

Over de betrouwbaarheid en validiteit van de Benchmark Duurzaam Personeelsbeleid is geen informatie bekend.

Tabel 5.1 Betrouwbaarheid en validiteit van meetinstrumenten voor duurzame inzetbaarheid in de grijze

literatuur

Meetinstrument Betrouwbaarheid Validiteit

‘Work Ability Index’ Test—hertest en interne Predictieve en inhoudsvaliditeit;
consistentie; Goed Goed

Preventief Medisch Onderzoek WAI; Goed, de rest is onbekend WAI; goed, de rest is onbekend

Duurzame Inzetbaarheid Index Onbekend Onbekend

Loopbaanspiegel Interne consistentie; Onbekend
Psychologisch contract goed.

Obsoletieschaal Goed Factoriéle validering: goed

Performer Onbekend Onbekend

Utrechtse Burnout Schaal Interne consistentie, test- Factoriéle validering en
hertest: Goed inhoudsvaliditeit: Goed

Waargenomen inzetbaarheid Interne consistentie: Goed Factoriéle validiteit: Goed

Benchmark Duurzaam Personeelsbeleid Onbekend Onbekend
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5.6 Meetinstrumenten beschreven in de wetenschappelijke literatuur
Er zijn tien instrumenten gevonden die voldoen aan de gestelde in- en exclusiecriteria.

1. ‘Work Ability Index’ (WAI)

De ‘Work Ability Index’ van llimarinen en collega’s (1999, 2001) is gebaseerd op de theorie dat werkvermogen
afhankelijk is van de balans tussen de functionele capaciteiten van de werknemer en de eisen die het werk aan de
werknemer stelt (zie sectie 5.4 voor verdere beschrijving).

Uit onderzoek van De Zwart en collega’s(2002) onder een groep werknemers > 40 jaar is gebleken dat de test-
hertest betrouwbaarheid van de WAI acceptabel is; bij een herhaalde meting met een tussenperiode van 4 weken
geeft de WAI voor 66% dezelfde uitkomstcategorie. De consistentie van de items gemeten met behulp van de
Cronbach’s alfa is acceptabel: 0.70 (Alavinia, 2008). Ten aanzien van de voorspellende waarde van de WAI zijn
verschillende wetenschappelijke onderzoeken uitgevoerd in relatie tot productiviteit en vroegpensionering.
Onderzoek van Molenaar (2007) toont aan dat er een sterke relatie bestaat tussen werkvermogen en
productiviteit. Een Nederlandse studie onder 2.252 werknemers uit 15 branches geeft aan dat 10% van het
productiviteitsverlies kan worden verklaard door gezondheidsklachten met beperkingen, zoals gemeten in de WAI
(Alavinia e.a., 2008). Ten aanzien van vroegpensionering blijkt uit onderzoek onder Finse schoonmakers dat 75%
van de werknemers die met vroegpensioen gaat gedurende de vier jaar follow-up, een slecht tot matig
werkvermogen tijdens de nulmeting hebben (Hopsu e.a., 2005). Onder Finse schoonmakers is het aandeel
slecht/matig werkvermogen onder normaal gepensioneerden 25%, terwijl dit 57% is voor de vroeg-
gepensioneerden (Salonen e.a., 2003).

2. ‘Older Worker’s Intention to Continue paid Working’

Het ‘Older Worker’s Intention to Continue paid Working’ ([OWICW] instrument van Shacklock en Brunetto [2011])
betreft een instrument dat in Australisch onderzoek empirisch is onderzocht, en waarin de ontwikkeling en de
schaalvalidering worden beschreven vanuit HRM-perspectief. Als theoretisch raamwerk is het ‘Meaning of Work
model’ van Westwood en Lok (2003) gebruikt. Op basis van eerder onderzoek en gebruikmakend van het ‘Meaning
of Work model’ zijn zeven werkgerelateerde factoren gedefinieerd die zijn opgenomen in de OWICW schaal. Deze
factoren zijn: (1) Leidinggevende—ondergeschikte verhouding; (2) werk-familie conflict; (3) ervaren autonomie op
het werk; (4) gehechtheid aan het werk; (5) flexibele werktaken; (6) interpersoonlijke relaties op het werk; en (7)
belang van werk voor individu.

Het valideringsonderzoek onder 379 werknemers (> 50 jaar) werd uitgevoerd in een groot bedrijf in
Queensland. Het onderzoek bevestigt de homogeniteit (betrouwbaarheid) van de items en de voorgestelde factor
structuur (zeven dimensies). Ten aanzien van de constructvaliditeit blijkt dat, op basis van regressie analyses, alle
factoren behalve flexibele werktaken samenhangen met de intentie van de werknemer om door te werken. Verder
onderzoek naar de psychometrische eigenschappen van dit instrument is niet beschikbaar.

3. ‘Industry Employability Index’ (IEl)

De ‘Industry Employability Index’ (IEl; in het Nederlands de Sectorale ‘Employability’ Index genoemd) is in 1999
ontwikkeld door onderzoekers van het Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt (ROA), Universiteit
Maastricht (De Grip e.a., 2004), in opdracht van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid.

Doel van het instrument is om de inzetbaarheid van de werkende populatie te meten door beschikbare
informatie op werknemers- en organisatieperspectief te combineren. Vanuit het werknemersperspectief worden
mobiliteit, opleiding en inzetbaarheid gemeten, welke vervolgens onderverdeeld worden in een indicatie van
bereidheid (willen/’willingness’) en vermogen (kunnen/’capacity’). De bereidheid van de werknemer heeft
betrekking op de wil om zich bij te scholen (opleiding), op de bereidheid in een andere functie of op een andere
locatie te gaan werken (mobiliteit), en op de bereidheid werkzaamheden te verrichten die niet tot de eigen functie
behoren (inzetbaarheid). Het vermogen van de werknemer duidt op het vermogen om te leren, het vermogen om
van functie te veranderen en het vermogen om breder inzetbaar te zijn. Daarnaast wordt het begrip inzetbaarheid
vanuit werkgeversperspectief (op sectorniveau) geoperationaliseerd als effectueringscondities, wat wordt
gedefinieerd als de inspanningen die binnen bedrijfssectoren worden gedaan om de behoefte aan inzetbaarheid in
te vullen.
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Onderzoek naar de ‘Industry Employability Index’ toont aan dat de IEl waarden voor werknemers (> 50 jaar)
lager zijn in vergelijking met jongere werknemers, in alle sectoren. Werknemers bij de politie en defensie hebben
de slechtste employability vooruitzichten. De lage IEl waarden in de transportsector, communicatie, en bij de
overheid worden veroorzaakt door de ongunstige huidige employability-scores voor de oudere werknemers. In de
sectoren onderwijs en chemie is de behoefte aan ‘employability’ vanuit werkgeversperspectief laag. Bij de
overheid, politie en defensie wordt de lage IEl bij deze werknemers veroorzaakt door beperkte
effectueringscondities.

Uitkomsten van onderzoek naar de psychometrische eigenschappen van dit instrument zijn niet beschikbaar.

4. ‘Dispositional Measure of Employability’ (DME)
Fugate en Kinicki (2008) ontwikkelden een wetenschappelijk gevalideerd instrument, de zogenaamde
‘Dispositional Measure of Employability’. Dit instrument beoogt de geschiktheid van verschillende personen
betreffende (pro)actief aanpassingsvermogen, specifiek in een werk- en loopbaancontext, te meten. De DME
bevat vijf dimensies, namelijk openheid voor veranderingen op het werk, veerkracht in werk en loopbaan,
proactiviteit in werk en loopbaan, loopbaanmotivatie, en werk identiteit.

De interne consistentie varieerde van 0.68 tot 0.82 (Fugate & Kinicki, 2008). Onderzoek naar de DME wijst uit
dat de discriminantvaliditeit van de vijf dimensies goed is, evenals de predictieve validiteit (voorspellende waarde),
en de construct validiteit (Fugate & Kinicki, 2008).

5. ‘Employability’ of Loopbaanpotentieel

In het uitgebreid wetenschappelijk gevalideerde ‘employability’-instrument van Van der Heijde en Van der Heijden
(2006) (zie ook Van der Heijden e.a., 2009) is employability (inzetbaarheid of loopbaanpotentieel)
geoperationaliseerd als vijf dimensies of componenten die de inzetbaarheid van een individuele werknemer
meten. Deze vijf componenten samen bepalen welk niveau van inzetbaarheid iemand heeft. Aan elk van de vijf
dimensies moet gedegen aandacht worden besteed om te kunnen spreken van een hoog niveau van
inzetbaarheid.

Naast de zogenaamde domeinspecifieke beroepsexpertise (de eerste dimensie), worden er nog vier, meer

generieke dimensies, onderscheiden:

= Beroepsexpertise betreft de domeinspecifieke of vakspecifieke vaardigheden die nodig zijn om goed te kunnen
functioneren in het werk.

= Anticipatie en optimalisatie verwijst naar het kunnen reflecteren op de ontwikkeling welke een bepaald
vakgebied doormaakt, en inzicht hebben in welke eisen voor de eigen ontwikkeling dit met zich meebrengt.
Werknemers dienen te beschikken over een grote mate van creatief vermogen, en veranderingsbereidheid.
Bovendien moeten ze een bepaalde mate van ambitie hebben om de beste resultaten te willen bereiken.

= Persoonlijke flexibiliteit heeft betrekking op de capaciteit om gemakkelijk tussen banen en organisaties te
wisselen, en verwijst naar het vermogen van werknemers om zich aan te passen aan veranderingen waar men
niet altijd zelf voor gekozen heeft, zoals veranderingen in taken, verantwoordelijkheden, werklocaties,
werktijden, en de collega’s met wie men werkt.

= Organisatiesensitiviteit verwijst naar de competentie die mensen hebben om zich aan te passen aan de
bedrijfscultuur, de ongeschreven wetten die er heersen, en naar de mate waarin werknemers succesvol
kunnen participeren in verschillende samenwerkingsverbanden.

= Balans betreft het vermogen tot het handhaven van evenwicht in het nastreven van de eigen belangen als
werknemer versus die van de organisatie. De mate van balans heeft ook betrekking op het weten te handhaven
van een balans tussen focus op de huidige functie versus aandacht voor de loopbaan als geheel, en op de
(vaak) tegenstrijdige belangen van werk versus privé.

De betrouwbaarheid van de schalen is (zeer) goed met Cronbach’s alfa’s variérend van 0.78 tot 0.95 (Van der
Heijde & Van der Heijden, 2006). De discriminantvaliditeit van de vijf dimensies is goed, en de hoge predictieve
validiteit (voorspellende waarde) van ‘employability’ voor objectief en subjectief loopbaansucces is aangetoond
(Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; Van der Heijden e.a., 2009). Het instrument is dan ook een valide
hulpmiddel om in verschillende professies (generiek instrument) te achterhalen welke dimensies van
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‘employability’ gedurende de loopbaan meer aandacht behoeven, en wat de voorspellende waarde is van
verschillende loopbaanactiviteiten voor het verder uitbouwen van de betreffende dimensies van ‘employability’.

Na de psychometrische validering van het ‘employability’-instrument is het onderzoek van Van der Heijden en
collega’s verder ontwikkeld tot de zogenaamde LoopbaanPotentieelMethodiek (LPM). Deze methodiek omvat de
bovengenoemde vijf dimensies van employability, alsook een veelheid van factoren (individuele, functiegebonden,
en organisatorische) welke van invioed blijken op de ontwikkeling van ‘employability’. Bovendien geeft de
methodiek inzicht in iemand kansen op loopbaansucces, nu en in de nabije toekomst. Als zodanig bestaat de LPM
uit een internationaal gevalideerde vragenlijst welke door LPM Advies BV in samenwerking met Van der Heijden is
verwerkt tot een online ‘webtool’ voor werknemers (en hun leidinggevenden), en een geautomatiseerde
feedbackrapportage.

6. ‘Occupational Functioning Scale’ (OFS)

De OFS beoogt het werkvermogen van een respondent te voorspellen door een beoordelaar de status van de
respondent aangaande werkuitkomsten te laten beoordelen door middel van observatie (Hannula e.a., 2006). De
OFS werkt met één item op een beoordelingsschaal die loopt van 0 tot 100, waarbij de beschrijving van de status
van de respondent op vaste intervallen (tientallen) van de schaal weergegeven wordt. Hierbij wordt met behulp
van één en hetzelfde multi-dimensionele item gekeken naar hoe interessant en plezierig de patiént het werk vindt
en hoeveel stress deze ervaart en verzuimt. Hoe hoger de score op deze schaal, hoe hoger de mate van
functioneren van de werknemer.

De interbeoordelaar betrouwbaarheid tussen vier observatoren was 0.91 (‘Intraclass correlation’; Hannula e.a.,
2006). De criterium-validiteit is van ten minste redelijk niveau (Hannula e.a., 2006). Aangaande de concurrent
validiteit (relatie tot andere meetinstrumenten die hetzelfde beogen te meten) werd gevonden dat de OFS een
hogere correlatie vertoonde met werkgerelateerde metingen (SAS-SR, Work Ability Index en ziekteverzuim) dan
met algemeen onbehagen (‘distress’) (SCL-90-GSI) (Hannula e.a., 2006).

7. ‘Functional Capacity Evaluation’

‘Functional Capacity Evaluation’ (FCE) is een instrument waarmee de fysieke capaciteit van mensen voor de
uitvoering van arbeid gerelateerde activiteiten wordt beoordeeld in een gestandaardiseerde omgeving. Dit
gebeurt door het meten van tillen, reiken, dragen, draaien, handkracht, handvaardigheid en energetische
capaciteit. FCE’s worden onder meer gebruikt om het werkvermogen van (toekomstige) werknemers, in relatie tot
hun arbeidsbelasting, te beoordelen of te voorspellen. Niet alleen fysieke, maar ook psychosociale aspecten van
werkvermogen kunnen worden meegenomen in de beoordeling.

Hoewel FCE’s bedoeld zijn als objectieve maat voor functionele capaciteit, en veelvuldig gebruikt worden in de
bedrijfsgeneeskunde en arbeidsrevalidatie, bestaat er inconsistent bewijs dat functionele capaciteit in staat is
iemand werkvermogen of terugkeer naar werk accuraat te voorspellen (McFadden e.a., 2010). Tevens is
aangetoond dat er geen significante relatie bestaat tussen FCE uitkomst en toekomstige rugklachten of
arbeidsongeschiktheid. Toch oordeelt men dat FCE’s een bruikbare aanvulling kunnen zijn op instrumenten die
zich meer richten op (zelf gerapporteerde) psychosociale-, gedragsmatige- en omgevingsfactoren van
werkvermogen (McFadden e.a., 2010).

8. ‘A Dialogue About Ability Related to Work’ (DOA)

Dit instrument evalueert het werkvermogen van de cliént door zowel een zelfevaluatie als een evaluatie van de
bezigheidstherapeut (Linddahl e.a., 2003). De evaluaties worden gevolgd door een dialoog welke gericht is op het
formuleren van mogelijke doelstellingen voor verdere rehabilitatie.

Het instrument bestaat uit vijf delen, namelijk:

=  Persoonlijke oorzaak, waarden en interesses

= Rollen en gewoonten

= Fysiek vermogen

= Organisatorisch en probleemoplossend vermogen

= Communicatie en interactievermogen
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De betrouwbaarheid van de DOA is goed (Norrby & Linddahl, 2006). De DOA heeft een goede construct validiteit;
29 van de 34 items passen bij de verwachting van het Rasch model, en 5 items moeten worden aangepast
(Linddahl e.a., 2003).

9. ‘Perceived Employability Scale’ (PES)

Dit meetinstrument gebruikt een ‘self-efficacy’ (de eigen waargenomen effectiviteit onder ideale omstandigheden)
test (Daniels e.a., 1998). Het instrument meet in hoeverre een individu ervan overtuigd is dat hij/zij succesvol kan
omgaan met situaties, en in hoeverre hij/zij zich gedraagt op manieren die zoveel mogelijk helpen bij de
loopbaanontwikkeling.

Dit wordt gemeten aan de hand van de volgende vier factoren:

= |nterpersoonlijke voortvarendheid.

= |nformatie vergaren en barriéreverwijderende voortvarendheid.

= Volhardendheid.

= Voortvarendheid aangaande doelstelling.

De betrouwbaarheid en constructvaliditeit van de PES zijn goed (Daniels e.a., 1998).

10. ‘Work Keys’ system
Het ‘Work Keys’ systeem (American College Testing , 1992) is een geintegreerd systeem welke een continue
structuur geeft voor het documenteren en het verbeteren van algemene werkvaardigheden. Algemene
vaardigheden zijn die vaardigheden die niet specifiek van belang zijn voor een bepaalde baan, maar die een basis
vormen voor het leren en presteren in de meeste banen. Deze algemene vaardigheden bevatten:
= Probleem oplossen.
= Communicatie.
= Interpersoonlijke vaardigheden.
Door individuen van goede en betrouwbare informatie te voorzien over zowel hun bestaande vaardigheidsniveaus,
als inzicht in de vaardigheden die van hen verwacht worden van hen binnen de context van hun specifieke baan,
kan het ‘Work Keys’ systeem hen helpen met het maken van gedegen loopbaanbeslissingen. Het ‘Work Keys’
systeem is ontworpen om een positief effect te hebben op het doorzettingsvermogen en de prestaties van het
individu.

De kwaliteit van het ‘Work Keys’ systeem op het gebied van luisteren en schrijven wordt verbeterd door meer
dan één beoordelaar in te zetten (Brennan e.a., 1995). Onderzoek toont aan dat de betrouwbaarheid en validiteit
van het ‘Work Keys’ systeem goed is (Reimer, 1996; Thomas & Hersen, 2003).

Tabel 5.2

meten in de wetenschappelijke literatuur

Betrouwbaarheid en validiteit van meetinstrumenten die duurzame inzetbaarheid beogen te

Meetinstrument

Betrouwbaarheid

Validiteit

‘Work Ability Index’

Test—hertest en interne
consistentie; Goed

Expert, predictieve en inhoud;
Goed

‘Older Worker’s Intention to Continue paid Working’

Interne consistentie; Goed

Construct; Goed voor 5 van de 7
schalen.

‘Industry Employability Index’

Onbekend

Onbekend

‘Dispositional Measure of Employability’

Interne consistentie; Goed

Discriminant, predictieve,
construct en inhoud; Goed

‘Employability’

Interne consistentie; Goed

Discriminant, predictieve; Goed

‘Occupational Functioning Scale’

Interbeoordelaar
betrouwbaarheid; Goed

Criterium; Redelijk

‘Functional Capacity Evaluation’

Beperkt bekend

Beperkt bekend

A Dialogue About Ability Related to Work’ Goed Construct; Goed
‘Perceived Employability Scale’ Construct; Goed Goed
‘Work Keys’ System Goed Goed
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5.7 Conclusie

Uit de resultaten van dit hoofdstuk wordt duidelijk dat de meetinstrumenten zoals gebruikt in de grijze literatuur
en de wetenschappelijke literatuur verschillen qua onderbouwing (psychometrische validering). Ook werd duidelijk
dat verschillende grijze rapporten niet beschrijven wat het meetinstrument is en wat ze beogen te meten. Doordat
deze gegevens veelal niet gerapporteerd worden en er mogelijk verschillende soorten meetinstrumenten worden
gebruikt in deze rapporten, zijn de resultaten onderling niet te vergelijken.

De professionals en de experts gaven duidelijk aan dat het van belang is om tot een gemeenschappelijke kern
van meetinstrumenten voor duurzame inzetbaarheid te komen. Ook vroegen zij zich af hoe de kennis en expertise
die aanwezig is binnen de verschillende professionele disciplines gecombineerd kan worden bij de ontwikkeling
van een degelijk meetinstrumentarium voor duurzame inzetbaarheid. Hierbij hoort uiteraard ook een gedegen en
systematisch valideringsonderzoek. Hieronder bespreken we de resultaten van de valideringstudies voor de
meetinstrumenten gevonden in de grijze literatuur en voor de meetinstrumenten gevonden in de
wetenschappelijke literatuur.

Van de negen meetinstrumenten uit de grijze literatuur zijn er vier met een goede betrouwbaarheid, namelijk
de WAL, de obsoletie schaal, de UBOS en de waargenomen inzetbaarheid, is er één meetinstrument, namelijk de
PMO, met gedeeltelijk goede (het WAI onderdeel) en gedeeltelijk onbekende eigenschappen, en is er één
meetinstrument met een gedeeltelijk goede betrouwbaarheid, namelijk de Loopbaanspiegel en dan specifiek het
psychologisch contract. Van de andere instrumenten zijn helaas geen gegevens over de betrouwbaarheid
gevonden. Van de negen meetinstrumenten zijn er vier met een goede validiteit, namelijk de WAI, obsoletie
schaal, UBOS en de waargenomen inzetbaarheid, is er één instrument, namelijk de PMO, waarbij de validiteit van
het WAI-onderdeel goed is, en er geen informatie is over de validiteit van de andere onderdelen. Voor de rest van
de instrumenten is er geen informatie beschikbaar over de validiteit.

Van acht van de tien meetinstrumenten uit de wetenschappelijke literatuur is de betrouwbaarheid goed. Voor
de ‘Industry Employability Index’ en de ‘Functional Capacity Evaluation’ is deze informatie niet bekend. Van de tien
meetinstrumenten uit de wetenschappelijke literatuur zijn er twee meetinstrumenten met een onbekende
validiteit, namelijk de ‘Industry Employability Index’ en de ‘Functional Capacity Evaluation’, één meetinstrument
met een redelijke validiteit, namelijk de ‘Occupational Functioning Scale’, en zijn er zeven meetinstrumenten met
een goede validiteit.

Uit het voorgaande is duidelijk op te maken dat men in de praktijk niet op de hoogte is van validiteit en
betrouwbaarheidsuitkomsten van het gebruikte instrumentarium. Dit geeft aan dat er nog een kloof bestaat
tussen kennis uit wetenschappelijk onderzoek en het gebruik hiervan in de beroepspraktijk. Verder valt op dat in
de grijze literatuur vaak niet wordt uitgelegd met welke instrumenten duurzame inzetbaarheid gemeten is, terwijl
dit in de wetenschappelijke literatuur systematisch wordt weergegeven.

Er is lange tijd sprake geweest van een belangrijke omissie, namelijk het gebrek aan een wetenschappelijk
gevalideerde operationalisatie van het concept duurzame inzetbaarheid. Een belangrijke doelstelling van dit
project was om het begrip uit de sfeer van containerbegrippen te krijgen, en vooral om arbeidsorganisaties te
kunnen voorzien van een overzicht van psychometrisch gevalideerde instrumenten als vervanging van alle niet-
gevalideerde ‘scans’ en ‘checklists’ die in de praktijk van het bedrijfsleven nog veelvuldig toepassing vinden. En dit
terwijl de uitkomsten van dergelijke instrumenten belangrijke salarieer en loopbaanconsequenties hebben voor
het personeel (Van der Heijden, 2011). Echter, om ervoor te kunnen zorgen dat werknemers tot hun
pensioengerechtigde leeftijd, op een gezonde manier en met welbevinden, een waardevolle bijdrage kunnen
blijven leveren aan het arbeidsproces is empirisch gefundeerd meetinstrumentarium van duurzame inzetbaarheid
noodzakelijk.
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6 Kennisleemten

6.1 Inleiding
In dit hoofdstuk worden de in het onderzoeksrapport gesignaleerde kennisleemten met betrekking tot
duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers beschreven.

Deze informatie is gebaseerd op de meningen van de experts en de professionals aanwezig bij de
expertmeeting en de veldraadpleging, en op de in hoofdstukken 3, 4 en 5 gesignaleerde kennisleemten in de
grijze en wetenschappelijke literatuur.

In sectie 6.2 beschrijven we algemene kennisleemten die voortkomen uit het rapport. Dit zijn de
kennisleemten die in de hoofdstukken 3, 4 en 5 worden geidentificeerd. Naast deze algemene kennisleemten is
er nog een veelheid aan specifieke kennisleemten verzameld tijdens de expertmeeting en veldraadpleging, en
voortkomend uit het literatuuronderzoek. Deze informatie is in dit hoofdstuk gegroepeerd voor determinanten
(sectie 6.3), voor interventies (sectie 6.4) en voor instrumenten (sectie 6.5). Een volledige lijst van
kennisleemten voortkomend uit de expertmeeting en veldraadpleging is te vinden in bijlage 1 en 2.

6.2 Algemene kennisleemten
In deze sectie worden zeven algemene kennisleemten beschreven.

Ontbrekend conceptueel en theoretisch kader ‘duurzame inzetbaarheid’ en gebrek aan consistente
operationalisering

Uit de resultaten van de expertmeeting, veldraadpleging, de grijze en wetenschappelijke literatuur blijkt dat
een overkoepelend conceptueel of theoretisch kader ‘duurzame inzetbaarheid’ ontbreekt. Dit heeft onder
meer tot gevolg dat er een veelheid aan definities bestaat voor het begrip duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers. Door het ontbreken van een model en een eenduidige, algemeen geaccepteerde definitie van
duurzame inzetbaarheid wordt er geen richting gegeven aan welke persoons- en contextgebonden aspecten
van duurzame inzetbaarheid belangrijk zijn. De beperkte conceptualisatie van duurzame inzetbaarheid heeft
directe invloed op de operationalisatie van het begrip duurzame inzetbaarheid en op wat precies wordt
onderzocht in de betreffende studies.

Voor wetenschappelijk onderzoek ontbreekt hiermee een uitgangspunt voor gericht onderzoek naar
determinanten en interventies, en voor de operationalisatie van duurzame inzetbaarheid in meetinstrumenten.
Zonder een dergelijk uitgangspunt levert onderzoek gefragmenteerde en soms selectief eenzijdige informatie
op. Dit laatste heeft met name betrekking op de structureel smalle opvatting van duurzame inzetbaarheid als
een persoonskenmerk.

Voor organisaties die vorm willen geven aan beleid op het gebied van duurzame inzetbaarheid, is kennis
over een helder en toepasbaar model noodzakelijk om aangrijpingspunten te hebben voor maatregelen en
interventies. Met name bij meetinstrumenten speelt het feit dat er geen algemeen aanvaarde definitie van
duurzame inzetbaarheid bestaat een belangrijke rol. Zonder een goed onderbouwde en gedegen definitie en
conceptueel kader kan een veelheid van factoren in relatie worden gebracht met duurzame inzetbaarheid en
als determinant of als ‘proxy’ van duurzame inzetbaarheid worden beschouwd.

Gebrek aan inzicht in relevante uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid

Uit het onderzoek blijkt dat er geen consensus is over de uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid.
Uiteraard is hiervoor de belangrijkste verklaring dat tot op heden een theoretisch model voor duurzame
inzetbaarheid ontbreekt. Het gevolg is dat het begrip heel verschillend wordt geoperationaliseerd en wordt
gemeten aan de hand van indirecte maten zoals werkvermogen, doorwerken, pensionering, verzuim en
arbeidsongeschiktheid. Een belangrijke constatering is dat zowel in de wetenschap als in de praktijk vaak nog
wordt uitgegaan van de ‘klassieke’ uitkomstmaten van uitval zoals verzuim en arbeidsongeschiktheid. Hiermee
ligt het accent sterk op indicatoren van niet inzetbaar zijn. Het is de vraag of de hierbij gevonden
determinanten onverkort zijn te vertalen naar de gewenste uitkomst, namelijk wel inzetbaar zijn.
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In de wetenschappelijke literatuur is een verschuiving zichtbaar naar positieve uitkomstmaten als
werkvermogen, productiviteit en functioneren in het werk. Deze hebben echter veelal een eenzijdige, sterk
bedrijfseconomische inkleuring. Duurzame inzetbaarheid wordt daarmee geéxpliciteerd als een vooral sociaal
economisch probleem. De voor de persoon relevante uitkomsten als gezondheid, beleving en waarde komen in
de literatuur slechts in beperkte mate aan bod. Dit heeft iets tegenstrijdigs. Waar in de huidige maatschappij de
verantwoordelijkheid voor duurzame inzetbaarheid sterk bij het individu wordt gelegd, lijkt in veel onderzoek,
gezien de gekozen indicatoren, het belang van duurzame inzetbaarheid vooral te worden bezien vanuit een
economisch perspectief: kan men voldoende lang en voldoende productief aan het arbeidsproces deelnemen.

Deze eenzijdigheid beantwoordt niet aan de individuele keuzemomenten die mensen hebben, waarbij juist
de genoemde aspecten een bepalende rol spelen. Het door de experts gesignaleerde feit dat duurzame
participatie ook een intrinsieke, deels in gezondheid en welzijn uit te drukken waarde heeft, of zou moeten
hebben, is nog onvoldoende in wetenschappelijk onderzoek vertaald. In het verlengde hiervan ontbreekt tot op
heden inzicht in de gevolgen van langer doorwerken voor de gezondheid, de vitaliteit en voor iemands context,
maar ook in de gevolgen van het niet langer kunnen doorwerken (arbeidsmarktpositie, beeldvorming).

Methodologische beperkingen van het onderzoek naar duurzame inzetbaarheid

De methodologische kwaliteit van de studies die zijn geincludeerd in dit rapport over duurzame inzetbaarheid
vertoont de nodige beperkingen, wat consequenties heeft voor de bewijskracht van de resultaten. Om de
methodologische kwaliteit van de geincludeerde rapporten en artikelen over onderzoek naar determinanten,
interventies en instrumenten te bepalen, is in de hoofdstukken 3, 4 en 5 een beschrijving van de kwaliteit
gegeven. Hierin komt naar voren dat de resultaten niet goed te vergelijken zijn door het gebruik van
verschillende designs en uitkomstmaten. Bovendien blijkt dat de gevonden determinantenstudies veelal cross-
sectioneel van aard zijn, waardoor strikt genomen niet van causale verbanden gesproken kan worden. Dit alles
belemmert de interpretatie van onderzoeksresultaten over hoe de diverse determinanten op de verschillende
niveaus met elkaar samenhangen (zie sectie 6.3.1).

Ten aanzien van het interventie-onderzoek blijkt dat in vrijwel geen interventiestudie gebruik is gemaakt
van een experimenteel design (zie ook verdiepende studie 2 in het Addendum). Een dergelijk design heeft in
sterke mate de voorkeur, omdat de bewijskracht van experimentele studies met gebruik van randomisatie en
een controlegroep hoger is dan van observationele studies. Bij de meetinstrumenten blijkt een duidelijke
afwezigheid van informatie over psychometrische eigenschappen, waardoor geen antwoord kan worden
gegeven op de vraag in welke mate de instrumenten valide (wordt er gemeten wat de bedoeling is) en
betrouwbaar (zijn de onderzoeksresultaten stabiel) zijn en daadwerkelijk meten wat ze beogen te meten.

Sterke onderbelichting van de context en een sterk accent op persoonsgebonden perspectieven op het
begrip duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers

In dit rapport is een brede definitie van duurzame inzetbaarheid gehanteerd (zie hoofdstuk 1). Vergelijking van
deze definitie met de gehanteerde definities in de diverse geselecteerde bronnen uit de hoofdstukken 3,4 en 5
leert dat in vrijwel alle definities de focus vrijwel uitsluitend persoonsgericht is en daarmee de context (familie,
werkgever, macro-economisch beleid) buiten beschouwing blijft. Deze structureel eenzijdige opvatting van
duurzame inzetbaarheid als een persoonsgebonden begrip leidt tot een eveneens structurele kennisleemte,
namelijk een sterke onderbelichting van contextgebonden factoren. Uit het determinantenhoofdstuk
(hoofdstuk 3) komt naar voren dat uit de wetenschappelijke literatuur blijkt dat organisatie- en macro-
economische determinanten niet zijn meegenomen in het onderzoek. In de grijze literatuur is er wel degelijk
aandacht voor deze contextgebonden factoren, echter tot op heden ontbreekt het aan toetsend onderzoek
waarin het verband tussen deze factoren in relatie tot uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid is
onderzocht.

Een zelfde bevinding blijkt uit hoofdstuk 4: in de gevonden interventies wordt vooral het accent gelegd op
interventies op werknemersniveau. Bovendien blijken de interventies veelal gericht op preventie en curatie,
waarbij de interventies zich vooral richten op risico’s en niet op de sterke kanten van ouder wordende
werknemers (amplitie).
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Ontbreken van kennis vanuit integrale benadering

Naast de sterke persoonsgerichtheid en de sterke onderbelichting van de context is een andere beperking in
focus de eenzijdige benadering vanuit slechts één van de vier in dit rapport meegenomen perspectieven
(sociaalgeneeskundig, arbeidspsychologisch, bedrijfskundig, juridisch). Zoals vermeld in hoofdstuk 1 is bij dit
onderzoeksproject gekozen om vanuit een breed perspectief informatie te vergaren over het onderwerp
duurzame inzetbaarheid, onder andere via het peilen van de meningen van experts werkzaam in deze
verschillende disciplines en door het bestuderen van literatuur vanuit deze verschillende disciplines. Dit heeft
geleid tot het vaststellen van een belangrijke kennisleemte, namelijk dat de beschikbare kennis over duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers uitermate gefragmenteerd is en dat een integrale benadering
ontbreekt.

Deze fragmentatie komt onder andere voort uit het feit dat de beschikbare kennis veelal is ontwikkeld op
basis van een monodisciplinaire benadering. Dit betekent dat zowel het wetenschappelijk bewijs als de
opgebouwde praktijkexpertise zeer specialistisch is en vanuit één oogpunt kijkt naar duurzame inzetbaarheid.
Het gevolg is dat vanuit één perspectief een bepaalde interventie of maatregel wordt ontwikkeld, die
vervolgens niet effectief blijkt te zijn omdat vanuit de andere perspectieven barriéres ontstaan bij de
implementatie. Een voorbeeld hiervan is dat initiatieven om ouderen langer te laten doorwerken niet
gerealiseerd kunnen worden, omdat niet aan bepaalde randvoorwaarden vanuit een ander perspectief wordt
voldaan. Zo stuiten gerichte HRM maatregelen op het juridische bezwaar van leeftijdsdiscriminatie en gaan
specifieke bedrijfskundige maatregelen voorbij aan de gezondheidseffecten.

Dit impliceert een grote behoefte aan een integrale benadering om te komen tot oplossingen om
werknemers duurzaam aan het werk te houden. Het ontwikkelen van dergelijke kennis vraagt om gezamenlijke
inspanning en het combineren van kennis van professionals en praktijkmensen met verschillende
achtergronden. Dit onderzoeksproject heeft aangetoond dat er behoefte is aan nauwe samenwerking vanuit de
verschillende perspectieven en dat deze behoefte breed wordt gedragen door zowel de experts als de
professionals uit de praktijk.

Ontbreken van kennis over relevantie van leeftijdsaspecten

Op het gebied van leeftijd en de hieraan gerelateerde aspecten van leeftijd die kunnen worden onderscheiden
blijkt, uit zowel het wetenschappelijk literatuuronderzoek als de grijze literatuur, dat de ‘statische’, niet
beinvloedbare kalenderleeftijd het meest voorkomende type operationalisatie van ouder worden is. Dit
betekent dat definiéring van de ‘oudere werknemer’ nog veelal gebeurd op basis van kalenderleeftijd. Met
deze statische afbakening worden de onderliggende leeftijdsgerelateerde veranderingen of meer
betekenisvolle determinanten niet in kaart gebracht. Er zijn weinig studies naar duurzame inzetbaarheid van
oudere werknemers gevonden waarin levensloopperspectieven worden meegenomen. Slechts een beperkt
aantal studies en rapporten maakt gebruik van betekenisvolle leeftijdsveranderingen over de tijd. De
beschikbare studies controleerden vooral voor effecten van het aantal jaren dienstervaring
(organisatieleeftijd), familie status (privéleeftijd) of subjectieve gezondheid (functionele leeftijd). Er is nog te
weinig bekend over de rol van beeldvorming of andere psychosociale leeftijdsmaten in relatie tot duurzame
inzetbaarheid (zie ook 7.4).

Ontbreken van kennis over specifieke risicogroepen

Zoals gesignaleerd door de experts en gevonden in de bestudeerde literatuur bestaat er een duidelijke
kennisleemte in de differentiatie tussen specifieke subgroepen van ouderen. Een belangrijke vraag die daarbij
speelt is of de verzamelde kennis over determinanten en interventies algemeen geldend is voor de groep
‘oudere werknemers’ of dat er rekening dient te worden gehouden met specifieke risicogroepen. Hierbij gaat
het niet alleen om een indeling van risicogroepen op basis van persoonskenmerken (geslacht, opleidingsniveau,
leeftijd, chronische ziekte), maar ook om risicogroepen op basis van werkkenmerken.

136



In de wetenschappelijke literatuur wordt gevonden dat ‘blue collar’ workers meer risico lopen op problemen in
het functioneren dan ‘white collar’ workers. Vergelijkbare resultaten worden in de grijze literatuur gevonden
waarin wordt benoemd dat met name bij werknemers werkzaam in de bouwnijverheid, zorg, onderwijs,
industriéle beroepen en horeca de kans kleiner is dat men kan doorwerken tot het 65° levensjaar. De
kennisleemte ontstaat doordat de meeste onderzoeken binnen dezelfde sector zijn uitgevoerd, waardoor
eventuele verschillen tussen sectoren tot op heden nauwelijks zijn onderzocht.

Kennis over specifieke risicogroepen op basis van persoonskenmerken en werkkenmerken kan waardevolle
aangrijpingspunten opleveren voor het ontwikkelen van gerichte interventies.

6.3 Kennisleemten met betrekking tot determinanten van duurzame inzetbaarheid

Gebrek aan kennis over causaliteit van persoons- en contextgebonden factoren in relatie tot duurzame
inzetbaarheid

Omdat veel studies een cross-sectioneel onderzoeksdesign hebben (zie sectie 6.2.2) kunnen slechts verbanden
worden aangegeven en zijn uitspraken over (richting van) causaliteit niet mogelijk. De vraag of een
veronderstelde determinant werkelijk een antecedent (predictor of voorspeller) is, of juist een gevolg van
duurzame inzetbaarheid, kan daarmee niet worden beantwoord. Dit belemmert de interpretatie van de
onderzoeksresultaten over hoe de diverse determinanten op de verschillende niveaus met elkaar
samenhangen. Tevens belemmert het inzicht in de rol van mogelijke moderatoren en/of mediatoren in het
complex van beinvloedende factoren van duurzame inzetbaarheid, en de precieze valentie (positieve of
negatieve waarde) en effectgrootte van gevonden relaties tussen een determinant en duurzame inzetbaarheid.
In dit kader is het niet bekend of determinanten een gezamenlijk versterkend effect hebben in hun relatie tot
duurzame inzetbaarheid. Dergelijke kennis is van groot belang om enerzijds te kunnen komen tot een selectie
in te meten determinanten en anderzijds om (wetenschappelijke) onderbouwing te kunnen geven aan
interventies.

Gebrek aan kennis over beinvloedbaarheid

De relevantie van determinanten wordt niet alleen bepaald op basis van de mate waarin zij voorspellend zijn
voor de uitkomstmaat, maar is tevens gelegen in de beinvioedbaarheid van determinanten. In zowel de grijze
als de wetenschappelijke literatuur wordt de beinvloedbaarheid van determinanten vaak niet geéxpliciteerd.
Doordat veel onderzoek cross-sectioneel is verricht of bestaat uit een eenmalige bepaling van de
determinanten op ‘baseline’ niveau, hebben veel determinanten een statisch karakter. Met betrekking tot
scholing, bijvoorbeeld, wordt uitsluitend naar de hoogst behaalde basisopleiding gevraagd, doorgaans behaald
voordat men met werken begon. Het meer dynamische en voor duurzame inzetbaarheid uitermate belangrijke
‘life-long learning’ en de wijze waarop dat wordt gefaciliteerd, is in de literatuur niet onderzocht.
Beinvloedbare aspecten als tevredenheid met het werk en aspecten van waardering, beleving en zingeving,
ontbreken vrijwel geheel vanuit het perspectief van de ‘persoon’. Vanuit het ‘context’ perspectief ontbreken
beinvloedbare aspecten als ondersteuning van leidinggevende en aanpassingen in werktaken. Soortgelijke
opmerkingen zijn te maken met betrekking tot de door de experts genoemde aspecten op macro-economisch
niveau als financiéle prikkels, arbeidsvoorwaardelijke en juridische maatregelen, en besluitvorming.

6.4 Kennisleemten met betrekking tot interventies van duurzame inzetbaarheid

Gebrek aan interventies gericht op het bevorderen van duurzame inzetbaarheid

Eris in zijn algemeenheid gebrek aan interventies die zich richten op het bevorderen van de duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers. In hoofdstuk 4 is slechts een beperkt aantal interventies gevonden.
Deze interventies zijn met name gericht op loopbaanbeleid, arbeidsomstandigheden- of gezondheidsbeleid en
zijn voor het overgrote deel gericht op het individu, terwijl in de beschikbare theorieén over duurzame
inzetbaarheid (werkvermogen literatuur, persoon-omgeving fit literatuur) de nadruk wordt gelegd op de
combinatie van de belastbaarheid van het individu en de belasting vanuit de omgeving. Slechts in een derde
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van de studies die in de grijze literatuur wordt beschreven is een perspectief op de werkcontext meegenomen.
Ook in de — zeer beperkte — wetenschappelijke literatuur ligt het accent op de individuele medewerker, al staat
in één designpaper de rol van de leidinggevende centraal. Bij de twee gevonden observationele studies zijn
maatregelen op werkgeversniveau en op macro-economisch niveau ingevoerd. Geen van de interventies
richten zich op het veranderen van arbeidsvoorwaarden.

De gevonden interventies blijken vaak niet theoretisch gefundeerd te zijn en niet op maat gemaakt voor de
oudere werknemer. Een wetenschappelijke ‘body of knowledge’ die ‘evidence’ geeft voor maatregelen of
interventies ontbreekt hierdoor.

Gebrek aan kennis over effectiviteit en generaliseerbaarheid van interventies

Met betrekking tot de in hoofdstuk 4 beschreven interventies ontbreekt het aan gedegen en systematische
effectstudies. In de enkele studies die zijn gevonden is er onvoldoende aandacht voor het
duurzaamheidsaspect van inzetbaarheid. In de studies zijn uitsluitend de effecten gericht op inzetbaarheid op
de korte termijn onderzocht en ontbreekt het aan aandacht voor inzetbaarheid op de lange termijn.

De experts noemen als kennisleemte het gebrek aan ‘inzicht in uitkomsten van interventies op de feitelijke
inzetbaarheid van ouderen’. Dit punt hangt samen met de accentverschuiving die in de wetenschappelijke
(determinanten) literatuur werd gevonden, namelijk naar meer aandacht voor ‘positieve’ uitkomsten van
duurzame inzetbaarheid. In de gevonden interventies is echter veelal gebruik gemaakt van de klassieke
uitkomstmaten. Daarnaast wordt door de experts aangegeven, en hiervoor wordt bevestiging gevonden in de
wetenschappelijke literatuur, dat inzicht in de effectiviteit van interventies op macro-economisch terrein
(effect van ontziemaatregelen, juridische- en fiscale maatregelen) tot op heden geheel ontbreekt.

Ten aanzien van kosteneffectiviteit blijkt uit de literatuur dat, ook met betrekking tot interventies waarvan
in de grijze literatuur de effectiviteit wordt verondersteld, het belangrijke aspect van de kosteneffectiviteit niet
is onderzocht. Toch is dit punt van groot belang om de praktijk te kunnen motiveren interventies te
implementeren.

Daarnaast blijkt dat er tot op heden nog geen traditie bestaat waarin succesvolle interventies in een andere
context (ander bedrijf, andere branche, andere doelgroep wat betreft het type werk) worden herhaald.
Hierdoor zijn de effecten vaak situationeel bepaald en is tot op heden geen informatie beschikbaar over het
gebruik en de effectiviteit van de interventies in andere contexten.

6.5 Kennisleemten met betrekking tot meetinstrumenten van duurzame inzetbaarheid

Gebrek aan overzicht en afstemming instrumenten

Uit de meningen van de diverse experts en de geraadpleegde literatuur wordt duidelijk dat er geen consensus
is over welke meetinstrumenten betrouwbaar en valide ingezet kunnen worden om het brede spectrum van
duurzame inzetbaarheid voldoende te dekken. Uit de grijze en wetenschappelijke literatuur blijkt de
kennisleemte dat er te weinig kennisuitwisseling plaats vindt tussen wetenschap en praktijk, en dat het
inzetten van wetenschappelijk gevalideerde instrumenten nog weinig voorkomt. Door het focussen op
deelaspecten van duurzame inzetbaarheid (zoals vitaliteit) en alleen meetinstrumenten te gebruiken die
gangbaar zijn in een bepaald bedrijf of onderzoeksinstelling, ontstaat het risico dat het onderzoeksterrein
blinde vlekken omtrent het thema duurzame inzetbaarheid blijft vertonen. Bovendien ontbreekt als gevolg van
een gebrekkig conceptueel kader een kernset van algemeen geaccepteerde instrumenten en zijn er geen
algemene benchmark gegevens voor de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers in Nederland
beschikbaar.

De experts geven verder aan dat er weinig bekend is over welke begrippen als ‘proxy’ voor duurzame
inzetbaarheid worden gebruikt, hoe ze worden gemeten en welke instrumenten er binnen lopende
onderzoeksprojecten worden gebruikt. Ook ervaart men een kennisleemte ten aanzien van de vraag hoe de
kennis en expertise die aanwezig is binnen de verschillende professionele disciplines gecombineerd kunnen
worden bij de ontwikkeling van een degelijk meetinstrumentarium voor duurzame inzetbaarheid.

138



In de veldraadpleging werd tijdens het bespreken van de meetinstrumenten voor duurzame inzetbaarheid
duidelijk dat er een zeer gedifferentieerd beeld bestaat onder professionals. Dit beeld blijkt mede voort te
komen uit de verschillende arbeidscontexten waarin professionals werkzaam zijn. Men gaf aan dat het
wenselijk is om een gemeenschappelijke kern aan meetinstrumenten te hebben, wanneer men tracht de
duurzame inzetbaarheid van de individuele werknemers in kaart te brengen. Niet in de laatste plaats omdat op
deze manier ook vergelijkingen tussen sectoren en tussen leeftijdsgroepen, om maar een paar belangrijke
voorbeelden te noemen, mogelijk worden gemaakt. Verder gaven de professionals aan dat het gebrek aan
kwaliteitsbewaking van het gehanteerde instrumentarium een probleem is. Al met al werd duidelijk dat de
professionals worstelen met de vraag hoe duurzame inzetbaarheid goed in kaart kan worden gebracht.

In de literatuur wordt een aantal instrumenten beschreven die vrijwel alle van een brede,
meerdimensionale operationalisatie van duurzame inzetbaarheid uitgaan. Op één instrument na (de
Benchmark duurzaam personeelsbeleid) worden uitsluitend persoonsgebonden, met name psychologische,
dimensies gemeten. Echter, de onderzochte instrumenten hanteren onderling zeer verschillende dimensies.

Gebrek aan kennis over psychometrische eigenschappen van meetinstrumenten

Er is sprake van een discrepantie tussen enerzijds de in de praktijk gebruikte instrumenten, waarvan echter
slechts in beperkte mate kennis beschikbaar is over de validiteit en de betrouwbaarheid, en anderzijds de
instrumenten die in de wetenschappelijke literatuur zijn beschreven en psychometrisch zijn getest, maar die
hun weg naar de praktijk nog niet hebben gevonden.

Van de negen meetinstrumenten die op dit moment in de praktijk (grijze literatuur) worden ingezet, blijken
er vier meetinstrumenten, namelijk de WAI, obsoletieschaal, Utrechtse BurnOut Schaal en waargenomen
inzetbaarheid, te zijn getest op zowel de betrouwbaarheid als de validiteit. In de wetenschappelijke literatuur
werden echter nog tien andere meetinstrumenten gevonden, waarvan de psychometrische eigenschappen bij
acht instrumenten zijn onderzocht. Deze instrumenten worden echter (nog) niet in de praktijk in Nederland
gebruikt, met uitzondering van de WAI. Opvallend is dat in wetenschappelijk onderzoek louter gebruik wordt
gemaakt van vragenlijsten, terwijl in de beroepspraktijk ook aanvullende fysieke metingen worden ingezet.

Uit dit onderzoeksproject blijkt dat er nog weinig afstemming bestaat tussen wetenschap en praktijk, en dat
het inzetten van wetenschappelijk gevalideerde instrumenten nog geen alom gebezigde activiteit is.

Gebrek aan duurzaamheidsindicatoren

Een extra complicerende factor is dat duurzame inzetbaarheid strikt genomen alleen in longitudinaal
onderzoek over een lange tijdsperiode kan worden bepaald. Om toch uitspraken over duurzaamheid te kunnen
doen moet een lijst van relevante ‘proxies’ worden opgesteld. In de praktijk ziet men dat er nauwelijks
instrumenten bestaan die specifiek met het oog op duurzame inzetbaarheid zijn ontwikkeld, maar dat men
aansluit bij bestaande instrumenten die aspecten van de huidige gezondheid of het huidig werkvermogen of
functioneren in kaart brengen. Daarbij wordt verondersteld dat de huidige situatie de beste voorspeller of
‘proxy’ is voor duurzaamheid. In een uitgebreid hoofdstuk over economische duurzaamheid waarschuwen
Stiglitz en collega’s (2009) tegen een dergelijke werkwijze. Zij bepleiten aparte duurzaamheidsindicatoren te
benoemen, los van de indicatoren die de huidige situatie beschrijven. Het is de moeite waard te verkennen of
hier parallellen te trekken zijn met duurzame inzetbaarheid. Het zou betekenen dat geheel opnieuw moet
worden gekeken naar relevante ‘proxies’ die met name het duurzaamheidsaspect in kaart kunnen brengen.

Referentie
Stiglitz J. E., Sen A. K., Fitoussi J. P. (2009). Report by the commission on the measurement of economic performance and
social progress. http://www.stiglitz-sen-fitoussi.fr/documents/rapport_anglais.pdf
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7 Samenvattende conclusies en aanbevelingen

7.1 Inleiding

Doel van het onderzoek was het maken van een overzicht van de huidige stand van zaken van onderzoek en
‘best practices’ op het gebied van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Het onderzoek richtte zich
hierbij op het in kaart brengen van onderliggende determinanten van het langer door kunnen werken, op
maatregelen en interventies om de inzetbaarheid van oudere werknemers te vergroten, en op
meetinstrumenten waarmee duurzame inzetbaarheid in kaart kan worden gebracht.

Er is zowel vanuit het perspectief van de werknemer als van de werkgever gekeken en vanuit zowel de
sociaal geneeskundige, arbeidspsychologische, juridische als vanuit de bedrijfskundige invalshoek informatie
verzameld. Daarnaast was een belangrijke doelstelling om kennisleemten te signaleren in zowel de
wetenschappelijke literatuur als in de praktijk. In de hoofdstukken 3, 4 en 5 is de stand van zaken beschreven
voor wat betreft de determinanten, interventies en meetinstrumenten en in hoofdstuk 6 zijn de gevonden
kennisleemten beschreven.

Aan het begin van de hoofdstukken 3, 4 en 5 is een samenvatting gegeven en aan het eind van elk
hoofdstuk zijn specifieke conclusies vermeld. In dit afsluitende hoofdstuk zullen deze conclusies niet integraal
herhaald worden, maar worden de belangrijkste meer overstijgende conclusies uit deze hoofdstukken
samengevat (sectie 7.2). In sectie 7.3 wordt vervolgens de reikwijdte van de resultaten van dit onderzoek
beschreven. Dit hoofdstuk besluit met een sectie (7.4) waarin aanbevelingen voor wetenschap en praktijk
worden gegeven aansluitend bij de in hoofdstuk 6 genoemde kennisleemten. In deze sectie zijn tevens drie
tekstboxen geplaatst, waarin door drie experts hun visie op het thema ‘duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers’ is gegeven.

7.2  Samenvattende conclusies
Ten aanzien van de stand van zaken op het terrein van duurzame inzetbaarheid en oudere werknemers is de
meest algemene conclusie die vanuit de verschillende perspectieven en uit de verzamelde informatie naar
voren komt dat onderzoek en praktijk op het gebied van duurzame inzetbaarheid nog aan het begin staan van
een ontwikkeling tot een volwaardig wetenschapsgebied en praktijkveld. Op het gebied van de wetenschap uit
dit zich in ontbrekende concepten, een vaak ontoereikend onderzoeksdesign en vraagstellingen die niet
theoretisch gefundeerd zijn. Daarnaast zijn er nog belangrijke kennisleemten op zowel het terrein van
determinanten, interventies als meetinstrumenten (zie hoofdstuk 6 en aanbevelingen hieronder). In het
praktijkveld uit het zich in de vaak algemene (kennis)vragen die daar nog leven en in de grote behoefte aan
concrete handvatten op het gebied van interventies en meetinstrumenten.

In de volgende subsecties wordt deze algemene eindconclusie gespecificeerd en worden samenvattende
conclusies gegeven op de meer specifieke gebieden die in dit rapport zijn behandeld: conceptualisatie en
definiéring, determinanten, interventies en meetinstrumenten.

7.2.1 Samenvattende conclusie conceptualisatie en definiéring van duurzame inzetbaarheid

Op basis van het literatuuronderzoek en de gesprekken met experts en professionals blijkt dat er tot op heden
geen eenduidig model en definiéring van duurzame inzetbaarheid wordt gehanteerd. Dit heeft belangrijke
gevolgen voor zowel het onderzoek naar determinanten als naar interventies en meetinstrumenten.

De conceptualisatie van duurzame inzetbaarheid in Nederland kenmerkt zich door relatief statische
persoonsgebonden begrippen die bijvoorbeeld het huidige werkvermogen of uitval van werknemers op korte
termijn in kaart brengen. Het duurzame aspect van inzetbaarheid en de context van de werknemer of
werkgever ontbreekt veelal.

Uit de diverse resultaten in dit rapport wordt duidelijk dat de definitie van de oudere werknemer bijna
uitsluitend gebaseerd is op chronologische leeftijd, waarbij de scheidslijn tussen jong en oud varieert van 45 tot
55 jaar. Een punt dat gerelateerd is aan het bovenstaande punt rondom het statisch perspectief van duurzame
inzetbaarheid, is het feit dat er weinig studies naar duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers bestaan
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waarin levensloopperspectieven worden meegenomen. Uit zowel het wetenschappelijk literatuuronderzoek als
de grijze literatuur is duidelijk geworden dat kalenderleeftijd het meest voorkomende type operationalisatie
van ouder worden is.

7.2.2 Samenvattende conclusie determinanten

In hoofdstuk 3 wordt een overzicht gegeven van de determinanten die zijn gevonden in de geraadpleegde
informatiebronnen. Door het ontbreken van een theoretisch model voor duurzame inzetbaarheid wordt het
concept duurzame inzetbaarheid vaak heel verschillend geoperationaliseerd, en gemeten aan de hand van
indirecte maten zoals werkvermogen, doorwerken, pensionering, verzuim en arbeidsongeschiktheid. Daarnaast
zijn de onderzoekspopulaties zeer divers, wat gevolgen heeft voor de generaliseerbaarheid van de
onderzoeksresultaten. Het gaat daarbij om verschillen in leeftijdsgroepen (alle leeftijden of specifieke
leeftijdsgroepen) en verschillen in sectoren, bedrijven en beroepsgroepen.

Ondanks het gegeven dat er vanwege het geringe (wetenschappelijke) bewijs op basis van de huidige
literatuur geen ‘harde’ uitspraken over determinanten van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers
kunnen worden gedaan, komt uit de verschillende informatiebronnen wel bij herhaling een aantal dezelfde
determinanten naar voren.

Zowel in de grijze als de wetenschappelijke literatuur worden in meerdere documenten (rapporten,
artikelen) de volgende persoonskenmerken gevonden: leeftijd, geslacht, opleiding, inkomen/financiéle situatie,
leefstijl en (ervaren) gezondheid. De gemeten werkgerelateerde persoonskenmerken (zoals kennis en ervaring,
competenties, motivatie en obsoletie) worden in de grijze literatuur vaak genoemd, maar slechts in geringe
mate in de wetenschappelijke literatuur onderzocht.

Daarnaast wordt zowel in de grijze als de wetenschappelijke literatuur in meerdere documenten het
hebben van een werkende partner en tijdsbesteding buiten het werk (hobby’s, zorgtaken) genoemd als
familiekenmerken die van invloed zijn op duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers.

Voor wat werkkenmerken betreft worden alleen positieve effecten van regelmogelijkheden in de grijze en
wetenschappelijke literatuur gevonden. Verder is een aantal werkkenmerken met name in de grijze literatuur
beschreven zoals dienstverband (soort en omvang), relatie met en/of steun van
leidinggevende/leiderschapsstijl, fysieke en mentale belasting. Voor deze kenmerken is in de
wetenschappelijke literatuur echter weinig bewijs te vinden (of deze determinanten zijn niet onderzocht).

Ten aanzien van organisatiekenmerken wordt in de grijze literatuur en ook door de experts en de
professionals vooral het belang van een goed HRM/personeelsbeleid en scholingsbeleid genoemd als
determinanten voor duurzame inzetbaarheid. Het vereist van werkgevers maatwerk en een proactieve
benadering om werknemers duurzaam aan het werk te houden. In de wetenschappelijke literatuur wordt niet
gerapporteerd over determinanten op organisatieniveau.

Op macro-economisch niveau wordt in de grijze literatuur ontziemaatregelen, VUT, CAO’s en
beroepssectoren genoemd als determinanten van doorwerken van oudere werknemers. Tot op heden zijn deze
macro-aspecten niet wetenschappelijk onderzocht.

7.2.3 Samenvattende conclusie interventies
Er zijn verschillende typen interventies te onderscheiden om de duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers te faciliteren. Deze interventies kunnen op meerdere manieren onderverdeeld worden.

De focus van de interventie kan zijn gericht op preventie, curatie of amplitie. Bij preventie gaat het om het
voorkomen van een verminderde inzetbaarheid. Bij curatie gaat het om het behandelen van een lage
inzetbaarheid, bijvoorbeeld wanneer gezondheidsklachten of verzuim optreedt. Met amplitie worden
interventies bedoeld die gericht zijn op het bevorderen van positieve determinanten van duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers, zoals gezondheid, welbevinden en bevlogenheid. Uit de verschillende
bronnen wordt duidelijk dat de interventies vooral een preventie of curatie focus hebben.

Daarnaast kunnen interventies gericht zijn op kenmerken van de werknemer (zoals gezondheid,
werkvermogen of aanpassingen in uit te voeren werk) of op de werkgever (zoals targets stellen voor
werkgevers, bonussen voor werkgevers om ouderen aan te stellen), of op de combinatie van werknemer en
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werkgever (bijvoorbeeld via op maat gemaakte afspraken tussen werknemer en werkgever). Uit de
verschillende bronnen wordt duidelijk dat de interventies bijna uitsluitend gericht zijn op de werknemer en zijn
of haar werk.

De gevonden interventies in de grijze literatuur zijn ingedeeld in interventies op loopbaanbeleid,
arbeidsomstandighedenbeleid, inclusief gezondheidsbeleid en arbeidsvoorwaardenbeleid. Deze invalshoeken
suggereren werkgerichte interventies, maar het feitelijke aangrijpingspunt blijkt vaak het individu te zijn,
bijvoorbeeld via functioneringsgesprekken, interne mobiliteit, opleiding of trainingen, individuele
ergonomische werkaanpassingen, gezondheidsadvies, financiéle bonussen of arbeidsvoorwaarden (zoals
deeltijdpensioen, overbruggingsbanen).

De drie in de wetenschappelijke literatuur gevonden interventies zijn gericht op ‘counseling’, financiéle
‘incentives’ en een integrale aanpak met draagvlak in de gehele organisatie voor de interventie. De interventies
zijn voor een groot deel uitgevoerd bij (productie)bedrijven en in de zorgsector. Er zijn relatief weinig
interventies beschreven in sectoren met fysiek meer belastende beroepen en de daaruit voortvloeiende risico’s
voor oudere werknemers met afnemende fysieke reserves, zoals in de bouw- en de horecasector.

Systematisch onderzoek naar de (kosten)effectiviteit van de interventies ontbreekt volledig in de grijze
literatuur. Uit de wetenschappelijke effectstudies blijkt dat alle drie de interventies een positief effect laten
zien op het percentage vroegpensionering. Deze studies hebben echter geen onderzoek gedaan naar het effect
op aan duurzame inzetbaarheid gerelateerde uitkomstmaten als werkvermogen, productiviteit et cetera.

Op basis van de resultaten uit de expertmeeting, veldraadpleging, de grijze literatuur en de
wetenschappelijke literatuur kan geconcludeerd worden dat er nog meer ‘evidence-based’ onderzoek verricht
kan worden naar de diverse type interventies in relatie tot de duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers. Daarnaast worden als belangrijke onderwerpen de noodzaak voor maatwerk, mogelijkheden voor
meer interventies gericht op arbeidsvoorwaarden, meer dialoog tussen werknemer en werkgever en een
integraal levensloopbewust beleid genoemd om de duurzame inzetbaarheid te verhogen.

7.2.4 Samenvattende conclusie meetinstrumenten

Uit de inventarisatie van meetinstrumenten blijkt dat er veel verschillende meetinstrumenten zijn die aspecten
van duurzame inzetbaarheid meten. In de grijze literatuur zijn er negen meetinstrumenten gevonden en in de
wetenschappelijke literatuur zijn er tien meetinstrumenten gevonden. Er is slechts één meetinstrument dat
zowel in de expertmeeting, veldraadpleging, grijze literatuur als de wetenschappelijke literatuur genoemd
werd, en ook daadwerkelijk wordt ingezet in zowel de wetenschap als de praktijk, de “Work Ability Index’
(WAI). De overige instrumenten zijn ontwikkeld en gevalideerd in de wetenschap, maar worden niet gebruikt in
de praktijk, en andersom.

Met name bij de meetinstrumenten speelt het feit dat er geen algemeen aanvaarde definitie en model van
duurzame inzetbaarheid bestaat een belangrijke rol. Zonder definitie en conceptueel kader kan een veelheid
aan factoren in relatie worden gebracht met duurzame inzetbaarheid of als ‘proxy’ worden beschouwd. Bij het
ontwikkelen van meetinstrumenten ziet men dan ook aanzetten om tot een model of conceptueel kader te
komen. Een aantal van de in de literatuur beschreven instrumenten gaat uit van een brede, meerdimensionale
operationalisatie van duurzame inzetbaarheid. De gevonden meetinstrumenten richten zich veelal uitsluitend
op persoonsgebonden, met name psychologische, dimensies.

Van de zes meetinstrumenten die op dit moment in de praktijk (grijze literatuur) worden ingezet, blijkt er
slechts over één meetinstrument, namelijk de WAI, in wetenschappelijke publicaties te zijn gerapporteerd
aangaande de betrouwbaarheid en de validiteit. In de wetenschappelijke literatuur worden psychometrische
eigenschappen over acht van de tien meetinstrumenten gerapporteerd. Opvallend is dat in de wetenschap
louter gebruik wordt gemaakt van vragenlijsten, terwijl in de beroepspraktijk zowel fysieke metingen als
vragenlijsten worden ingezet.

Uit dit onderzoek blijkt dat er ten aanzien van meetinstrumenten nog weinig afstemming bestaat tussen
wetenschap en praktijk, en dat het inzetten van wetenschappelijk gevalideerde instrumenten nog weinig
toepassing in de praktijk vindt. Tevens blijkt dat de meetinstrumenten die zijn gevonden vooral aansluiten bij
bestaande meetinstrumenten die aspecten van de huidige gezondheid of het huidig werkvermogen of
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functioneren in kaart brengen. Daarbij wordt verondersteld dat de huidige situatie de beste voorspeller of
‘proxy’ is voor duurzame inzetbaarheid. Zoals in hoofdstuk 6 is aangegeven is het wenselijk aparte
duurzaamheidsindicatoren te benoemen die los staan van de indicatoren die de huidige situatie beschrijven.

7.3  Reikwijdte van het onderzoek

Dit rapport geeft een overzicht van de stand van zaken op het gebied van duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers. De inventarisatie is gericht op het in kaart brengen van determinanten, interventies en
meetinstrumenten. Door de brede aanpak, waarbij verschillende informatiebronnen (experts, professionals,
grijze en wetenschappelijke literatuur) zijn geraadpleegd, is getracht om een zo compleet mogelijk beeld te
verkrijgen. Uniek hierbij is de aanpak om zowel op het niveau van de werknemer als op het niveau van de
werkgever informatie te verzamelen, waarbij het onderwerp duurzame inzetbaarheid vanuit zowel de sociaal
geneeskundige, arbeidspsychologische, juridische als vanuit de bedrijfskundige invalshoek is benaderd. Deze
aanpak is in overeenstemming met het feit dat duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers een
multifactorieel bepaald begrip is, waarbij zowel variabelen op het niveau van het individu, het niveau van het
werk en het niveau van de werkomgeving moeten worden beschouwd. De afgelopen jaren zijn verschillende
(onderzoeks)rapporten verschenen rondom het thema ‘oudere werknemer’ en het thema ‘duurzame
inzetbaarheid’. In deze rapporten ontbreekt echter een dergelijke brede aanpak, omdat veelal vanuit het eigen
perspectief met een specifieke focus het onderwerp duurzame inzetbaarheid is benaderd.

Bij het lezen van de belangrijkste conclusies en aanbevelingen van dit rapport, is het noodzakelijk de
beperkingen in de reikwijdte van het verrichte onderzoek in ogenschouw te nemen. Ten aanzien van de
expertmeeting en de veldraadpleging is op basis van aanwezige expertise een select aantal personen benaderd
voor deelname aan deze bijeenkomsten. Hierdoor is het mogelijk dat slechts een deel van de beschikbare
kennis en de meningen met betrekking tot duurzame inzetbaarheid zoals die in Nederland beschikbaar is, is
vertegenwoordigd.

Doel van dit project was om de stand van zaken op het terrein van duurzame inzetbaarheid bij een
specifieke groep, namelijk de oudere werknemer, in kaart te brengen. De zoekstrategie voor determinanten en
interventies was dan ook geheel gericht op deze doelgroep. Het gevolg hiervan is dat rapporten en/of artikelen
over duurzame inzetbaarheid van werknemers in het algemeen niet zijn meegenomen in dit onderzoek.
Hetzelfde geldt voor rapporten en/of artikelen die zich wel specifiek richten op oudere werknemers, maar op
een andere uitkomstmaat dan duurzame inzetbaarheid. Een andere beperking van het literatuuronderzoek is
dat alleen literatuur die betrekking had op determinanten, interventies of meetinstrumenten van duurzame
inzetbaarheid is meegenomen, waardoor meer algemeen beschrijvende documenten niet zijn bestudeerd.
Door deze restrictie is het mogelijk dat informatie die in het kader van dit project en het thema duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers potentieel relevant is, buiten beschouwing is gebleven.

De keerzijde van het verzamelen van informatie vanuit een zo breed mogelijk perspectief is dat er een grote
hoeveelheid informatie gegenereerd wordt die zeer divers van aard is en moeilijk naar specifieke thema’s te
ordenen is. Door de omvang van de verzamelde literatuur en de beperkte duur van dit onderzoeksproject
moest er noodzakelijkerwijs een keuze gemaakt worden in de te verwerken informatie. Eén van deze keuzes
betrof het beperken van de inclusie van literatuur gepubliceerd na het jaar 2000, waardoor eerder
gepubliceerde rapporten en/of artikelen werden uitgesloten. Mogelijk zijn hierdoor relevante rapporten en/of
artikelen buiten beschouwing gelaten. Verwacht mag worden dat deze beperking nauwelijks van toepassing is
aangezien de literatuur gepubliceerd tussen 1990 en 2000 zich veelal richtte op traditionele uitkomstmaten
zoals arbeidsongeschiktheid en verzuim, en het (wetenschappelijk) onderzoek in die periode ingebed was in
een cultuur waarin oudere werknemers werden gestimuleerd tot vervroegd uittreden (onder andere via VUT
en WAOQ). De verschuiving naar een maatschappij waarin het gaat om het behouden van oudere werknemers is
pas sinds een aantal jaren een actueel onderwerp.

Een andere beperking van dit project is dat ten gevolge van de brede definiéring van het concept duurzame
inzetbaarheid, meerdere uitkomstmaten ofwel indicatoren van duurzame inzetbaarheid zijn beschreven.
Hierdoor zijn de determinanten van de verschillende uitkomstmaten in afzonderlijke tabellen gepresenteerd.
De diversiteit van de resultaten en gebrek aan uniformiteit in definiéring en operationalisering maakte het niet
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eenvoudig om op een geaggregeerd niveau uitspraken te doen over de relevantie en betekenis van
determinanten van duurzame inzetbaarheid.

De kwaliteit van de grijze en wetenschappelijke literatuur is op hoofdlijnen beoordeeld aan de hand van de
kwaliteit van het gehanteerde onderzoeksdesign (determinanten- en interventiestudies) en criteria voor
betrouwbaarheid en validiteit (studies naar meetinstrumenten). Hierbij is alleen gebruik gemaakt van de
informatie die in het betreffende rapport of artikel werd gepresenteerd, waardoor mogelijk relevante
informatie die in andere artikelen over de kwaliteit is gepubliceerd niet is meegenomen in het onderzoek.
Bovendien is geen gebruik gemaakt van kwaliteitsbeoordelingslijsten (bijvoorbeeld COSMIN, AGREE), zoals in
de wetenschap gebruikelijk is. De reden hiervoor is de beperkte tijdsduur van het project.

7.4  Aanbevelingen

In hoofdstuk 6 zijn belangrijke en structurele kennisleemten gesignaleerd op het gebied van wetenschappelijk
onderzoek. In aansluiting op die gesignaleerde kennisleemten worden hieronder aanbevelingen gegeven voor
wetenschappelijk onderzoek. Daarnaast is getracht tegemoet te komen aan de behoefte van de professionals
aan concrete, praktijkgerichte aanbevelingen waarmee de praktijk handvatten krijgt aangeboden om duurzame
inzetbaarheid van werknemers te kunnen bevorderen. Die praktijkgerichte handvatten zijn met de huidige
stand van de wetenschap (nog) niet ‘evidence based’, maar met zorgvuldige consensusmethodieken kan het
wel de status van ‘best possible practice’ krijgen.

De aanbevelingen volgen de indeling van kennisleemten zoals die in hoofdstuk 6 is gegeven.

7.4.1 Aanbevelingen bij algemene kennisleemten

Aanbevelingen bij ontbrekend conceptueel en theoretisch kader ‘duurzame inzetbaarheid’ en gebrek aan
consistente operationalisering

De centrale kennisleemte die in het hele onderzoek naar voren komt, is het gebrek aan een algemeen
aanvaarde definitie en een bijpassende gevalideerde operationalisatie van het concept ‘duurzame
inzetbaarheid’ en de definitie ‘oudere werknemer’. Zowel in de wetenschap als in de praktijk worden
verschillende definities gehanteerd, met als gevolg dat verschillende concepten worden gebruikt die ook
verschillend worden geoperationaliseerd, waardoor het niet mogelijk is om resultaten en gegevens uit
onderzoek of praktijk onderling te vergelijken of op verworven kennis voort te bouwen. Doordat de basis niet
goed is (ontbreken van model en definities) ontbreekt ook het fundament voor een breed gedragen set van
determinanten en hierop aansluitend geschikte interventies en meetinstrumenten.

Concrete aanbevelingen:

= De wetenschappelijke gemeenschap moet consensus bereiken over een definitie van duurzame
inzetbaarheid en een onderliggend model. Vervolgens moet een geaccepteerd en getoetst model als
uitgangspunt worden genomen voor verder onderzoek naar determinanten, interventies en
meetinstrumenten.

= |n lijn hiermee dient toekomstig onderzoek meer theorie- en conceptueel gestuurd te zijn; bijvoorbeeld
moet aandacht worden besteed aan het toetsen van een model van het begrip duurzame inzetbaarheid van
oudere werknemers en moeten meer betekenisvolle type operationalisaties van ouder worden
geincludeerd worden.

= Model en definitie moeten worden uitgedragen naar de praktijk, waardoor bedrijven die vorm willen geven
aan beleid op het gebied van duurzame inzetbaarheid, dit model als uitgangspunt kunnen gebruiken voor
maatregelen en interventies.
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Stand van zaken met betrekking tot het werken door oudere werknemers vanuit het perspectief van HRM
Dr. Rob Griindemann, Senior onderzoeker/adviseur, TNO, Lector HRM, Hogeschool Utrecht

De meting van de Werkgevers Enquéte Arbeid (WEA) uit 2010 (Klein Hesselink e.a., 2011) laat zien dat werkgevers
nog steeds erg terughoudend zijn ten aanzien van het langer doorwerken van oudere werknemers. Slechts 23% van
de werkgevers vond het in 2010 voor de personele bezetting in het bedrijf belangrijk dat werknemers tot hun 65°
levensjaar doorwerken. Dat was 1 % meer dan in 2008. Het lijkt erop dat dit cijfer beinvlioed is door de economische
recessie. In sectoren zoals de overheid, de bouw en de overheid, is het percentage werkgevers dat deze vraag
positief beantwoord heeft, sinds 2008 sterk afgenomen. Dit heeft een negatieve invloed op de ‘sense of urgency’ bij
werkgevers.

Uit onderzoekingen (Adams e.a., 2005; Van Dalen e.a., 2009, Gelderblom e.a., 2011) blijkt dat werkgevers niet erg
positief zijn over oudere werknemers. Werkgevers zijn positief over ‘zachte’ kwaliteiten van oudere werknemers,
zoals loyaliteit, betrouwbaarheid, betrokkenheid, nauwkeurigheid, et cetera. Maar hebben meer behoefte aan
‘harde’ kwaliteiten, zoals creativiteit, flexibiliteit, belastbaarheid en toepassing van nieuw technologieén. Tevens is
het inkomen van de oudere werknemer voor veel werkgevers te hoog in relatie tot de opbrengst (productiviteit).
Werkgevers verwachten dat als de gemiddelde leeftijd van de werknemers toeneemt, dit leidt tot hogere
arbeidskosten, terwijl de gemiddelde productiviteit gelijk blijft (Van Dalen e.a., 2007). Overigens is al jaren geleden
aangetoond dat veel beelden over oudere werknemers onjuist zijn (Nauta e.a., 2004).

In het eerdergenoemde WEA onderzoek (Klein Hesselink e.a., 2011) is ook gevraagd naar de maatregelen die
werkgevers treffen om langer doorwerken mogelijk te maken. Daaruit blijkt dat werkgevers hierbij nog steeds vooral
voor aanpassings- en behoudmaatregelen (circa 25%) kiezen en minder vaak voor benuttings- of
ontwikkelingsmaatregelen (circa 10%). Voor deze indeling verwijzen wij naar het proefschrift van Kooij (2010).

De gehanteerde maatregelen zijn er met name op gericht om de inzetbaarheid van de ouder wordende medewerker
niet verder onder druk te zetten en/of het huidige niveau van functioneren in dezelfde baan te behouden en te
onderhouden. Helaas denkt men nog maar in geringe mate aan het inzetten van andere onbenutte kwaliteiten van
deze werknemers en/of aan verdere (loopbaan)ontwikkeling. Ook een tweede of derde carriére, waarbij de
werknemer de kans krijgt opnieuw uitgedaagd te worden in het werk, blijft helaas nog buiten beeld. Het
spreekwoordelijk ‘kwartje’ lijkt bij HRM nog niet gevallen. Men realiseert zich nog onvoldoende dat als men
werknemers tot het 66° of 67° levensjaar competent, gemotiveerd, gezond en productief wil laten doorwerken, men
anders met deze werknemers moet omgaan.

Helaas blijken ook veel werknemers niet bereid om langer door te werken. Slechts 44% van de Nederlandse
werknemers gaf in 2010 te kennen, door te willen werken tot de leeftijd van 65 jaar (Hooftman e.a., 2011). Het is wel
verheugend dat een niet geringe groep werknemers (14%) in 2010 heeft aangegeven na het 65° levensjaar werkzaam
te willen blijven. Uit cijfers van het CBS (Statline, 2011) blijkt dat de feitelijke deelname van werknemers ouder dan
65 jaar aan het arbeidsproces momenteel nog beperkt is (2%). De stijgende lijn in de arbeidsparticipatie van 65-
plussers is door de economische recessie onderbroken. Sinds 2008 is de arbeidsparticipatie van deze groep zelfs bijna
gehalveerd. Verwacht mag worden dat dit met het aantrekken van de economie wel weer zal toenemen. De
bereidheid onder werknemers blijkt langzaam te groeien. Het is nu aan de werkgevers om daar positief op te
reageren en oudere werknemers, ook na de leeftijd van 65 jaar, een kans te bieden op de arbeidsmarkt.
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Aanbevelingen voor keuze relevante uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid

Uit het onderzoek blijkt dat er geen consensus is over de uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid. Zoals in
hoofdstuk 6 is geconstateerd, zijn de uitkomstmaten die bij determinantenonderzoek worden gekozen relevant
maar gefragmenteerd. In zowel de wetenschap als in de praktijk blijkt vaak nog te worden uitgegaan van de
‘klassieke’ uitkomstmaten van uitval zoals verzuim en arbeidsongeschiktheid. Hiermee ligt het accent sterk op
indicatoren van niet inzetbaar zijn.

Een andere belangrijke constatering is dat, zoals blijkt uit de gekozen indicatoren, de verantwoordelijkheid
voor duurzame inzetbaarheid in onderzoek en praktijk impliciet of expliciet bij het individu wordt gelegd,
terwijl in veel gevallen het belang van duurzame inzetbaarheid wordt aangegeven vanuit een economisch
perspectief: kan men voldoende lang en voldoende productief aan het arbeidsproces deelnemen. Onderzoek
moet beter aansluiten bij de individuele keuzemomenten die mensen hebben, waarbij juist aspecten van
‘individuele belangen’ als gezondheid, het hebben van een sociale context en aan het werk ontleende waarde
een bepalende rol spelen.

Daarnaast dient met het veld te worden nagegaan welke indicator van duurzame inzetbaarheid in een
gegeven context het meest relevant is. ‘Daadwerkelijk doorwerken na pensionering’ en ‘werkvermogen’ zijn
bijvoorbeeld sterk verschillende concepten die beide relevant kunnen zijn voor duurzame inzetbaarheid. In de
productiesector is duurzame inzetbaarheid in termen van (behoud van) werkvermogen uitermate relevant. In
de kennissector echter kan een sterke behoefte zijn aan duurzame inzetbaarheid in termen van doorwerken na
pensionering.

Concrete aanbevelingen:

= Zowel in de wetenschap als in de praktijk dient uitgegaan te worden van indicatoren van wel inzetbaar zijn,
zoals functioneren, productiviteit en gezondheid.

= Naast de relevante economisch gerichte eindtermen dient meer accent gelegd te worden op relevante
uitkomsten van duurzame inzetbaarheid vanuit een ruimer perspectief zoals gezondheid, sociale context en
de positieve waarde van werk.

= |n overleg met het veld dient nagegaan te worden welke indicatoren van duurzame inzetbaarheid relevant
zijn in specifieke situaties.

Aanbevelingen voor methodologische beperkingen van het onderzoek naar duurzame inzetbaarheid

Het wetenschappelijk onderzoek betreffende duurzame inzetbaarheid kent een aantal structurele zwakheden.
Veel van het onderzoek naar determinanten is verricht met behulp van cross-sectionele designs, waardoor
verbanden niet causaal kunnen worden geinterpreteerd. Met betrekking tot interventie-onderzoek is vrijwel
geen gebruik gemaakt van een experimenteel design, waardoor de bewijskracht beperkt is. Bij
meetinstrumenten is er een duidelijke afwezigheid van informatie over psychometrische eigenschappen,
waardoor geen uitspraken over validiteit en betrouwbaarheid kunnen worden gedaan.

Concrete aanbevelingen:

= Bij determinantenonderzoek dient meer gebruikt te worden van longitudinale designs.

= Het effect van interventies dient via experimentele designs onderzocht te worden.

= Bij onderzoek naar meetinstrumenten dient meer aandacht besteed te worden aan de psychometrische
eigenschappen waaronder validiteit en betrouwbaarheid.
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Van kennis naar inzicht vraagt meer urgentie vanuit sociaal geneeskundig perspectief
Prof dr. Lex Burdorf, Hoogleraar Determinanten van Volksgezondheid, Afdeling Maatschappelijke Gezondheidszorg,
Erasmus MC Rotterdam

Langer gezond doorwerken

In de Westerse landen met een vergrijzende samenleving wordt de arbeidsparticipatie van de oudere werknemer in
de komende decennia een van de grootste uitdagingen. Behoud van inzetbaarheid en het bevorderen van de
mobiliteit van oudere werknemers zijn daarbij belangrijke aandachtspunten. In het behoud van de inzetbaarheid van
oudere werknemers is gezondheid een cruciale factor, omdat gezondheidsproblemen een belangrijke reden zijn voor
het verlaten van het arbeidsproces door arbeidsongeschiktheid, werkloosheid en vervroegde pensionering.
Daarnaast heeft gezondheid ook een directe invloed op de arbeidsproductiviteit tijdens het werk.

Duurzame inzetbaarheid

Duurzame inzetbaarheid vraagt daarmee om actief (gezondheids)beleid. Allereerst zijn gerichte activiteiten nodig die
de gezondheid van de ouder wordende werknemer bevorderen. Daarnaast zijn maatregelen nodig die werknemers
met tijdelijke en chronische gezondheidsproblemen op goede manier in het arbeidsproces houden. Het behoud van
werk is voor werknemers met een gezondheidsprobleem niet alleen belangrijk voor hun sociaaleconomische situatie.
Er is veel bewijs dat juist voor deze personen arbeidsparticipatie positieve effecten heeft op hun gezondheid.

De drie uitdagingen

Teneinde duurzame inzetbaarheid van werknemers met gezondheidsproblemen te verbeteren zijn er drie belangrijke
uitdagingen. De eerste uitdaging is het ontwikkelen van geschikte meetinstrumenten om duurzame inzetbaarheid en
onderliggende determinanten goed en betrouwbaar te meten. Een belangrijk onderdeel hiervan moet zijn het
bepalen van het werkvermogen: hoe goed kan een werknemer de fysieke en mentale eisen van het werk aan,
gegeven de persoonlijke gezondheid en de aanwezige fysieke en mentale capaciteiten. Een ander belangrijk
onderdeel is het zorgvuldig meten van de individuele en werk-gerelateerde factoren die de invioed van gezondheid
op werk positief of negatief beinvlioeden.

De tweede uitdaging is het exact vaststellen van de relatieve invloed van deze individuele en werk-gerelateerde
factoren op de duurzame inzetbaarheid. Belangrijke vragen daarbij zijn onder meer: wat is de invloed van
persoonlijke factoren, zoals gedrag en motivatie, op het kunnen en willen doorwerken van werkers met een
chronische aandoeningen? Hoe verloopt het proces in de tijd tussen ontstaan van gezondheidsproblemen en
verminderd functioneren op het werk? Welke factoren in inhoud en organisatie van het werk ondersteunen werkers
met een chronische aandoeningen?

De derde uitdaging is wellicht de belangrijkste: wat zijn effectieve interventies voor oudere werkenden met
gezondheidsproblemen. Alleen door inzicht in werkzame onderdelen en kosteneffectiviteit kan een optimale
begeleiding worden gerealiseerd voor deze werknemers, teneinde te voorkomen dat gezondheidsproblemen bij deze
werknemers leiden tot vroegtijdige gedwongen uittreding uit de arbeidsmarkt. Het is opmerkelijk gezien het grote
belang van duurzame inzetbaarheid dat slechts weinig maatregelen en interventies voldoende zijn onderbouwd om
hun inzet te rechtvaardigen. Een persoonlijke constatering daarbij is dat, gezien het belang van langer gezond
doorwerken, een grootschalig nationaal onderzoeksprogramma node wordt gemist. Als hogere en langere
arbeidsparticipatie echt belangrijk is, dan verdient dit thema ook forse investeringen in kennisontwikkeling en -
toepassing.

147




Aanbevelingen voor onderbelichting van de context in studies naar duurzame inzetbaarheid

In zowel de conceptualisaties van duurzame inzetbaarheid als in het onderzoek naar determinanten en
interventies als ook bij instrumentontwikkeling is er een sterke onderbelichting van de context. Dit heeft als
belangrijk nadeel dat de verantwoordelijkheid voor duurzame inzetbaarheid eenzijdig bij de werknemer ligt en
dat in de context gelegen aangrijpingspunten om duurzame inzetbaarheid te vergroten, niet worden benut.

Concrete aanbevelingen:

= Meer aandacht voor de rol van de werkcontext, zowel op het niveau van de sector als het werkgever- of
organisatieniveau.

= Meer aandacht voor de macro-economische context.

= Meer aandacht voor de privé-context.

Aanbevelingen voor een integrale benadering

Zowel in de wetenschap als in de praktijk wordt duurzame inzetbaarheid nog veelal vanuit gesegmenteerde
perspectieven benaderd. Dit geldt zowel wat betreft stakeholders (perspectief van de werknemer, de
werkgever en de overheid) als onderzoekers (sociaal geneeskundige, psychologische, bedrijfskundige en
juridische invalshoek). In de wetenschap betekent dit dat niet kan wordt onderzocht of aspecten op de
verschillende niveaus elkaar versterken of juist opheffen. In de praktijk betekent het dat beleidsmatig het
effect van maatregelen moeilijk kan worden ingeschat. Zo zouden de verwachtte macro-economische effecten
van verhoging van de pensioenleeftijd, kunnen leiden tot meerkosten in de zin van arbeidsongeschiktheid en
verminderde productiviteit, indien er geen flankerend beleid wordt gevoerd.

Concrete aanbevelingen:

= Meer onderzoek vanuit een model waarin meerdere perspectieven worden meegenomen die daardoor in
relatie tot elkaar kunnen worden onderzocht.

= |n de praktijk betrekken van meerdere perspectieven bij het voorbereiden en invoeren van
(beleids)maatregelen.

Aanbevelingen ten aanzien van kennis over relevantie van leeftijdssoorten

Uit de diverse resultaten in dit rapport wordt duidelijk dat de definitie van de oudere werknemer bijna
uitsluitend gebaseerd is op chronologische leeftijd, waarbij de scheidslijn tussen jong en oud varieert van 45 tot
55 jaar. Uit zowel het wetenschappelijk literatuuronderzoek als de grijze literatuur is duidelijk geworden dat
kalenderleeftijd het meest voorkomende type operationalisatie van ouder worden is. Leeftijd, gedefinieerd als
kalenderleeftijd, is echter niet beinvloedbaar. De aspecten van leeftijd beschreven door de Lange en collega’s
(2006), met name functionele leeftijd en organisatieleeftijd zijn, zoals beschreven in hoofdstuk 6 en in de
verdiepende studie 2 (zie Addendum), in meer of mindere mate wel beinvloedbaar en zouden gerichte
aangrijpingspunten voor interventies kunnen geven. Er is nog te weinig bekend over de rol van andere
leeftijdsmaten in relatie tot duurzame inzetbaarheid (De Lange & Van der Heijden, 2011).

Concrete aanbevelingen:
= Naast kalenderleeftijd dienen andere type operationalisaties (zoals psychosociale, functionele, leefsituatie

of organisatieleeftijd) toegepast te worden in het onderzoek om zo meer theoriegestuurde hypothesen te
ontwikkelen die bijvoorbeeld vanuit levensloopgerichte theorieén de veranderingen in duurzame
inzetbaarheid voor oudere werknemers nader kunnen verklaren.

= In de praktijk dient de kalenderleeftijd niet als belangrijkste determinant voor duurzame inzetbaarheid van
oudere werknemers te worden gehanteerd, maar moet er oog zijn voor de andere leeftijdssoorten die van
invloed zijn op de duurzame inzetbaarheid en aangrijpingspunt kunnen zijn voor gerichte interventies.
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Oudere werknemers vanuit een juridisch perspectief
Mr. dr. Mark Heemskerk, jurist, Faculteit der Rechtsgeleerdheid, Vrije Universiteit Amsterdam

Hoe valt een hogere arbeidsdeelname van oudere werknemers te bevorderen?

Enerzijds is het bevorderen van een duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers door bijvoorbeeld
seniorenregelingen, zoals arbeidstijdverkorting en extra vakantiedagen een positieve stimulans voor werknemers.
Anderzijds veronderstellen werkgevers dat die arbeidsvoorwaarden oudere werknemers duur maken, hetgeen een
economische prikkel kan zijn voor werkgevers om werknemers niet aan te nemen of af te laten vloeien.

Vanuit juridisch perspectief eist het verbod van leeftijdsdiscriminatie bij de arbeid — de WGBL — een
rechtvaardiging voor leeftijdsonderscheid. Die wetgeving heeft daarbij twee gezichten. Het verbod beschermt
oudere werknemers tegen uitsluiting van de arbeidsmarkt , bijvoorbeeld door het niet aannemen van ouderen bij
werving en selectie en ongunstige behandeling ten opzichte van jongeren tegen te gaan. Tegelijkertijd is het
hanteren van leeftijdsgrenzen om ouderenbeleid te voeren — denk aan seniorenregelingen met gunstige
arbeidsvoorwaarden voor senioren — verdacht omdat een rechtvaardiging voor dat leeftijdsonderscheid is vereist.
ledere maatregel die gericht is op oudere werknemers eist derhalve uitleg en toelichting. Het zet ook de
verhoudingen tussen jong en oud op scherp, bijvoorbeeld ten aanzien van verdeling van de loonsom voor
leeftijdsgroepen.

Naast de arbeidsvoorwaarden is in toenemende mate het uittreedmoment en de hoogte van het
pensioeninkomen van belang. Een belangrijk ijkpunt is het automatisch eindigen van de arbeidsovereenkomst bij het
bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd (pensioenontslag). Werknemers die willen doorwerken na (nu nog) 65
jaar zijn afhankelijk van hun werkgever. Om langer doorwerken te stimuleren zou dat automatisch eindigen herzien
kunnen worden en moeten worden afgewogen tegen de nadelen.

Grote pensioenhervormingen zijn aanstaande, waarbij de AOW- en pensioenleeftijd wordt verhoogd, gekoppeld aan
de levensverwachting en de pensioenregeling versoberd. Dat voorgenomen beleid kan een belangrijke impact
hebben op de arbeidsrechtelijke positie, het inkomen en het gedrag van oudere werknemers om al dan niet langer
door te werken. De financiéle prikkel om langer door te werken wordt groter bij een latere uittreeddatum en een
lager pensioen hoogte. Meer flexibiliteit zoals deeltijdpensioen en deeltijd-AOW kan een meer geleidelijke transitie
van arbeid naar rust faciliteren. Beleid- en regelgeving op dat terrein zijn volop in ontwikkeling.
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Aanbevelingen voor specifieke risicogroepen

In zowel de wetenschap als de praktijk wordt weinig gedifferentieerd tussen specifieke subgroepen van
ouderen. Een belangrijke vraag die daarbij speelt is of de verzamelde kennis over determinanten en
interventies algemeen geldend is voor de groep ‘oudere werknemers’ of dat er rekening dient te worden

gehouden met specifieke risicogroepen. Hierbij gaat het niet alleen om een indeling van risicogroepen op basis

van persoonskenmerken (geslacht, opleidingsniveau, leeftijd, chronische ziekte), maar ook om risicogroepen op

basis van werkkenmerken cq sectorverschillen.

Concrete aanbevelingen:

Meer onderzoek naar de specificiteit van een aantal relevante subgroepen (werknemers met ‘zwaar werk’,
werknemers met een chronische ziekte).

Vergelijkend onderzoek tussen verschillende groepen om de generaliseerbaarheid over groepen van
determinanten en interventies te bepalen.

Vertalen van kennis over specifieke risicogroepen naar een gedifferentieerd beleid in de praktijk.

7.4.2 Aanbevelingen bij determinanten
De wetenschap en het veld moeten overeenstemming bereiken over een set van relevante determinanten voor

duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Een goed onderbouwde theorie en onderzoeksmodel zullen

richting moeten geven aan het onderzoek naar een dergelijke set van relevante determinanten en aan de
duiding van uitkomsten bij diverse doelgroepen en in verschillende sectoren. Ondanks dat tot op heden niet

voldoende wetenschappelijke onderbouwing is voor een ‘evidence based’ beleid, kan hieronder een aantal

concrete aanbevelingen voor de praktijk worden gegeven. Het overzicht van determinanten in dit onderzoek

biedt al de structuur om per gewenste uitkomst (indicator) inzicht te krijgen in welke determinanten een rol

spelen in relatie tot specifieke uitkomsten.

Concrete aanbevelingen voor de wetenschap

Determinanten op zowel werknemers-, werkgevers- als macro-economisch niveau dienen te worden
meegenomen in onderzoek om het verband tussen deze factoren in relatie tot uitkomstmaten van
duurzame inzetbaarheid te kunnen onderzoeken.

Longitudinale studies dienen te worden opgezet om uitspraken over de causaliteit, de rol van mogelijke
moderatoren en/of mediatoren, de precieze valentie (positieve of negatieve waarde) en effectgrootte van
gevonden relaties tussen een determinant en duurzame inzetbaarheid te bepalen.

Beinvloedbare determinanten als tevredenheid met het werk, ondersteuning van leidinggevende en
aanpassingen in werktaken dienen meer te worden gemeten in onderzoek naar duurzame inzetbaarheid.

Concrete aanbevelingen voor de praktijk

De praktijk dient er alert op te zijn dat een laag opleidingsniveau, een slechtere gezondheid en een hogere
‘kalenderleeftijd’ en een slechte leefstijl aanleiding kunnen geven tot een afname in duurzame
inzetbaarheid.

In een arbeidssituatie die zich kenmerkt door hoge (fysieke) belasting, slechte arbeidsomstandigheden en
functie-inhoudelijke aspecten als weinig stimulerend werk, lage autonomie, weinig gelegenheid om
vaardigheden toe te passen, dient de praktijk alert te zijn op een afname in duurzame inzetbaarheid.
Bedrijven moeten per risicosituatie een kernset aan determinanten selecteren die kunnen worden
meegenomen in metingen in het bedrijf. De uitkomsten van dergelijke metingen kunnen
aangrijpingspunten geven voor maatregelen en interventies.
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7.4.3 Aanbevelingen bij interventies
Er blijkt een grote kennislacune op het gebied van interventies voor duurzame inzetbaarheid. Er moeten dan
ook meer — theoriegestuurde — interventies voor duurzame inzetbaarheid worden ontwikkeld. Het onderzoek
dient zich niet uitsluitend op economisch relevante aspecten van duurzame inzetbaarheid te richten maar ook
op de voor de persoon relevante uitkomsten evenals op de sterke kanten van de oudere werknemer.
Daarnaast moeten meer interventies worden ontwikkeld en onderzocht die zich richten op de werkcontext.
Theoriegestuurde en effectief gebleken interventies geven de praktijk handvatten om te kunnen
beoordelen of de interventie toepasbaar kan zijn in een andere context. Interventies die aansluiten bij de
wensen en de sterke kanten van werknemers hebben door hun maatwerkkarakter in de praktijk meer kans op
succes dan de meer algemene georiénteerde interventies. De werkcontext biedt een extra aangrijpingspunt
voor interventies. Bovendien komen interventies die gericht zijn op de werkcontext doorgaans meerdere
werknemers ten goede.

Concrete aanbevelingen voor wetenschappelijk onderzoek

= Meer theoriegestuurd interventie-onderzoek vanuit een integrale benadering.

= Bijinterventies is meer aandacht wenselijk voor sterke kanten en amplitie.

= Meer aandacht voor de rol van de (werk)context als beinvloedbare factor voor het duurzaam inzetbaar zijn
van werknemers.

Concrete aanbevelingen voor de praktijk

=  Toepassen van interventies op het terrein van arbeidsomstandigheden- en gezondheidsbeleid en
arbeidsvoorwaarden voor het verhogen van de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers.

= Versterken van de dialoog tussen leidinggevende en werknemer met betrekking tot duurzame
inzetbaarheid.

= QOok voor de praktijk geldt dat meer aandacht voor de rol van de (werk)context belangrijk is.

7.4.4 Aanbevelingen bij meetinstrumenten

Er zijn in de wetenschappelijke literatuur en in de grijze literatuur verschillende meetinstrumenten gevonden
die worden gebruikt op het terrein van duurzame inzetbaarheid. Veel van deze instrumenten richten zich
echter op een aspect van duurzame inzetbaarheid (met name persoonskenmerken). Daarnaast blijken de
instrumenten die gebruikt worden in de wetenschappelijke literatuur veelal niet gebruikt te worden in de
praktijk en vice versa.

Concrete aanbevelingen voor wetenschappelijk onderzoek en de praktijk

De aanbevelingen voor wetenschappelijk onderzoek en voor de praktijk zijn nauw met elkaar verbonden en

worden integraal beschreven.

= Vanuit een samenwerking en relevante kennisuitwisseling tussen wetenschap en praktijk dient consensus
bereikt te worden over een conceptueel model en een definitie van duurzame inzetbaarheid

= Op basis van dit model kan een kernset van betrouwbare en valide meetinstrumenten worden vastgesteld
om duurzame inzetbaarheid en relevante samenhangende concepten meetbaar en vergelijkbaar te maken.

= |n wetenschappelijk onderzoek zal parallel hieraan een bredere en meer integrale en modelgestuurde set
van meetinstrumenten moeten worden ontwikkeld en geévalueerd. Het ‘Capability model’, dat ten
grondslag ligt aan de definitie die in dit rapport mede als uitgangspunt is genomen (Saleeby, 2006; Sen,
1985; Robeyns, 2005), zou als basis kunnen dienen voor een model.

= |n het kader van een integrale aanpak van duurzaam inzetbaarheidbeleid, dient naast het gebruik van
gevalideerd instrumentarium voor het meten van duurzame inzetbaarheid van de individuele werknemer,
ook de fysieke en psychologische gezondheid van medewerkers en relevante aspecten van de context in
kaart te worden gebracht.
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= Het gebruik van gevalideerd instrumentarium in de praktijk is nodig om een helder beeld te krijgen van de
voorspellende waarde van determinanten van duurzame inzetbaarheid en de effectiviteit van ingezette
interventies.

7.5 Totslot

In dit slothoofdstuk is getracht een aantal aanbevelingen voor de wetenschappelijke gemeenschap te doen en
daarnaast aanbevelingen te geven waarmee de praktijk van bedrijven en instellingen die een goed beleid op
het gebied van duurzame inzetbaarheid willen voeren, op relatief korte termijn kan worden bediend. Belangrijk
aspect in al deze aanbevelingen is het ordenen en structureren van de kennis die al wel beschikbaar is. Dit
rapport speelt daarin een rol maar geeft ook aan dat de kennis sterk gefragmenteerd is.

De aanbeveling is deze structurering vorm te geven in consensusgroepen van wetenschappers en
praktijkprofessionals, waarin vraag en aanbod en de diverse perspectieven die relevant zijn voor duurzame
inzetbaarheid, zijn vertegenwoordigd.

Om zowel het wetenschapsgebied als de praktijk verder te ontwikkelen dient enerzijds vanuit een
multidisciplinaire samenwerking richting te worden gegeven aan de wetenschapsontwikkeling en moet
anderzijds het proces van ordenen en structureren van bestaande kennis worden geéntameerd en
gecoordineerd.

Duurzame inzetbaarheid is vanuit veel perspectieven (gezondheidskundig, arbeidspsychologisch, HRM,
economisch en juridisch) een belangrijke uitdaging en wellicht de belangrijkste opdracht voor de toekomst. Er
ligt een goede basis aan expertise en praktijkmogelijkheden. Als deze kan worden gemobiliseerd en gebundeld
is het mogelijk grote stappen te maken en antwoorden te formuleren op belangrijke wetenschappelijke en
maatschappelijke vragen.
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Addendum - Verdiepende studies
1. Inleiding

In aansluiting op het literatuuronderzoek zijn twee verdiepende studies uitgevoerd gericht op het invullen van
kennisleemten die al in een vroeg stadium zichtbaar werden:

= ‘Gezond werkend ouder worden’ (UMCG): deze verdiepende studie beoogd een eerste aanzet te maken
naar verschil in determinanten van duurzame inzetbaarheid tussen sectoren. Deze determinanten zijn tot
op heden veelal onderzocht vanuit het perspectief van werknemers binnen diverse werkpopulaties. De
visies van zowel werknemers als werkgevers ten aanzien van duurzame inzetbaarheid staan hierbij centraal.
Tevens wordt in kaart gebracht welke maatregelen, bestaande praktijken en omstandigheden het
werkgevers aantrekkelijk maakt om oudere werknemers in dienst te houden.

= ‘Van ik stop naar ik ga door’ (RUN): de rol van tijdsperspectief bij het verhogen van de werkmotivatie van
oudere werknemers. Aangezien er nog weinig tot geen theorie gebaseerde en ‘evidence-based’ interventies
beschikbaar zijn voor het vergroten van de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers, beoogt het
tweede verdiepende project nieuwe tijdsverruimende methodieken te ontwikkelen en via gedegen
wetenschappelijk onderzoek te testen. Het project omvat een longitudinaal veldonderzoek en een
innovatief type simulatie experiment. In deze rapportage worden de eerste resultaten uit de veldstudies
beschreven.

In dit hoofdstuk wordt een beschrijving van beide studies en de resultaten gegeven. In sectie 2 wordt een
samenvatting van beide studies gegeven. In sectie 3 wordt ingegaan op het project ‘Gezond Werkend Ouder
worden’ en in sectie 4 wordt een beschrijving gegeven van het project ‘Van ik stop naar ik ga door’. In deze
twee secties wordt de inleiding, methode en resultaten beschreven van beide verdiepende studies.

2. Samenvatting

‘Gezond werkend ouder worden’

Het perspectief van werknemers betreft knelpunten door ouder worden, belemmerende en ondersteunende
factoren en verschillen in ondersteuningsbehoeften. In de fysiek zware beroepen vormt het
bewegingsapparaat knelpunten en belemmert bij de uitvoering van het werk. Achteruitgang in mentale
functies draagt bij aan ervaren belemmeringen bij het uitvoeren van werk in alle sectoren. Daar waar
werknemers binnen de gezondheidszorg, onderwijs en productie stimulansen ervaren door een goede sfeer en
contact met collega’s of cliénten, rapporteren werknemers bij de overheid zelfstandigheid en
regelmogelijkheden als ondersteunende factor. Bij de productie hebben werknemers behoefte aan individuele
hulpmiddelen en apparatuur om het werk de komende jaren te kunnen blijven uitvoeren. Bij de overige
sectoren is behoefte aan individuele regelmogelijkheden.

Werkgevers (h)erkennen de toename van knelpunten in het functioneren in werk door leeftijdstoename en
zien de noodzaak tot aandacht voor duurzame inzetbaarheid. Het beeld dat werknemers schetsen is
herkenbaar voor de werkgevers, hoewel zij meer verschillen hadden verwacht tussen fysiek en mentaal zware
beroepen. Aanvullend merken de werkgevers op dat de regelgeving (papierwerk) en protocollen door
werknemers worden ervaren als energievreters.

Werkgever hebben aandacht voor duurzame inzetbaarheid om in de toekomst te kunnen blijven concurreren
op de arbeidsmarkt en/of voldoende gespecialiseerde werknemers te behouden. Er is behoefte aan een
cultuuromslag naar maatwerk, waarbij inzetbaarheid en mogelijkheden belangrijker zijn dan de afwezigheid
van ziekte. Hierbij is het belangrijk aandacht te besteden aan de privé situatie en zijn ervaring en competenties
belangrijker dan opleiding om het in dienst nemen of houden van de oudere werknemer aantrekkelijker te
maken. Informatie over hoe de leidinggevende de kwaliteit en productiviteit van een werknemer beoordeelt en

154



of knelpunten en belemmerende factoren ook in de privé situatie worden ervaren kan hierbij steun bieden.

Functiedifferentiatie als oplossing voor afnemende inzetbaarheid is met het huidige aantal oudere
werknemers niet langer houdbaar. Oplossingen als persoonlijk budget, zelfsturing en regelmogelijkheden,
verschuiving van verzuim naar een generiek gezondheidsbevorderend beleid en bevordering van de interne
mobiliteit lijken duurzame inzetbaarheid positief te stimuleren. Werkgevers hebben behoefte aan een
ombuiging van de bestaande senioren regelingen in de mogelijkheid tot individuele afspraken over het
uitvoeren van sociale activiteiten naast het werk en een leidraad over de omgang met ernstig (ongeneeslijk)
zieke werknemers.

‘Van ik stop naar ik ga door’

Dit project heeft als doel enkele nieuwe theoriegebaseerde tijdsverruimende methodieken op te zetten om de
duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers te faciliteren en deze te onderzoeken via een longitudinaal
veldexperiment en een gecontroleerde virtuele simulatie experiment. Meer specifiek zal nagegaan worden wat
de effecten van tijdsverruimende methodieken zijn in relatie tot het verhogen van de duurzame inzetbaarheid
van oudere werknemers over de tijd. In dit rapport wordt stil gestaan bij de opzet van de tijdsverruimende
methodieken en wordt de eerste vragenlijstmeting beschreven.

De eerste longitudinale vragenlijstmeting bij N = 287 respondenten werkzaam bij een netwerkbedrijf gaf
veel significante resultaten weer in overeenstemming met onze hypothesen. De resultaten wijzen op positieve
significante verbanden tussen subjectief tijdsperspectief, zelfregulerende promotie focus en fit tussen taak-
persoon doeloriéntatie in het verklaren van (intrinsieke) werkmotivatie van werknemers. Geen of
tegengestelde effecten zijn gevonden voor een zelfregulerende preventiefocus.

Daarnaast zijn diverse tijdsverruimende methodieken (in de vorm van afbeeldingen en artikelen) opgesteld
om te toetsen in een virtueel RIVERIab Kantoor. De eerste resultaten uit het virtueel onderzoek geven weer dat
de respondenten de virtuele taak als realistisch ervaren. In de rapportage wordt stilgestaan bij het ontwerp van
deze unieke virtuele studie.

3. Verdiepende studie ‘Gezond werkend ouder worden’

3.1 Inleiding

Bekendheid van determinanten van duurzame inzetbaarheid zijn van belang om werknemers te behouden in
het werk en het functioneren te vergroten. In hoofdstuk 3 wordt een breed scala aan determinanten
weergeven die duurzame inzetbaarheid kunnen beinvlioeden. Algemeen wordt aangenomen dat de duurzame
inzetbaarheid afneemt met het stijgen van de kalenderleeftijd. Toch zijn er nauwelijks cijfers bekend over het
aantal werknemers dat daadwerkelijk knelpunten ervaart door ouder worden, hierdoor wordt belemmerd in
functioneren, ondersteunende factoren ervaart of behoefte heeft aan ondersteuning om het werk uit te
kunnen blijven voeren. Uit de cross-sectionele studie ‘Gezond werkend ouder worden’ onder meer dan 3000
werknemers van 45 jaar en ouder binnen vier verschillende sectoren blijkt dat 42% (n = 1236) van deze
werknemers knelpunten in het werk ervaart door de leeftijdstoename. Meer dan de helft van de werknemers
(60%) ervaart door deze knelpunten problemen bij het uitvoeren van het dagelijks werk. Een kwart van de
werknemers (n = 735) ervaart belemmerende factoren in het werk. Daartegenover staat dat 82% (n = 2419)
aangeeft ondersteunende factoren in de werksituatie te ervaren. Van deze werknemers geeft 38% (n = 1138)
aan behoefte te hebben aan ondersteuning om het werk de komende jaren te kunnen blijven uitvoeren
(Koolhaas e.a, 2011).

Onderzoeken naar determinanten van duurzame inzetbaarheid zijn veelal uitgevoerd binnen verschillende
werkpopulaties (Hoofdstuk 3). Echter, er ontbreekt een overzicht van verschillen tussen sectoren als het gaat
om determinanten van duurzame inzetbaarheid. Op basis van de zelfgerapporteerde data binnen het
onderzoek ‘Gezond Werkend Ouder Worden’ is hiertoe een eerste aanzet gemaakt voor de sectoren
gezondheidszorg, onderwijs, overheid en productie.
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Aanvullend wordt het perspectief van de werknemers vergeleken met het perspectief van werkgevers ten
aanzien van ervaren knelpunten bij het ouder worden, de belemmerende en ondersteunende factoren en
ondersteuningsbehoeften. Veelal blijft het perspectief van de werkgever onderbelicht in het vraagstuk over
duurzame inzetbaarheid, terwijl duurzame inzetbaarheid uitgaat van een samenspel tussen onder meer
werknemer en werkgever. Tot slot wordt in dit verdiepende onderzoeksproject de visie van de werkgever in
kaart gebracht ten aanzien van maatregelen en omstandigheden die het voor werkgevers aantrekkelijk maakt
om oudere werknemers in dienst te houden en om te kijken naar bestaande praktijken en beleid met
betrekking tot de oudere werknemer in de verschillende bedrijven.

1. De volgende onderzoeksvragen staan centraal in deze verdiepende studie: Verschilt het perspectief van
werknemers met betrekking tot knelpunten door ouder worden, belemmeringen in het functioneren,
ondersteunende factoren en ondersteuningsbehoeften ten behoeve van duurzame inzetbaarheid binnen de
sectoren gezondheidszorg, onderwijs, overheid en productie?

2. Komt het perspectief van werkgevers over knelpunten door ouder worden, ondersteunende en
belemmerende factoren en ondersteuningsbehoeften ten behoeve van duurzame inzetbaarheid overeen
met het perspectief van de werknemers?

3. Wat is de huidige praktijk en beleid met betrekking tot de oudere werknemers?

4. Welke maatregelen en omstandigheden maken het voor werkgevers aantrekkelijk om oudere werknemers
in dienst te houden?

3.2 Methode

Methode perspectief werknemers

Het perspectief van de werknemers is onderzocht onder 3008 werknemers van 45 jaar en ouder bij negen
verschillende organisaties in Noord-Nederland. De negen organisaties zijn afkomstig uit de sectoren
gezondheidszorg (41%), onderwijs (42%), productie industrie (9%) en overheid (8%). Alle werknemers van 45
jaar en ouder binnen deze organisaties zijn benaderd voor deelname aan het onderzoek. Deelname aan het
onderzoek was anoniem en vrijwillig. Aan alle werknemers zijn vier dichotome vragen (ja/nee) gesteld met
betrekking tot het ouder worden. De vragen richten zich op de aanwezigheid van (gezondheids)klachten door
het ouder worden, belemmerende en ondersteunende factoren in het werk en de behoefte aan ondersteuning
om het werk te kunnen blijven uitvoeren. Indien een vraag met ja werd beantwoord, werd de respondent
gevraagd in eigen woorden (maximaal drie) voorbeelden te geven.

De ‘International Classification of Functioning, Diasability and Health’ (ICF) werd gebruikt als een kwalitatieve
methode om de zelfgerapporteerde gegevens te ordenen in een vorm die kan worden geanalyseerd (WHO,
2001). De ‘linking rules’ van Cieza en collega’s (2002, 2005) werden gebruikt om knelpunten, ondersteunende
en belemmerende factoren en ondersteuningsbehoeften aan de ICF-componenten te koppelen. Een pilot
studie onder data van 200 werknemers werd uitgevoerd door drie deskundigen om deze codering procedure te
testen. Een hoge mate van overeenstemming werd bereikt (84%). Verschillen in uitkomsten werden besproken
tot consensus over codering werd bereikt.

Een uitsplitsing naar de sectoren gezondheidzorg, onderwijs, overheid en productie is gemaakt om de
verschillen tussen determinanten van duurzame inzetbaarheid vanuit het perspectief van werknemers binnen
sectoren vast te stellen.

Methode perspectief werkgevers

Door middel van een bijeenkomst voor werkgevers is de visie en praktijk met betrekking tot duurzame
inzetbaarheid vanuit werkgeversperspectief in kaart gebracht. De negen organisaties waarbij het perspectief
van de werknemers eerder in kaart is gebracht zijn benaderd om deel te nemen aan deze bijeenkomst. Tijdens
de bijeenkomst is de werkgevers gevraagd in een aantal woorden de visie en beleid ten aanzien van duurzame
inzetbaarheid te benoemen en beschikbare documentatie over dit onderwerp (bijvoorbeeld interne
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rapporten/beleidsstukken of CAO afspraken) mee te nemen. Tevens is tijdens deze bijeenkomst ingegaan op
determinanten vanuit het perspectief van de werknemers.

Van de bijeenkomst is met instemming van de aanwezigen een geluidsopname gemaakt, waarvan een
transcript is gemaakt. Aanvullend hebben de werkgevers een korte vragenlijst ingevuld en geretourneerd. Met
behulp van het transcript en de vragenlijsten zijn de vraagstellingen van deze verdiepende studie vanuit het
perspectief van werkgevers beschreven.

Aanwezige vertegenwoordigers werkgevers

= Mevr. M. van Aalsum, arbeid- en organisatiedeskundige interne arbodienst, Rijksuniversiteit Groningen,
Groningen

= Dhr. H. van den Born, arbeidshygiénist en beleidsmedewerker Personeel en Organisatie, Provincie
Groningen, Groningen

= Dhr. P. Flach, bedrijfsarts interne arbodienst, Rijksuniversiteit Groningen, Groningen

= Dhr. R.P. Fleurke, hoofd afdeling Personeel, onderwijsgroep Zuidwest-Drenthe, Meppel

= Mevr. A. Hunderman, Arbeid en Gezondheid, Universitair Medisch Centrum Groningen, Groningen

= Meuvr. K. Lenstra, adviseur Personeel en Organisatie sector oncologie, Universitair Medisch Centrum
Groningen, Groningen

= Dhr. V. Klifford, personeelsfunctionaris, DYKA B.V., Steenwijk

= Mevr. G. Van der Meer, beleidsadviseur Human Resource Innovatie, Rijksuniversiteit Groningen, Groningen

= Mevr. K. Reinbergen, beleidsadviseur Organisatie & Ontwikkeling, Personeel en Organisatie, Noorderpoort
College, Groningen

= Dhr. H. Verhagen, hoofd Personeel Organisatie & Ontwikkeling, Refaja Ziekenhuis, Stadskanaal

= Mevr. T. Visser, directeur Personeel en Organisatie, DYKA B.V., Steenwijk

Aanwezige projectgroepleden

= Drs. W. Koolhaas, hoofdonderzoeker, Universitair Medisch Centrum Groningen

= Dr.S. Brouwer, project leider, universitair docent, Universitair Medisch Centrum Groningen
= Dr.S.F. van der Mei, senior onderzoeker, Universitair Medisch Centrum Groningen

= Prof. dr. J.L.L. van der Klink, hoogleraar, Universitair Medisch Centrum Groningen

3.3  Resultaten

Perspectief werknemers in verschillende sectoren

Determinanten van duurzame inzetbaarheid vanuit het perspectief van de werknemer zoals gevonden in de
studie ‘Gezond werken ouder worden’ zijn weergeven in tabel A.1. Uitsplitsing naar sectoren laat zien dat
werknemers in de productie industrie minder knelpunten door ouder worden rapporteren (29%) en daarnaast
meer ondersteunende factoren (59%) waarnemen in vergelijking tot werknemers in de overige sectoren (tabel
A.1). Het percentage werknemers dat knelpunten door ouder worden ervaart en hierdoor ook daadwerkelijk
wordt belemmerd in de uitvoering van het werk is voor werknemers binnen de overheid lager (51%) dan
binnen de andere sectoren. Ook rapporteert 32% van de overheidsmedewerkers dat er behoefte aan
ondersteuning nodig is om het werk de komende jaren uit te kunnen blijven voeren. Dit percentage ligt hoger
in de sectoren gezondheidszorg, productie en onderwijs met respectievelijk 37%, 38% en 45%.
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Tabel A.1 Ervaren knelpunten, belemmering in de uitvoering van het werk door knelpunt(en),
ondersteunende factoren en ondersteuningsbehoeften uitgesplitst naar de verschillende

sectoren.

Productie- Onderwijs Gezond- Overheid
industrie heidszorg

Ervaren knelpunten door leeftijdstoename (%) 29 43 40 40

Door deze knelpunten belemmerd

in functioneren (%) 62 60 64 51

Ervaren ondersteunende factoren in het werk(%) 59 83 82 78

Behoefte aan ondersteuning om werk te kunnen

blijven uitvoeren (%) 38 45 37 32

Tabel A.2 geeft voorbeelden van determinanten die door werknemers werden beschreven indien zij
knelpunten, ondersteunende en belemmerende factoren en ondersteuningsbehoeften rapporteerden. De
voorbeelden zijn gerangschikt naar de componenten van het ICF-model. De meest frequente componenten,
door meer dan 20% van de werknemers gerapporteerd, zijn in dit rapport opgenomen.

Knelpunten door ouder worden zijn veelal fysiek van aard binnen de productie industrie, waar met name
fysiek zwaar werk wordt verricht. Ook binnen de overheid ervaren werknemers problemen met het
bewegingsapparaat door ouder worden, veelal gerapporteerd door werknemers die (fysiek zwaar) buitenwerk
verrichten. Algemene (energieniveau en motivatie) en specifieke mentale functies (vasthouden aandacht en
tempo) worden door werknemers binnen de zorg en het onderwijs het meest frequent gerapporteerd als
knelpunten bij het ouder worden. Bijhouden van (technologische) veranderingen wordt eveneens door
werknemers in de gezondheidszorg en de overheid gerapporteerd.

Belemmerende factoren worden gerapporteerd op mobiliteit en specifieke mentale functie binnen alle
sectoren, met uitzondering van mobiliteit bij werknemers binnen het onderwijs. Motivatie wordt binnen alle
sectoren als ondersteunende determinant ervaren, waarbij persoonlijke ontwikkeling ook een rol speelt binnen
de sectoren onderwijs, gezondheidszorg en overheid. Binnen de productie en gezondheidszorg wordt de sfeer
en omgang met collega’s als ondersteunende factor ervaren, waar de formele relaties (met leerlingen en/of
cursisten) in het onderwijs en de zelfstandigheid binnen de overheid als ondersteunende determinanten
worden gerapporteerd. Werknemers in de productie-industrie hebben behoefte aan individuele hulpmiddelen
en apparatuur om het werk de komende jaren te kunnen blijven uitvoeren. Werknemers in de overige sectoren
geven aan meer behoefte te hebben aan individuele regelmogelijkheden.
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Tabel A.2 Beschrijving ervaren knelpunten door ouder worden, belemmerende en ondersteunende factoren en ondersteuningsbehoeften vanuit het
perspectief van de werknemer

Productie- industrie

Onderwijs

Gezondheidszorg

Overheid

Ervaren knelpunten door ouder worden

Functies bewegingsapparaat

Spierfuncties, fysieke conditie,
krachten nemen af, lichamelijke
fitheid, pijnlijke gewrichten

Stijfheid, spierpijn, slechtere
conditie, lichamelijk stapje
terug, mobiliteit gewrichten

Algemeen mentale functies

Vermoeidheid, energieniveau,
meer hersteltijd nodig,
ergernissen, gevoel uitgebuit te
worden

Vermoeidheid, kan minder aan,
minder belangstelling, weinig
zin om te werken, motivatie

Specifiek mentale functies

Meer moeten, geheugen,
vergeetachtig,
concentratieproblemen,
verdelen van aandacht, tikje
langzamer

Concentratieproblemen,
verdelen van aandacht,
vergeetachtig, niet zo snel meer
zijn, eerder druk, bijbenen
ontwikkelingen

Concentratieproblemen,
langzamer, niet kunnen
bijhouden kennis, moeite met
digitalisering

Belemmeringen in functioneren door ervaren knelpunten

Mobiliteit

Specifiek mentale functies

Tillen

Concentratieproblemen,
verminderde alertheid,
snelheid, lager werktempo

Concentratieproblemen,
verminderde alertheid,
snelheid, taken kosten meer
tijd, lager werktempo

Tillen, patiénten transfers,
duwen, constant lopen en staan

Concentratieproblemen, lager
werktempo, nieuwe informatie
opnemen, aanleren nieuwe
vaardigheden,

Tillen van apparatuur of
dossiers, klimmen bij
inspectiewerk, in en uit sloot,
lopen op hellingen
Concentratieproblemen,
verdelen van aandacht,
snelheid,

Ondersteunende factoren

Algemeen mentale functies

Uitdaging, bezig zijn, leuk werk,
veelzijdigheid, voldoening,
plezier in het werk

Voldoening, geprikkeld blijven,
plezier, afwisselend, werk,
ontwikkelingsmogelijkheden,
zelfontplooiing,
doorgroeimogelijkheden

Voldoening, uitdaging, plezier,
afwisseling in werk, persoonlijke
ontwikkeling, carriere maken

Plezier, afwisseling, interessant
werk, geprikkeld blijven, eigen
horizon verbreden
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Productie- industrie

Onderwijs

Gezondheidszorg

Overheid

Ondersteuning en relaties

Omgang collega's, collegialiteit,
goede collega's, goede
werksfeer, sfeer op de afdeling,
leuke en aardige collega's,
prettige sfeer

Omgang collega's, collegialiteit,
samenwerking collega's, goede
collega's, goede of fijne
werksfeer

Alg tussenmenselijke interacties

Omgang leerlingen, contact
deelnemers of cursisten, mooie
doelgroep, werken met jeugd

Voorzieningen
organisatieniveau

Eigen verantwoordelijkheid,
vrijheid van handelen,
zelfstandig werken, regelmatig
verlof kunnen opnemen, minder
uren, fysiek geen zwaar werk

Behoefte aan ondersteuning

Producten en technologie
werkdoeleinden

Ergonomische aanpassingen
(aangepaste stoel,
beeldscherm), aangepast en
lichter werkmaterialen

Voorzieningen
organisatieniveau

Arbeidstijdverkorting, vaste
werkdagen, demotie, kleinere
klassen, thuiswerken, reductie
van takenspreiding lessen

Aanpassen werktijden, inbreng
dienstrooster, minder overwerk,
rustige omgeving, klimaat,

Flexibele werktijden,
afbouwmogelijkheden,
leeftijdsdagen, thuis werken,
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Beeld van herkenning determinanten duurzame inzetbaarheid bij werkgevers

De gerapporteerde knelpunten, ondersteunende en belemmerende factoren en ondersteuningsbehoeften vanuit
werknemersperspectief is voor werkgevers herkenbaar. Nu het perspectief van werknemers in kaart is gebracht
willen werkgevers graag weten of de gerapporteerde ervaren knelpunten en belemmerende factoren ook in de
privé situatie worden ervaren en welke impact dit heeft op het functioneren in het werk. Dat persoonlijke
ontwikkeling, de sfeer op de werkvloer en regelmogelijkheden belangrijke determinanten zijn om werknemers te
behouden in het werk wordt door de werkgevers gedeeld. Werkgevers ervaren eveneens dat regelgeving
(papierwerk) en protocollen energievreters zijn voor werknemers.

Vanuit de werkgevers wordt ingebracht dat de verschillen tussen sectoren kunnen worden veroorzaakt door
het fysiek zware werk binnen de product-industrie en gedeeltelijk ook binnen de gezondheidszorg. Werken binnen
het onderwijs wordt vooral als mentaal zwaar werk ervaren. De overheid heeft te maken met buitenwerkers die
fysiek zwaar werk verrichten en kantoorwerknemers die meer beleidsmatig werk verrichten. Ondanks de
leeftijdstoename en daarbij behorende (gezondheids)problematiek, ervaren werkgevers dat de kwaliteit en
productiviteit van werknemers in het algemeen goed blijft. Een goede werknemer blijft met zijn kennis, ervaring en
attitude een goede werknemer. Het overzicht van de determinanten kan bijdragen aan beleid gericht op duurzame
inzetbaarheid, maar aanvullend zouden werkgevers graag meer informatie willen zien over hoe de leidinggevende
de kwaliteit en productiviteit van een werknemer beoordeelt.

Bestaande praktijken en beleid met betrekking tot de oudere werknemer

Door de economische situatie hebben werkgevers te maken met inkrimping en bezuinigingen, waardoor
systematisch kijken naar de huidige organisatie en inzetbaarheid van werknemers wordt gestimuleerd. Om te
kunnen concurreren met andere organisaties is het noodzakelijk vroegtijdige uitval van werknemers te
voorkomen.

Sturen op duurzame inzetbaarheid wordt bevorderd door duurzame inzetbaarheid op verschillende plekken in
de organisatie (soort reclamecampagne) onder de aandacht te brengen. Op deze wijze kan een organisatie
ondersteuning bieden, maar wordt eveneens duidelijk gemaakt dat werknemers ook een verantwoordelijkheid
hebben voor duurzame inzetbaarheid en er ruimte is voor maatwerk. Gezondheid(sklachten), de privé situatie,
loopbaan, organisatiecultuur en arbeidsomstandigheden spelen hierbij alle een rol.

Specialisten, vooral in de fysiek zware beroepen, zijn moeilijk te vervangen en werkgevers willen hen behouden
vanwege hun expertise. Om werknemers op loonwaarde de eindstreep te laten halen werden voorheen vooral
oplossingen gezocht in functiedifferentiatie, waarbij de overige werknemers het werk opvangen. Echter, door de
huidige verhouding tussen jongere en oudere werknemers op de werkvloer onmogelijk om functiedifferentiatie te
blijven handhaven. Functiedifferentiatie is ook niet altijd mogelijk omdat binnen een organisatie werknemers
veelal dezelfde functie uitvoeren (bijvoorbeeld onderwijs). In het kader van duurzame inzetbaarheid wordt bij de
diverse organisaties gezocht naar nieuwe oplossingen.

Werkgevers ervaren dat het beschikbaar stellen van een persoonlijk budget, dat werknemers in overleg met de
leidinggevende kunnen inzetten om hun inzetbaarheid te vergroten, bijdraagt aan toenemende deelname aan
cursussen en opleidingen. Werknemers meer regelruimte geven om problemen op de werkvloer zelf op te lossen,
in plaats van neer te leggen bij de leidinggevende, werkt motiverend. Aandacht, trainingen en coaching voor zowel
leidinggevende als werknemer en medewerking van de interne arbodienst bieden ondersteuning bij het tot stand
brengen van dit proces. Regelruimte maakt werknemers zelf verantwoordelijk voor het oplossen van ervaren
knelpunten en geeft een gevoel van keuzemogelijkheden en maakt werk aantrekkelijker. Hoewel werknemers en
werkgevers positief staan tegenover regelvrijheid op verschillende vlakken laat de huidige arbeidsrelatie dit niet
altijd toe vanwege wettelijke normen (bijvoorbeeld de wettelijke regels rondom werk- en rusttijden die
zelfroostering in de weg staan).

Verzuim gebaseerd beleid omzetten in een generiek gezondheid bevorderend beleid wordt positief ontvangen
door werknemers. Binnen een dergelijk preventief beleid ligt de focus op wat gezond is voor mensen (fysiek en
mentaal), waarbij de aandacht niet specifiek wordt gericht op werknemers met gezondheids- of
functioneringsproblemen. Uitgangspunt is dat wanneer iedereen in de organisatie gezonder wordt, de organisatie
ook gezonder wordt. De effectiviteit van dit beleid is niet goed te meten, maar het idee is wel dat het een positieve
werking heeft op werknemers en hun gezondheidsgedrag.
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Interne mobiliteit kan worden bereikt door een efficiéntere bedrijfsmatige aanpak te creéren, waarbij op
organisatieniveau in kaart wordt gebracht welke functieplekken de organisaties heeft, wat in de toekomst nodig is,
welke plaatsen wanneer ‘vrijkomen’ en de (technologische) ontwikkeling van een functie. Gezamenlijk met de
leidinggevenden wordt gekeken hoe op welke plek de werknemer het beste past afhankelijk van competenties,
ervaring, opleidingsbereidheid en toekomstverwachting. Tijdens dit gesprek worden ook eventuele (medische)
beperkingen, regelmogelijkheden en persoonlijke omstandigheden besproken in relatie tot de inzetbaarheid van
de werknemer. Deze werkwijze is een handvat voor leidinggevenden en het proces maakt voor werknemers
inzichtelijk wat de mogelijkheden zijn en waar kansen liggen. Het vergroten van de mobiliteit leidt ertoe dat
mensen flexibeler worden. Werknemers leren daarvan om buiten de eigen werkplek te kijken en te leren van
ervaringen van anderen.

Maatregelen en omstandigheden die het voor werkgevers aantrekkelijk maakt om oudere werknemers te
behouden en in dienst te nemen

Om duurzame inzetbaarheid een plek te kunnen geven in de huidige arbeidsverhoudingen zullen veranderingen
moeten plaatsvinden. Dit vraagt om aanpassingen in systemen, structuren en processen. Hiervoor moet aandacht
zijn binnen organisaties, maar de context van de arbeidsmarkt zal hierbij ook moeten mee veranderen. Hoewel er
al een kentering gaande is op de arbeidsmarkt, door inzichten in het belang van duurzame inzetbaarheid en
aanpassingen in wet- en regelgeving, geven de werkgevers aan dat een daadwerkelijke cultuuromslag nog moet
plaatsvinden. Duurzame inzetbaarheid vraagt om een leeftijdsbewust beleid. De (persoonlijke) levensfase van een
werknemer is van belang, waarbij maatwerk op individueel niveau centraal staat. De werkgevers zijn het erover
eens dat de sleutel tot maatwerk ligt in de communicatie tussen leidinggevende en de werknemer. De
leidinggevende en werknemer moeten samen de dialoog aangaan over de wijze waarop de werknemer in huidig
en toekomstig werk met behoud van gezondheid en welzijn kan (blijven) functioneren. De collectieve kaders (voor
duurzame inzetbaarheid) bieden de werkgever goede randvoorwaarden om aan de slag te geen met duurzame
inzetbaarheid. Toch wensen werkgevers nog meer flexibilisering en individuele invulling (bijvoorbeeld ten aanzien
van werktijden, uurroosters en doorwerken na de pensioenleeftijd).

Verzuim en ontziebeleid maatregelen kunnen naar de achtergrond geschoven worden. Inzetbaarheid van
werknemers moet meer worden gekoppeld aan mogelijkheden en niet langer samenhangen met de afwezigheid
van ziekte en klachten. Bemoeienis van de werkgever met de privé situatie (gezondheid, relatie et cetera) werd tot
enkele jaren geleden als ‘taboe’ gezien, maar werkgevers ervaren steeds vaker dat als het voor duurzame
inzetbaarheid de privé situatie van belang is en aandacht behoeft. Enerzijds betekent dit dat een werknemer
terecht kan voor ondersteuning bij zijn leidinggevende met knelpunten in de privé-situatie die van invloed zijn op
het functioneren. Anderzijds kan de leidinggevende werknemers aanspreken op gedrag of omstandigheden in de
privé-situatie die kunnen leiden tot risico’s voor de inzetbaarheid op langere termijn.

Een andere visie die kan bijdragen aan duurzame inzetbaarheid van werknemers is gelegen in een
cultuuromslag waarbij verworven competenties en ervaring belangrijker zijn dan opleiding. Erkenning van
verworven competenties maakt het mogelijk om kennis en ervaring officieel te laten erkennen en certificeren.
Hierbij kan worden gedacht aan talenten, kennis en vaardigheden (competenties) die zijn verworden op het werk,
maar ook op persoonlijk vliak, door opleidingen of door het uitoefenen van een hobby. Op deze wijze krijgen
werknemers de kans om hun kennis en ervaring uit de praktijk te benutten om de eigen flexibiliteit en mobiliteit te
vergroten en zich verder te ontwikkelen, waardoor ook de flexibiliteit van de organisatie toeneemt. Deze aanpak
vraagt om een investering in de werknemer, die zich op den duur zal terugbetalen door een langere inzetbaarheid
en grotere flexibiliteit.

De huidige arbeidsmarkt vraagt om de mogelijkheid tot individuele regelingen ten aanzien van sociale
activiteiten (bijvoorbeeld mantelzorg, oppas voor de kleinkinderen en vrijwilligerswerk). Momenteel zien
werkgevers dat bestaande (senioren)regelingen van werktijdverkorting of vervroegd uittreden worden gebruikt
om hieraan invulling te geven. Deze regelingen, ooit ontworpen om de arbeidsbelasting van oudere werknemers te
verminderen en herstel te bevorderen, zijn de afgelopen jaren versoberd en schieten hun doel voorbij. De
werkgevers zijn van mening dat het belangrijk is om sociale activiteiten te kunnen blijven uitvoeren naast het werk
en dat deze ook zeker kunnen bijdragen aan duurzame inzetbaarheid op de werkvloer. Toch mag de vraag worden
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gesteld of deze kosten bij de werkgever horen te liggen. In de huidige maatschappij zouden hier nieuwe regelingen
voor moeten worden ontworpen. Organisaties die zich niet op een concurrerende markt bevinden, de non-profit
organisaties, hechten minder waarde aan dit punt dan commerciéle (‘profit’) organisaties.

Tot slot geven de werkgevers aan dat zij signaleren dat het langdurig verzuim onder de ouder wordende
werknemer toeneemt, waarbij het vaak gaat om ernstige ziektegevallen (bv kanker) waarbij terugkeer naar werk
(zeer) beperkt mogelijk is. Met het verouderen van het personeelsbestand zal dit vaker voorkomen dan voorheen.
Werkgevers zouden graag handvatten willen ontvangen hoe om te gaan met dit soort situaties. Voor werkgevers
zou het behulpzaam zijn om informatie te verkrijgen hoe zij de werknemer kunnen blijven betrekken bij
organisatie maar ook andere aspecten als de mate waarin de ‘ongeneesbare’ werknemer terug zal keren op de
werkvloer en wat er verwacht mag worden van een werknemer zijn belangrijk.

3.4 Conclusie

De inzetbaarheid van werknemers in lang niet altijd optimaal. Zo’n 40% van de werknemers boven de 45 jaar
ervaart knelpunten door het ouder worden en 60% van deze werknemers ervaart daardoor moeilijkheden in het
werk. Meer dan één op de drie werknemers heeft behoefte aan ondersteuning om het werk de komende jaren te
kunnen blijven uitvoeren. Het perspectief van werknemers over ervaren knelpunten, ondersteunende en
belemmerende factoren en ondersteuningsbehoeften verschilt tussen de sectoren gezondheidszorg, onderwijs,
overheid en de productie industrie. Werkgevers herkennen het beeld dat werknemers schetsen. Werkgevers
werken vanuit verschillende invalshoeken aan duurzame inzetbaarheid, waarbij maatwerk in alle gevallen voorop
staat. De bestaande praktijken leiden tor verbetering van de (duurzame) inzetbaarheid, maar dit effect is veelal
niet vastgelegd in cijfers. Wel wordt afname van ziekteverzuim gezien. Werkgevers geven aan dat herziening van
een aantal bestaande maatregelen, zoals het verzuimbeleid, bestaande seniorenmaatregelen en flexibilisering, hen
beter in staat zal stellen om de duurzame inzetbaarheid van werknemers te bevorderen.
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4. Verdiepende studie ‘Van ik stop naar ik ga door’

4.1 Inleiding

Tot op heden zijn er nog weinig ‘evidence-based’ en op theorie gebaseerde interventies beschikbaar om de
duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers te stimuleren. Opvallend genoeg is er met name weinig onderzoek
verricht naar de effecten van leeftijd in relatie tot werkmotivatie. Bovendien bestaat er geen ‘evidence-based’
interventie om de ontwikkeling van werkmotivatie van oudere werknemers positief te beinvioeden (Kanfer &
Ackerman, 2004; zie hoofdstuk 4). Het schaars beschikbare (vooral cross-sectionele) onderzoek geeft duidelijk aan dat
oudere werknemers significant minder gemotiveerd zijn om langer door te werken in vergelijking tot hun jongere
collega’s (Kooij e.a., 2008). Maar deze studies geven geen verklaringen waarom deze patronen precies zijn gevonden.
Bovendien zijn er weinig longitudinale interventie studies gepubliceerd die op de juiste wijze controleren voor
alternatieve verklaringen (zie hoofdstuk 4). Het doel van dit nieuwe verdiepende project is om nieuwe relevante kennis
te genereren via het opzetten van een tweedelige studie. Ten eerste zal een nieuwe theorie gebaseerde interventie
(tijdsverruimende methodieken) ontwikkeld worden die in een longitudinaal veldexperiment en een innovatief
simulatie experiment (met gecontroleerd laboratorium setting) nader onderzocht zal worden. In het huidige rapport
zullen de eerste resultaten van het veldonderzoek en de opzet van de simulatie worden besproken.

Doelstelling

Via het combineren van recente inzichten uit de sociale, ontwikkelings- en organisatiepsychologie is het mogelijk om
een nieuwe leeftijdsspecifieke theorie en gerelateerde nieuwe methodieken over werkmotivatie van oudere
werknemers op te bouwen en te testen. Dit project heeft als doel deze nieuwe theorie te toetsen en meer informatie
te geven over de ontwikkeling van de relatie tussen leeftijd en werkmotivatie. Verder heeft het als belangrijk doel
praktische methodieken op te leveren voor bedrijven die ouderen langer gemotiveerd aan het werk willen houden.

Achtergrond

Ontwikkelingspsychologie: de rol van tijdsperspectief. Volgens de socio-emotionele selectiviteit theorie van
Carstensen (1995) is het variabele tijdsperspectief een belangrijke factor die met leeftijd en doelgericht gedrag
samenhangt. Volgens deze theorie ondergaan mensen een verandering in waargenomen tijdsperspectief naarmate
zij ouder worden, en zullen mensen doelen nastreven die bij het waargenomen tijdsperspectief passen. Vooral
wanneer de pensioengerechtigde leeftijd inzicht komt, verandert het toekomstig tijdsperspectief van een ‘open’
naar een ‘gesloten’ karakter. Deze verandering hangt samen met het nastreven van ander type doelen. Meer
specifiek, zullen jongere werknemers met een open tijdsperspectief (‘tijd vanaf geboorte’ perspectief)
gemotiveerd worden door lange termijn, kennis en groei gerelateerde doelen (zoals het aanleren van nieuwe
vaardigheden). Oudere werknemers ervaren het toekomstig tijdsperspectief als meer gesloten (‘tijd tot einde
loopbaan of dood’ perspectief) en zullen meer gemotiveerd worden door korte termijn en emotie gerelateerde
doelen (zoals het verdiepen van bestaande sociale relaties). Er is bevestiging gevonden voor deze theorie in een
grote hoeveelheid experimentele studies (zie Lang & Carstensen, 2002 voor een overzicht). Maar de theorie is nog
nooit in een werkcontext of in een veldstudie in relatie tot werkmotivatie onderzocht. Het doel van dit project is
daarom om deze ideeén in een veldsetting nader te onderzoeken.

Volgens de ‘regulatory focus’ theorie van Higgins (1997) heeft elk individu te maken met de wens om winst te
maximaliseren (promotie focus) en verliezen te minimaliseren (preventie focus). Aangezien ouderen meer te
maken krijgen met het verlies van biologische reserves, zullen zij meer aandacht moeten besteden aan het
minimaliseren van verder verlies en voornamelijk gemotiveerd worden door doelen die preventiegericht zijn
(gericht op veiligheid en zekerheid). Eerder onderzoek (Ebner e.a., 2006) heeft aangetoond dat ouderen inderdaad
meer een preventie focus en jongeren een promotie focus (gericht op groei en ontwikkeling) aannemen. Het doel
van dit project is het nader onderzoeken van de relatie tussen leeftijd, tijdsperspectief en doeloriéntatie (preventie
of promotiegericht zijn). Naast deze persoonsgerelateerde factoren wordt verder aandacht besteed aan de invioed
van iemands werkomgeving.

Organisatiepsychologie: fit tussen persoon en omgeving. Volgens de persoon-omgeving fit theorie (Edwards
e.a., 2006) is het van belang dat het gedrag en de attituden of doelen van werknemers overeenkomen met de
vereiste doelen in de werkomgeving. Met andere woorden, iemands werkmotivatie zal hoger zijn als de
taakdoelen overeenkomen met de eigen doeloriéntatie. Een jongere werknemer met een promotiegerichte
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doeloriéntatie zal meer gemotiveerd zijn om een promotiegerichte taak (zoals uitbreiding klanten of productie) uit
te voeren dan een taak die gericht is op het voorkomen van verliezen. Tot nu toe is er nog geen theorie of studie
beschikbaar die al deze inzichten heeft weten te integreren. Figuur 1 geeft daarom een vernieuwde integrerende
visie op werkmotivatie weer

Dit project heeft als doel de effecten van tijdsperspectief en tijdsverruimende methodieken in relatie tot het

verhogen van de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers systematisch over de tijd te onderzoeken.

De volgende onderzoeksvragen staan in dit project centraal:

1. Istijdsperspectief gerelateerd aan kalenderleeftijd? Rapporteren oudere werknemers inderdaad een gesloten
tijdsperspectief en jongere werknemers een open tijdsperspectief? Indien ja: vanaf welke leeftijd verandert dit
tijdsperspectief?

2. Is tijdsperspectief gerelateerd aan iemands doeloriéntatie? Hangt een gesloten tijdsperspectief samen met het
nastreven van preventieve doelen?

3. Hangt de fit tussen doeloriéntatie en taakdoel samen met een hogere werkmotivatie?

Voor het beantwoorden van deze vragen is een onderzoeksmodel opgesteld (zie figuur A.1).

. Tijdsperspectief: Persoon:
Leeftijd Hyp 1 “open” versus Hyp 2 | Doeloriéntatie

“gesloten” (preventie of _\
promotie)
Fit - -
Persoon- Hyp 3 Werkmotivatie
Taak +
Taakdoel
(preventie of

promotie)

Figuur A.1  Zelfregulerend tijdsperspectief op werkmotivatie

In dit project worden de volgende Hypothesen getoetst:

Hypothese I: Leeftijd hangt negatief samen met (open) tijdsperspectief.

Hypothese Il A:  Tijdsperspectief hangt positief samen met een promotiegerichte focus.

Hypothese Il B:  Tijdsperspectief hangt negatief samen met een preventiegerichte focus.

Hypothese lll:  De fit tussen doeloriéntatie van de persoon en taakdoel hangt positief samen met intrinsieke
werkmotivatie.

4.2 Methode

Het project bestaat uit een longitudinaal veldexperiment en een virtueel type simulatie experiment. In de volgende
paragrafen worden de methoden van beide studies nader toegelicht.

4.2.1 Methode veldstudie

Deelnemers

In mei 2011 is gestart met het onderzoek onder respondenten van een netwerkbedrijf. Hiervoor zijn meerdere
bedrijfsonderdelen van het netwerkbedrijf aangeschreven. De steekproef bestaat uit N = 287 respondenten.
Hiervan waren 223 vrouwen (77.7%) en 64 mannen (22.3%). Van de groep was de gemiddelde Mieefijg = 42.80
jaren, leeftijdsrange; 19-63 jaren). De respondenten werkten gemiddeld 39.7 uur per week.

Tijdsverruimende workshop: In 2011 is verder tijd besteed aan het opzetten van een tijdsverruimende
workshop (met tijdsverruimende beelden, tijdsverruimende onderzoeksresultaten van bijvoorbeeld 100-jarigen en
een tijdsverruimende oefening) die in februari 2012 gegeven zal worden aan N = 80 medewerkers in Arnhem en
Haarlem. Eind januari 2012 is de tweede vragenlijstmeting en zijn kwalitatieve interviews afgenomen met 15
oudere werknemers uit het bedrijf om de tijdsverruimende workshop aan te vullen en af te ronden. In dit rapport
staan wij stil bij de resultaten uit de eerste vragenlijstmeting uit 2011.
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Analyse

De resultaten zijn verkregen door middel van correlaties, t-toetsen, ‘scatterplots’ en hiérarchische regressie
analyses waarbij de volgende covariaten zijn gebruikt; geslacht, opleiding en het aantal uren, dat men werkt per
week.

Meetinstrumenten

Leeftijd: leeftijd in kalenderjaren.

Tijdsperspectief: gemeten via 10 vragen van de ‘Future Time Perspective scale’ (Lang & Carstensen, 2002).
Doeloriéntatie: gemeten via de twee schalen (9-item preventieschaal en 9-item promotie schaal) van de
‘Regulatory Focus’ vragenlijst van Lockwood, Jordan en Kunda (2002).

Taakdoel: 1 item die de preventie of promotie focus van het werk meet.

Werkmotivatie: 12-item gevalideerde schaal van Vallerand (1997).

Alle schalen met meerdere items geven een goede factoranalytische structuur weer en een relatief hoge
betrouwbaarheid (a > .80).

Relevante controle variabelen (zoals geslacht, opleiding en aantal jaren dienstervaring).

4.2.2 Methode RIVERIab simulatie

Procedure

De kantooromgeving om de fit in persoon-taak (zie Figuur 1A) in gecontroleerde setting te onderzoeken, is ontworpen
in een virtual reality omgeving: het RIVERIab (www.RIVERIab.nl). Het RIVERIab staat voor Radboud Immersive Virtual
Environment Research lab. Het lab bevat geavanceerde computers, stereoscopische video processoren, projectie en
tracking sensoren om een driedimensionale en computergegenereerde omgeving te creeren. Het voordeel van een
computergegenereerde omgeving is dat alles te manipuleren en te controleren valt. In het RIVERIab zaten de
respondenten op een bureaustoel achter een tafel. Via een helm was een virtueel kantoor te zien met daarin een
bureau waarop een telefoon, een beeldscherm, een agenda en drie interactieve knoppen geplaatst waren (zie
http://vimeo.com/30792508).

In dit virtuele experiment zal de fit tussen de oudere werknemer en zijn of haar uit te voeren taak nader
onderzocht worden. De te toetsen Fit Hypothese van deze studie is: Oudere werknemers met een zelfregulerende
preventie focus geven meer positieve uitkomsten (taakpersistentie en plezier) weer in het uitvoeren van een
preventiegerichte taak versus een promotiegerichte taak. De verwachting is verder dat jongeren met een
zelfregulerende promotiefocus de beste resultaten zullen weergeven in het uitvoeren een promotiegerichte taak.
Indien bevestiging wordt gevonden voor deze hypothese, zal vervolgens verder na gegaan worden of deze
resultaten beinvloed kunnen worden door het aanbieden van diverse tijdsverruimende methodieken (in de vorm
van afbeeldingen en artikelen; Fung & Carstensen, 2004).

Deze hypothesen zullen in 2012 nader onderzocht en gerapporteerd worden. In dit verslag zullen de resultaten van
de eerste pilot studie beschreven worden.

Meetinstrumenten:

Leeftijd: leeftijd in kalenderjaren.

Tijdsperspectief: gemeten via 10 vragen van de ‘Future Time Perspective scale’ (Lang & Carstensen, 2002).
Doeloriéntatie: gemeten via de twee schalen (9-item preventieschaal en 9-item promotie schaal) van de
‘Regulatory Focus’ vragenlijst van Lockwood, Jordan en Kunda (2002).

Werkmotivatie: 12-item gevalideerde schaal van Vallerand (1997).

Relevante controle variabelen: zoals geslacht, opleiding en aantal jaren dienstervaring.
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Simulatietaak:

In de simulatietaak beantwoorden de respondenten e-mails, telefoons en beheren zij een agenda. Daarnaast geven de
respondenten tijdens de taak feedback over twee notulen. Vervolgens zijn deze taken aangepast in een promotie
versus preventiegerichte taak. In de promotiegerichte taak krijgt de respondent als belangrijke informatie dat hij of
zij meer beloning zal ontvangen indien hij of zij meer dan het gemiddelde aantal mailtjes weet te beantwoorden,
terwijl de respondenten in de preventiegerichte taak de boodschap krijgen dat zij loonverlies kunnen voorkomen
door het gemiddelde aantal mailtjes te beantwoorden.

Deelnemers Pilot studie

Om te onderzoeken of de kantoorsetting als realistisch ervaren werd, is een pilot studie uitgevoerd.

Voor deze studie zijn kantoormedewerkers in de omgeving van Nijmegen uitgenodigd om mee te doen. Bedrijven
en respondenten zijn geselecteerd op basis van sector. Aan de bedrijven en individuele personen zijn
uitnodigingen en flyers per brief of e-mail verstuurd. Daarnaast is er een website gemaakt waarop
geinteresseerden meer informatie konden vinden over het onderzoek (www.ninetofive.nu). Aanmelding voor het
onderzoek gebeurde via de website of via een e-mailadres. Dit leverde in totaal N = 38 proefpersonen op die de
simulatie succesvol afgerond hebben.

4.3 Resultaten

4.3.1 Resultaten veldstudie

Hypothese |

Leeftijd blijkt in overeenstemming met hypothese | een significant negatieve samenhang te hebben met
tijdsperspectief (r =-.55, p <.001; B =-.53, p <.01). Uit de t-toets blijkt het tijdsperspectief van jongere mensen
(<49) significant te verschillen van dat van oudere mensen (2 50) (t (324) = 10.49, p < .01). Figuur A.2 geeft deze
relatie schematisch weer en maakt inzichtelijk dat de oudere werknemers een meer gesloten tijdsperspectief
rapporteren in vergelijking tot hun jongere collega’s. Indien wij de gemiddelde score van de groep als uitgangspunt
nemen (M = 4.03) ligt het omslagpunt van het tijdsperspectief van open naar relatief meer gesloten rond de 40
jaar. Vanaf 40 jaar geven zij een minder open, maar niet gesloten perspectief weer. Er is verder geen
geslachtseffect waarneembaar.

Tabel A.3 Correlatietabel

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Leeftijd 1
2. Tijdsperspectief -55%*% 1
3. Promotie focus -29%%  40** 1
4. Preventie focus -12%  -21*%* -02 1
5. Intrinsieke motivatie -11 31**  30%*  -.05 1
6. Extrinsieke motivatie -15*% .10 6%k 23%*F L 22%*% ]
7. Doeloriéntatie fit .10 -22%% - 26%*  19** - 19*%* - 08 1

Nb. * p <0.05, **p<0.01
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Figuur A.2  Scatterplot van leeftijd met tijdsperspectief over de gehele groep

Hypothese Il Aen Il B

Tijdsperspectief blijkt significant positief samen te hangen met een zelfregulerende promotie focus (r = .40, p <.01;
B =.30, p <.01). Dat wil zeggen dat als het tijdsperspectief meer geopend is, dit samen zal gaan met een hogere
score op promotie focus. Uit de t-toets blijkt de promotie focus van jongere mensen (< 49 jaar) significant te
verschillen van dat van oudere mensen (2 50) (t (324) = 4.70, p < .01), waarbij jongeren gemiddeld gezien een
hogere promotiefocus score rapporteren dan oudere werknemers. Tijdsperspectief blijkt, tegen onze verwachting
in, een negatieve significante relatie weer te geven met preventiefocus (r=-.12, p <.01; B =-.35, p <.01). De t-

toets geeft geen significant verschil in preventiefocus voor de jongere versus de oudere groep werknemers.

Hypothese Il

Via een hiérarchische regressieanalyse is tenslotte nagegaan of de fit tussen doeloriéntatie van de persoon en
taakdoel positief samenhangt met werkmotivatie. Uit de resultaten blijkt de fit taak-persoon doeloriéntatie
significant samen te hangen met intrinsieke werkmotivatie (B =-.12; p < .05). De resultaten geven weer dat een

fitscore samen gaat met een hogere intrinsieke werkmotivatie.

In tabel A.4 wordt in het kort weergegeven of de betreffende hypothese ondersteuning krijgt van de gevonden

resultaten bij het netwerkbedrijf.

Tabel A.4 Samenvatting resultaten bij het netwerkbedrijf

Hypothese

Ondersteuning

| Leeftijd hangt negatief samen met (open) tijdsperspectief

IIA Tijdsperspectief hangt positief samen met een promotiegerichte focus

IIB Tijdsperspectief hangt negatief samen met een preventiegerichte focus.

Il De fit tussen doeloriéntatie van de persoon en taakdoel hangt positief samen met intrinsieke
werkmotivatie.

Ondersteuning
Ondersteuning
Niet significant
Ondersteuning
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4.3.2 Resultaten RIVERIab

De steekproef (van n = 38 werknemers) is werkzaam in verschillende branches (zie tabel A.6). De respondenten
bestonden uit 22 vrouwen (57.8%) en 18 (42.2%) mannen (Miecrija = 41.0 jaren, leeftijdsrange; 19-63 jaren) (tabel
A.7). Aan dit onderzoek hebben voornamelijk mensen met een goede tot zeer goede gezondheid en mensen met
een hogere opleiding deelgenomen (tabel A.8 en A.9).

De voorlopige resultaten laten zien dat de werknemers de virtuele kantoortaken als enigszins tot redelijk (score
4.2; op een schaal van 1 tot 7) vergelijkbaar met hun eigen werk of de werkelijkheid beoordeelden en de
betrokken werknemers zich in grote mate (score 4.8) konden inleven in de virtuele kantoortaken. Men vond de
e-mail uit de taak in grote mate (score 4.7) realistisch. De instructies vond men in zeer grote mate (score 5.8)
duidelijk; evenals de training (score 5.8). Tenslotte blijkt tijdsperspectief ook in dit onderzoek negatief samen te
hangen met kalenderleeftijd (r = -.49, p<.01).

Tabel A.6 Proefpersonen 2° pilot waren werkzaam in de volgende verschillende branches

Branche Frequentie Percentage
Automatisering en ICT 3 7.9
Communicatie 3 7.9
Financiéle Instellingen 1 2.6
Gezondheid- en Welzijnszorg 2 5.3
Onderwijs en Wetenschap 17 44.7
Overheid 2.6
Personeel 5.3
Zakelijke Dienstverlening 15.8
Anders 7.9
Totaal 38 100.0
Tabel A.7 Demografische gegevens RIVERIab 2° pilot
Respondenten
Percentage vrouwen 57.8
Gemiddelde leeftijd 41.0
Leeftijdsrange 19-63
Tabel A.8 Gezondheid RIVERIab 2e pilot
Frequentie Percentage
Matig 1 2.6
Goed 19 50.0
Zeer goed 17 44.7
Uitstekend 1 2.6
Totaal 38 100.0
Tabel A.9 Opleidingsniveau RIVERIab 2e pilot
Frequentie Percentage
Middelbaar (beroeps)onderwijs 5 13.2
Hoger (beroeps)onderwijs 17 44.7
Wetenschappelijk onderwijs 16 42.1
Totaal 38 100.0
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4.4 Conclusie

4.4.1 Conclusie veldstudie

Er zijn veel significante resultaten in overeenstemming met onze hypothesen gevonden. De resultaten wijzen op
positieve significante effecten van tijdsperspectief, zelfregulerende promotie focus en fit taak-persoon
doeloriéntatie in het verklaren van (intrinsieke) werkmotivatie. Geen of tegengestelde effecten zijn gevonden voor
een zelfregulerende preventiefocus. Het is van belang om in de vervolgstudie van het project na te gaan of deze
resultaten longitudinaal zichtbaar blijven.

4.4.2 Conclusie RIVERIab

Op basis van deze eerste belangrijke pilot resultaten kunnen wij concluderen dat de nieuwe kantoortaak als
realistisch ervaren wordt en goed gebruikt kan worden om de hypothesen van de simulatiestudie nader te gaan
onderzoeken. In 2012 gaan wij verder met het werven van nieuwe proefpersonen en zullen de fit hypothese en de
tijdsverruimende methodieken nader onderzocht worden.
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Bijlage 1 Verslag Expertmeeting

Verslag expertmeeting ‘Werken door Oudere werknemers’ d.d. 4 maart 2011 te Utrecht

1. Duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers als begrip
Voorafgaand aan de expertmeeting hebben de deelnemers de binnen het onderzoeksproject gehanteerde definitie
van ‘Duurzame Inzetbaarheid’ ontvangen:

"Duurzame inzetbaarheid betekent dat werknemers in hun arbeidsleven doorlopend over
daadwerkelijk realiseerbare mogelijkheden alsmede over de voorwaarden beschikken om in
huidig en toekomstig werk met behoud van gezondheid en welzijn te (blijven) functioneren. Dit
impliceert een werkcontext die hen hiertoe in staat stelt, evenals de attitude en motivatie om
deze mogelijkheden daadwerkelijk te benutten” (van der Klink e.a., 2010).

In het zoeken van de geschikte literatuur zullen we nagaan welke type uitkomsten onder deze bredere definitie
van duurzame inzetbaarheid kunnen vallen (van der Klink e.a., 2010).

Het huidige onderzoeksproject richt zich op duurzame inzetbaarheid van een specifieke groep, namelijk oudere
werknemers. De juridische experts zijn van mening dat de afbakening van deze groep op basis van het begrip ‘oud’
lastig is. In arbeidsvoorwaardelijke arrangementen lijkt 55 jaar de meest gehanteerde grens te zijn. Tijdens de
Europese Raden van Lissabon (2000) en Stockholm (2001) is er voor werkende ‘ouderen’ de leeftijd van 55-64 jaar
gehanteerd. De bovengrens van 65 jaar lijkt een houdbare grens. Wanneer ouderen echter nog willen doorwerken
na hun 65° doen zich vanuit juridisch perspectief allerlei belemmeringen voor.

Ten aanzien van het thema duurzame inzetbaarheid geven de experts aan dat er verschillende opvattingen zijn
over de definiéring ervan. Sommige experts gebruiken de term ‘duurzaam werknemen’ in plaats van inzetbaarheid
of ‘employability’. Duurzaam werknemen impliceert dat de werknemer zelf actief moet zorgen dat hij/zij aan het
werk blijft.

Duurzame inzetbaarheid in relatie tot ‘tijd’ kan op verschillende manieren worden opgevat. Behalve de actuele
inzetbaarheid kan het ook gaan over inzetbaarheid in de toekomst. Deze laatste vorm wordt vaak opgevat als
‘doorwerken’. Een andere visie is dat duurzame inzetbaarheid een continue proces is dat begint in de actuele
situatie waarin werknemers gezond, gemotiveerd en productief werken en dit in de loop van de tijd weten te
continueren. De actuele inzetbaarheid kan een voorspeller zijn van duurzame inzetbaarheid op lange termijn.

De visie die binnen het Nationaal Inzetbaarheidsplan (TNO, 2010) wordt gehanteerd is dat duurzame
inzetbaarheid een gedeelde verantwoordelijkheid is van zowel de werkgever als de werknemer.

“Optimaal inzetbare werknemers leveren goede arbeidsprestaties, zijn gezond, gemotiveerd,
competent en hebben een goede werkprivé balans. De werkgever is aan zet om hierin te
faciliteren en werknemers om de verantwoordelijkheid te nemen voor de eigen vitaliteit en
inzetbaarheid”.

Kenmerkend voor deze visie is dat inzetbaarheid meer is dan alleen het voldoen aan de eisen van het werk, ofwel
het beheersen van risico’s op uitval. Het gaat erom gedurende het gehele leven flexibel inzetbaar te blijven en
verder te kijken dan de huidige functie en organisatie. Daarmee duidt het begrip inzetbaarheid veel meer op een
persoonlijke- en loopbaanontwikkeling van werknemers dan op risico-screening.

In onderzoek naar duurzame inzetbaarheid worden vaak verschillende operationalisaties gehanteerd die
voortvloeien uit het gegeven dat duurzame inzetbaarheid een moeilijk te meten begrip is. In een
vragenlijstonderzoek uitgevoerd door de Universiteit Utrecht (Walter e.a., 2009) is bijvoorbeeld gekozen voor het
begrip loopbaanverwachting en niet voor duurzame inzetbaarheid. Het begrip loopbaanverwachting geeft de
verwachting weer die de werknemer heeft over de richting waarin zijn/haar functie of baan zich in de toekomst zal
ontwikkelen.

Duurzame inzetbaarheid wordt vaak aan de hand van ‘proxies’ gemeten. Dat zijn variabelen die een indirecte
maat zijn van duurzame inzetbaarheid, zoals de hierboven beschreven loopbaanverwachting of bijvoorbeeld het
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benutten en ontwikkelen van talenten (Leisink e.a., 2010). De experts noemen nog andere begrippen die
gerelateerd zijn aan duurzame inzetbaarheid zoals werkvermogen, vitaliteit, energie en motivatie, gezondheid,
‘employability’, vakkennis, vaardigheden, ‘time perspective’, relatieve leeftijd, subjectieve leeftijd en
loopbaanzelfmanagement.

2. Determinanten van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers

In deze sectie worden de door experts genoemde determinanten van duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers beschreven. Ze zijn ingedeeld naar de vier verschillende perspectieven, te weten het sociaal
geneeskundig perspectief, het arbeidspsychologisch perspectief, het juridische perspectief en het bedrijfskundig
perspectief.

Sociaalgeneeskundig perspectief

Gezondheid is een belangrijke determinant van duurzame inzetbaarheid; mensen moeten ook het vermogen
hebben om door te werken. Gezondheid verklaart circa 25% van de uitstroom op oudere leeftijd (Burdorf &
Mackenbach, 2006). Gezondheid en de ontwikkeling van ziekte dienen als een continue proces gezien te worden.
Een goede gezondheid is geen garantie voor productiviteit. Op basis van predictiemodellen (Burdorf e.a., 2008) is
de schatting dat gezondheidsmanagement circa 1% jaar langer doorwerken oplevert. Het is echter de vraag in
hoeverre langer doorwerken op lange termijn zal leiden tot problemen met het fysiek functioneren. Uit de
predictiemodellen komen drie belangrijke factoren van uitval uit het arbeidsproces naar voren: 1)
arbeidsomstandigheden (Burdorf & Mackenbach, 2006; Van den Berg e.a., 2007 en 2010); 2) leefstijl (Schuring e.a.,
2007); en 3) de subjectief ervaren gezondheid (Burdorf & Mackenbach, 2006). Op populatieniveau hebben deze
drie factoren een gelijk effect. Binnen verschillende beroepsgroepen echter zijn er verschillen. Zo is in de
bouwsector met name de fysieke en de mentale belasting van invloed op uitkomstmaten, zoals werkvermogen,
arbeidsparticipatie, ziekteverzuim en productiviteit op het werk (Alavinia e.a., 2007, 2009a en 2009b). Tevens is er
een effect van opleiding in relatie tot gezondheid op het vermogen om langer te kunnen blijven doorwerken.

Wat betreft het effect van geslacht op duurzaam doorwerken is er nu nog sprake van lage aantallen
doorwerkende vrouwen, mede veroorzaakt doordat er relatief nog weinig werkende oudere vrouwen zijn. Het is
de verwachting dat het effect van geslacht in de komende jaren zal veranderen, omdat de nu nog jongere vrouwen
al gewend zijn om te werken; het is een hele andere generatie. Of er over het algemeen een verschil is in motieven
van doorwerken in bepaalde subgroepen, zoals man/vrouw, laag versus hoog opgeleiden, alleenstaanden versus
samenwonenden, wordt op dit moment onderzocht (TNO; Damman e.a., 2011).

Arbeidspsychologisch perspectief

Vanuit arbeidspsychologisch perspectief wordt ingebracht dat de leeftijd van werknemers een terugkerende
determinant van duurzame inzetbaarheid en langer doorwerken is. De intentie om door te werken is afhankelijk
van de leeftijd. Dit heeft te maken met een veranderd realiteitsbesef; de intentie om door te werken neemt toe
naarmate werknemers dichter bij hun pensioen komen. Jongere werknemers geven andere redenen aan om door
te werken (bijvoorbeeld geld, ontwikkeling) dan werknemers van 45 jaar of de oudere werknemers. Redenen voor
ouderen om niet door te werken zijn bijvoorbeeld ziekte van de partner en mantelzorg. Een ander verschil ten
aanzien van leeftijd is dat oudere werknemers minder belang hechten aan zekerheden in het werk (vangnetten)
dan jongeren. Een verklaring hiervoor is dat ouderen op grond van hun werkervaring beter hun werkvermogen
kunnen inschatten dan jongeren. Deze leeftijdsverschillen dienen vertaald te worden in een gedifferentieerd
beleid.

Een ander aspect dat samenhangt met de leeftijd zijn werkgerelateerde motieven (Ng & Feldman, 2010; Kooij
e.a., 2011). Bij oudere werknemers zijn groeimotieven van ondergeschikt belang, terwijl aan andere aspecten zoals
het hebben van een leuke baan en het gebruiken van vaardigheden meer belang wordt gehecht. Uit een
onderzoek in de bouwsector (Kooij, 2010) blijkt dat mensen die doorwerken dat met name doen omdat ze hun
werk leuk vinden. De relatie tussen leeftijd en motivatie wordt beinvloed door andere factoren, zoals gezondheid
en toekomstperspectief. Bij ouderen met een slechte gezondheid en een korter toekomstperspectief neemt de
motivatie om door te werken af (Kooij & Van de Voorde, 2011). In tegenstelling tot de kalenderleeftijd zijn
gezondheid en toekomstperspectief, die beide als aspecten van leeftijd opgevat kunnen worden, te beinvioeden.
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Werknemers kunnen behalve naar kalenderleeftijd ook ingedeeld worden naar levensfase (Kooij e.a., 2008). Dan
blijkt dat werknemers in een bepaalde leeftijdscategorie zich identificeren met meerdere levensfasen. Onder
oudere werknemers blijkt dat lager opgeleiden zich vaker identificeren met de afbouwfase dan hoger opgeleiden.
Hoger opgeleiden hebben meestal nog een hoog ambitieniveau. Hier is dus sprake van een opleidingseffect en
mogelijk ook van een cultureel effect.

Behalve leeftijd als determinant van duurzame inzetbaarheid werd ook persoonlijke ontwikkeling meerdere
malen als een bepalende factor naar voren gebracht. Het lijkt van belang rekening te houden met de individuele
verschillen tussen oudere werknemers, omdat deze in belangrijke mate kunnen bepalen hoe zij tegen leren en
ontwikkelen aankijken. Ouderen zijn minder geneigd tot 'formeel leren' (cursussen, trainingen). Het is bekend dat
bij volwassenen 70% van het leren 'learning on the job' is, voornamelijk door het uitvoeren van uitdagende taken
cq het veranderen van functie-inhoud, zoals het krijgen van zichtbare verantwoordelijkheid, mensen moeten
beinvloeden zonder dat ze hier autoriteit over hebben et cetera. Uitdagen leidt tot leren waardoor werknemers
minder geneigd zijn de organisatie te verlaten.

Uit onderzoek naar de redenen van veranderingen in het werk bij oudere werknemers blijkt dat bij baan-baan
transities wisselingen van werkgever meestal gedreven worden door negatieve aspecten op het oude werk, zoals
een slechte werksfeer, gebrek aan doorgroeimogelijkheden en tijdelijke contracten. Een verandering van baan bij
de eigen werkgever betekent veelal groei en is vrijwel altijd positief (Yoema & Geuskens, 2011).

Als duurzame inzetbaarheid als loopbaanverwachting wordt geoperationaliseerd blijkt dat werknemers deze
hoger inschatten dan realistisch is. Een derde van de werknemers kan geen goede inschatting maken van de eigen
inzetbaarheid. Opleidingsniveau speelt hierbij een rol. Bij werknemers met een laag opleidingsniveau is er vaker
een onbalans, dat wil zeggen een hoge loopbaanverwachting in verhouding tot een lage inzetbaarheid.

Factoren van langer doorwerken worden ook wel opgedeeld in ‘pull’ en ‘push’ factoren. Een belangrijk motief
(‘pull’) om vervroegd uit te treden zijn vrije tijd, familie en hobby’s, terwijl ‘push’ factoren een minder belangrijke
rol spelen. Belangrijke factoren zijn: 1) ervaringsconcentratie en obsoletie (Thijssen & Walter, 2006); en 2) de rol
van de leidinggevende (Leisink & Knies, 2011). Van ervaringsconcentratie is sprake als een oudere lang op dezelfde
plek heeft gewerkt, weinig functiemobiliteit heeft, weinig aan opleidingen deelneemt en een vaste (vrienden)kring
van collega’s heeft. Deze werknemers hebben veel ervaring, echter op een steeds smaller gebied. Dit leidt ertoe
dat ze niet in staat zijn om de veranderingen in de organisatie en/of het werk bij te houden met obsoletie tot
gevolg. Wanneer oudere werknemers steun van leidinggevenden ervaren (‘perceived organizational support’ en
‘supervisor support’) zijn ze minder geneigd tot vervroegd uittreden.

Juridisch perspectief

Het begrip duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers beschouwd vanuit het juridisch perspectief heeft met
name betrekking op ‘doorwerken’. Van belang is dat mensen de gelegenheid hebben om door te werken en dat de
randvoorwaarden zodanig zijn dat werknemers hierin gefaciliteerd worden. De overheid heeft hierbij een
belangrijke rol. Werknemers worden echter geconfronteerd met allerlei belemmeringen wanneer zij willen
doorwerken, die te maken hebben met de context (bijvoorbeeld overheid, pensioenfondsen, CAO). Doorwerken na
65 jaar heeft soms negatieve consequenties voor de hoogte van het pensioen (de pensioenval, hoewel technisch
gezien de VUT wegvalt), bijvoorbeeld voor ambtenaren. Later met pensioen gaan loont op termijn niet. De plannen
van de overheid om het personeelstekort in de zorgsector te compenseren door een toename van mantelzorgers
belemmert zowel de intentie tot als het feitelijk doorwerken. Een bijkomend nadeel is dat mantelzorgers meer
ziekteverzuim hebben.

Belangrijk is dat een aantal contextuele maatregelen een tijdelijk karakter heeft, waardoor het effect van deze
maatregelen in de loop van de tijd zal veranderen. Zo zal het effect van de handhaving van VUT en prepensioen
voor personen geboren véér 1950 - waardoor het lucratief was om aan het werk te blijven - uitdoven wanneer de
pensioenregeling voor het daarop volgend cohort gaat doorwerken. Echter, de versobering van de
pensioenregelingen kan er in de toekomst ook toe leiden dat mensen langer doorwerken, omdat ze minder
pensioen ontvangen dan waarop ze hadden gerekend.
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Bedrijfskundig perspectief

De experts geven aan dat de context van de werknemers van inviloed is op de intentie en motivatie tot
doorwerken. Een onderdeel van deze context is de relatie met leidinggevenden. De communicatie tussen de
werknemer en leidinggevende en de mate waarin de leidinggevende ondersteunend is, is van invloed op duurzaam
doorwerken (Ybema e.a., 2009). Het effect van steun van de leidinggevende is tevens van invloed op de
loopbaanverwachting die werknemers hebben.

Ten aanzien van de bereidheid om ouderen te ondersteunen heeft de leidinggevende zelf te maken met de
‘context’, ofwel de ruimte die hiervoor is binnen de organisatie. Leidinggevenden die weinig HR instrumenten ter
beschikking hebben en weinig ruimte van het hoger management krijgen voor deze ondersteunende rol en
daarnaast geconfronteerd worden met hoge ‘targets’ blijken minder bereid om de oudere werknemer te
ondersteunen. Hieruit blijkt dat niet alleen de individuele leidinggevende bepaalt of oudere werknemers
ondersteuning krijgen of niet, maar dat ook organisatiekenmerken en het beleid van de organisatie een rol spelen.
Termen die de experts voor de context van de leidinggevende gebruiken zijn ‘abilities’, ‘motivation’ en
‘opportunity’.

Het leerklimaat in organisaties en daaruit voortvloeiend het stimuleren van leren is een positieve factor bij het
duurzaam inzetbaar houden van werknemers. Vaak ontbreekt dit leerklimaat of is er sprake van een negatief
leerklimaat. Loopbaanmanagement kan een middel zijn om duurzame inzetbaarheid te vergroten, waarbij oudere
werknemers gestimuleerd worden tot ontwikkeling en opleiding. Daarbij gaat het niet alleen om
contactactiviteiten van bijvoorbeeld reguliere onderwijsorganisaties, maar ook om opleiding binnen organisaties,
een ontwikkeling gebaseerd op het ‘European Business Competence Licence’ model, de Europese standaard voor
bedrijfskundige scholing voor ondernemers en werknemers. Het is de vraag in hoeverre het principe van ‘een
leven lang leren’ werknemers daadwerkelijk in staat stelt langer door te werken. Een recente ontwikkeling is dat
loopbaanontwikkeling zich niet meer alleen beperkt tot de eigen organisatie maar ook buiten die organisatie, dus
onafhankelijk van de belangen van de eigen organisatie. Strategische samenwerkingsverbanden tussen
organisaties met bijvoorbeeld een gezamenlijk regionaal transitiecentrum bevordert de flexibiliteit van de
arbeidsmarkt. Ook hier is sprake van allerlei belemmeringen, bijvoorbeeld dat werknemers van werkgever moeten
veranderen. Van belang is dat mensen de gelegenheid hebben om door te werken. Deze gelegenheid wordt mede
bepaald door de beschikbaarheid van banen en de maatregelen die bedrijven bieden.

Een aspect waar nog weinig aandacht voor is, is de geringe motivatie van werkgevers om te investeren in
duurzame inzetbaarheid en het gebrek aan besef van de noodzaak en urgentie ervan met het oog op het
dreigende kennistekort als gevolg van de vergrijzing. Behalve de gebruikelijke gezondheidskundige maten (‘Key
Performance Indicators’, KPIs) zoals ziekteverzuim en werkvermogen, zijn er kennelijk weinig andere prikkels die
werkgevers aanzetten tot actie. Duurzame inzetbaarheid wordt veelal gerelateerd aan de werknemer, terwijl de
werkgever juist een belangrijke context variabele is voor werknemers.

Binnen organisaties kunnen negatieve aspecten het inzetbaar houden van werknemers belemmeren. Het gaat
om bepaalde stijlen van leidinggeven (bijvoorbeeld narcistisch leiderschap), het veranderverleden van de
organisatie (bijvoorbeeld fusies, het aantal veranderingen) en het verschijnsel ‘verwaarlozing’ van de organisatie,
waarbij veranderstrategieén die worden ingezet niet meer werken. Het commitment van werknemers jegens de
organisatie neemt af, terwijl het commitment naar het primaire proces veelal hoog is zoals bijvoorbeeld in het
onderwijs. Op individueel niveau leidt dit tot slechter functioneren en afnemende productiviteit, waarbij
werknemers neigen tot ‘versmallen’ in plaats van tot blijven leren (Van Roekel-Kolkhuis Tanke, 2008). Deze
negatieve aspecten vormen de onderstroom in een organisatie en kunnen deels onzichtbaar zijn.

Het gehele systeem waar individuele werknemers en individuele werkgevers in zitten is van invloed op
duurzaam doorwerken. Daarbij kan het gaan om weerbarstige patronen binnen organisaties, maar ook om
patronen buiten de organisatie zoals regelgeving. Het is de vraag wiens verantwoordelijkheid het is om duurzame
inzetbaarheid te bevorderen. Ligt die bij het individu, het management of HRM? Binnen het gehele HRM denken
en specifiek op strategisch niveau, waaronder het loopbaanmanagement, krijgt duurzaam doorwerken nog weinig
aandacht. Het gebrek aan HRM beleid op dit gebied heeft te maken met dolend beleid, verweesd beleid en korte
termijn denken dat nog steeds domineert.
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Door het gebrek aan langetermijnbeleid gericht op preventie van uitval in relatie tot de kosten die duurzaam
doorwerken zullen veroorzaken, wordt een kostenstijging verwacht door een toename van het ziekteverzuim en
de institutionele regelingen van de overheid, waaronder de ontziemaatregelen. Het is waarschijnlijk dat de grootte
van het bedrijf hierbij een rol speelt. In tegenstelling tot wat over het algemeen wordt verwacht zijn kleinere
bedrijven besluitvaardiger in de uitvoering van bijvoorbeeld maatwerk aanpassingen dan de grote bedrijven. De
uitvoering ervan is veelal echter (te) laat. Grote organisaties hebben vaak een weerbarstige veranderpolitiek.
Bedrijven richten zich meestal uitsluitend op de zichtbare kosten op de korte termijn. Een voorbeeld dat wordt
genoemd is het gebrek aan loopbaanbeleid. Zo nemen bedrijven bij voorkeur jongeren aan en geven ze een
tijdelijke aanstelling, waardoor kennis en ervaring op termijn weer uitstromen.

Naast de hiervoor gehanteerde indeling in de vier perspectieven kunnen determinanten van duurzame
inzetbaarheid ook op een andere wijze worden ingedeeld, namelijk door onderscheid te maken in factoren
gerelateerd aan de werknemer en factoren gerelateerd aan de werkgever. Het Nationaal Inzetbaarheidsplan (TNO,
2010) benoemt in het ‘Waardemodel duurzame inzetbaarheid’ als aangrijpingspunten van duurzame inzetbaarheid
van werknemers onder andere een gezonde leef- en werkstijl, leercompetenties en —bereidheid,
loopbaancompetenties en zelfsturing. Aan werkgeverszijde worden arbo- en gezondheidsbeleid, verzuim en re-
integratiebeleid, opleidingsbeleid, loopbaanbeleid, organisatiecultuur en arbeidsvoorwaarden onderscheiden.

3. Meetinstrumenten van duurzame inzetbaarheid

Om inzicht in de mate van duurzame inzetbaarheid te krijgen is een goed meetinstrumentarium noodzakelijk. De
experts zijn van mening dat duurzame inzetbaarheid echter moeilijk te meten is. Het is gangbaar om andere
begrippen die nauw met duurzame inzetbaarheid samenhangen te meten (‘proxies’). Een goed
meetinstrumentarium is ondersteunend in een aanpak van duurzame inzetbaarheid en geeft de werkgever en
werknemer concrete informatie. Gestandaardiseerd meten maakt het mogelijk om effecten van
inzetbaarheidbeleid in kaart te brengen (TNO, 2010). Wanneer een instrument ook de determinanten van
duurzame inzetbaarheid dient te meten bestaat het risico dat het instrument te omvangrijk wordt doordat er een
veelheid aan factoren is. Ook de context zoals bijvoorbeeld het personeelsbeleid binnen organisaties dient dan in
kaart te worden gebracht.

Er zijn verschillende manieren waarop duurzame inzetbaarheid en de determinanten gemeten worden. Hierbij
wordt het onderscheid gemaakt tussen instrumenten op werknemersniveau en op organisatieniveau. Bij metingen
bij werknemers gaat het vaak om de subjectieve beleving. Belangrijk is de ‘perceived practice’ te meten, dat wil
zeggen wat de werknemer waarneemt ten aanzien van de interventies en de maatregelen die de werkgever treft
om de duurzame inzetbaarheid te bevorderen. Organisatiekenmerken worden vaak op objectieve wijze gemeten,
zoals bijvoorbeeld het wel of niet aanbieden van scholing. De daadwerkelijke uitvoering hiervan is echter lastiger
te meten.

Metingen van gezondheid en het effect van gezondheid op duurzame inzetbaarheid dienen bij herhaling plaats
te vinden, dat wil zeggen wanneer klachten ontstaan, welke symptomen aanwezig zijn en op welke manier dat in
de tijd leidt tot uitstroom uit het arbeidsproces. Dit geeft inzicht in de factoren die er gedurende dat proces zijn om
uitstroom te voorkomen. Een subgroep van werknemers waarbij monitoring van de gezondheidstoestand van
essentieel belang is zijn chronisch zieken.

Tijdens de expertmeeting worden enkele instrumenten genoemd; deze worden door de onderzoekers
ingedeeld in instrumenten op werknemersniveau, namelijk de Duurzame Inzetbaarheidsindex (DIX; TNO, 2010), de
Work Ability Index (WAI; limarinen e.a., 1999) en de Loopbaanspiegel (Bossink, 2011). Tevens werd een instrument
op organisatieniveau genoemd, namelijk de Benchmark Duurzaam Personeelsbeleid (TNO, 2010).

Instrumenten op werknemersniveau

De Duurzame InzetbaarheidsindeX (DIX) wordt ontwikkeld als onderdeel van het Nationaal Inzetbaarheidsplan en
meet de inzetbaarheid van werknemers. De DIX kan tevens worden gebruikt voor het monitoren van duurzame
inzetbaarheid en coaching van werknemers op de uitslag. De vragenlijst meet het werkvermogen (WAI,
gezondheid, fitheid, veerkracht, talentontwikkeling, vakkennis, beroepskeuze, baanbetrokkenheid, werkprivé
balans, arbeidsplezier en arbeidsprestaties. De vragenlijst is niet specifiek bedoeld voor oudere werknemers, maar
biedt wel de mogelijkheid om de belasting en belastbaarheid te relateren aan de leeftijd van de werknemer.
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Een instrument dat een ‘proxy’ van duurzame inzetbaarheid meet, namelijk de loopbaanverwachting van de
individuele werknemer, is de Loopbaanspiegel. Het instrument meet de subjectieve verwachtingen over hoe de
loopbaan zich zal ontwikkelen en brengt tevens de loopbaanacties in kaart van zowel de werknemer (bijvoorbeeld
letten op opleidingsmogelijkheden, vragen naar andere functies) en de reactie (steun) van de eigen leidinggevende
hierop.

Instrumenten op werkgeversniveau

De Benchmark Duurzaam Personeelsbeleid wordt ontwikkeld als onderdeel van het Nationaal Inzetbaarheidsplan.
De vragenlijst geeft het management van organisaties inzicht in de verschillende aspecten van het
personeelsbeleid.

De vragenlijst meet: 1) kenmerken van de organisatie (inzetbaarheidsproblemen, personeelsopbouw, instroom,
doorstroom, uitstroom); 2) personeelsbeleid (rol van hoger management, leidinggevende, HRM, draagvlak,
communicatie, visie en doelstelling op duurzame inzetbaarheid); 3) specifieke beleidsthema’s (gezondheid,
loopbaan, scholing, arbeidsomstandigheden, arbeidsvoorwaarden, verzuim, re-integratie en herplaatsing).

4. Interventies en maatregelen ter bevordering van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers

De door de experts genoemde interventies en maatregelen hebben voornamelijk betrekking op het juridisch en
bedrijfskundig perspectief. Interventies op het terrein van de sociale geneeskunde en arbeidspsychologie zijn niet
genoemd.

Juridisch perspectief

Een van de veelgenoemde maatregelen vanuit juridisch perspectief om duurzame inzetbaarheid te bevorderen zijn
de zogenaamde ontziemaatregelen. In steeds meer CAQ’s worden deze maatregelen, zoals de seniorendagen,
afgeschaft. De kritiek op deze maatregelen is dat ze in feite geen objectieve rechtvaardiging hebben; er is geen
geldige reden, zoals bijvoorbeeld verminderde belastbaarheid, waarom het leeftijdsonderscheid gemaakt dient te
worden. Vanuit juridisch oogpunt is in principe alles omtrent een leeftijdsgrens in relatie tot arbeidsvoorwaarden
‘verdacht’ in de zin van mogelijke leeftijdsdiscriminatie. Het gaat dus om de juridische vraag wat de
rechtvaardiging is voor de andere behandeling van die specifieke leeftijdsgroep (Wet Gelijke Behandeling op Grond
van Leeftijd bij Arbeid (Wgbla, 2004). Bij iedere vorm van ouderenbeleid ten aanzien van duurzame inzetbaarheid
dient men zich af te vragen wat de rechtvaardiging is om een bepaalde leeftijdsgroep anders te behandelen.

Wanneer werknemers na het officiéle pensioen (65 jaar) willen doorwerken ervaren zij hierbij allerlei
arbeidsrechtelijke belemmeringen. In feite hebben deze werknemers de werkgever nodig om door te kunnen
gaan. De arbeidsrechtelijke procedures zijn erg ingewikkeld en werkgevers en werknemers hebben vaak
onvoldoende kennis hiervan. Zo mogen bijvoorbeeld arbeidscontracten voor onbepaalde tijd niet omgezet worden
in contracten voor bepaalde tijd. Via de toepassing van de zogenaamde Ragetlie-regel kunnen werknemers echter
claimen een contract voor onbepaalde tijd te hebben en dit vormt een risico voor werkgevers.. Uitzendbureaus die
zich specifiek op de doelgroep 65-plus richten bieden hiervoor een alternatief.

Behalve arbeidsrechtelijke belemmeringen zijn er belemmeringen in de pensioenregelingen, die werknemers
ervan kunnen weerhouden door te werken. Een voorbeeld hiervan is de regeling Flexibel Pensioen en Uittreding
(FPU) voor ambtenaren. Ambtenaren die na hun 65° jaar blijven doorwerken ontvangen aanzienlijk minder
pensioen dan wanneer ze voor die leeftijd stoppen.

Ook kan sprake zijn van tegengestelde belangen. Voor een werknemer kan doorwerken vanwege de geldende
pensioenregeling aantrekkelijk zijn, terwijl de werkgever de betreffende werknemer liever ziet uitstromen en hier
qua personeelsbeleid ook vanuit is gegaan. Het kostenaspect van het doelbewust beéindigen van de arbeidsrelatie
kan bepalend zijn voor hoe werkgevers hiermee omgaan.

Sinds 2009 is er een nieuwe belastingmaatregel, namelijk de heffingskorting ‘doorwerkbonus’, bedoeld om
werkenden van 61 jaar en ouder langer te laten doorwerken. De experts zijn van mening dat deze maatregel ook
opgevat kan worden als een soort ‘stopmalus’, omdat werknemers die niet doorwerken niet worden gekort.
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Bedrijfskundig perspectief

Op basis van onderzoek in de bouwsector (Kooij, 2010) zijn vier typen personeelsinstrumenten te onderscheiden
die van belang zijn voor het thema duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers, namelijk maatregelen gericht
op het: 1) ontwikkelen van werknemers; 2) ontzien van werknemers; 3) benutten van de kennis en vaardigheden;
4) behoud van het functioneren van oudere werknemers.

Maatregelen gericht op het ontwikkelen van werknemers bevorderen met name de betrokkenheid en de
motivatie om door te willen werken. De intentie om door te werken wordt sterk beinvioed door het
ontwikkelingsklimaat vanuit de organisatie. Een instrument met betrekking tot leren is het intergeneratieleren, dat
als een vorm van kennismanagement beschouwd kan worden en het leren tussen ouderen en jongeren stimuleert
(Ropes, 2010).

De experts discussiéren over het nut van en de ‘evidence’ voor de toepassing van ontziemaatregelen. Ten
eerste is het de vraag of ouderen daadwerkelijk minder productief zijn. Ten tweede is het te verwachten positieve
effect op de daadwerkelijke arbeidsbelasting klein (Burdorf e.a., 2008). Ten derde kunnen ontziemaatregelen
werken als een selffulfilling prophecy. Voor oudere werknemers kan het feit dat de CAO hier regelingen voor heeft
een signaal zijn dat ze met het ouder worden minder productief gaan worden en meer tijd voor herstel nodig
zullen hebben. De beschikbaarheid van deze voorzieningen werkt het gebruik ervan in de hand; het is een
verworven recht waardoor werknemers er ook behoefte aan hebben. Hier tegenover staat dat ontziemaatregelen
ook als een secundaire controlestrategie kunnen werken, doordat werknemers meer grip hebben op stressoren op
het werk. Uit onderzoek blijkt dat de aanwezigheid van ontziemaatregelen in de CAO bijdragen tot betrokkenheid
en tevredenheid van werknemers en de invloed van ontziemaatregelen toeneemt met het stijgen van de leeftijd
(Kooij, 2010). Tevens blijken ontziemaatregelen een indirect effect te hebben, doordat het gevoel van controle op
het werk toeneemt.

Met betrekking tot het behoud van het functioneren van werknemers is de communicatie met de
leidinggevende een middel om duurzame inzetbaarheid te bevorderen. Een nieuw gezichtspunt is dat afspraken
met individuele werknemers met betrekking tot hun inzetbaarheid maatwerk dient te zijn, de zogenaamde ‘I-deals’
(Nauta, 2009). Hierbij worden de belangen van de individuele werknemer en de organisatie geintegreerd. Het sec
uitvoeren van in de CAO vastgelegde afspraken op zich is dus niet voldoende. Het concept van ‘job crafting’ gaat er
juist van uit dat mensen zonder interventie van de leidinggevende zelf aanpassingen in hun werk maken
(Dorenbosch e.a., 2011).

De Loopbaanspiegel (Bossink, 2011) kan als een interventie beschouwd worden om werknemers en
leidinggevenden met elkaar in gesprek te krijgen. De werknemer vult de vragenlijst in en de leidinggevende vult
deze tevens in over die werknemer. Vaak blijkt er een discrepantie tussen beide meningen te bestaan. De
werknemer moet zelf gaan nadenken over de verwachtingen ten aanzien van de loopbaan, de inschatting van het
eigen potentieel en daarnaast het gesprek met de leidinggevende die een andere inschatting heeft. Vanuit het
oogpunt van bewuster op inzetbaarheid sturen is dit een belangrijke interventie.

De experts zijn van mening dat de maatregelen die werkgevers treffen om de duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers te bevorderen met name bestaat uit het invoeren van de seniorendagen en de mogelijkheid tot
vervroegd pensioen. Het aanbieden van scholing, verandering van functie of werkinhoud komen minder vaak voor
(Ybema e.a., 2009). Personeelsinstrumenten die het ontwikkelingsklimaat bevorderen worden nog nauwelijks
gebruikt; ouderen maken bijvoorbeeld weinig gebruik van opleidingen. Ook zonder deze instrumenten zijn er
ouderen die vanwege de organisatiecultuur toch willen doorwerken. Uit onderzoek blijkt dat factoren zoals sociaal
klimaat, uitdaging in het werk en het leuk vinden van het werk een rol spelen bij duurzame inzetbaarheid, maar
mede beinvloed worden door het opleidingsniveau. Werkgevers richten hun inzet vaak niet op deze factoren.

De experts noemen interventies die veel worden toegepast waaronder verzuimbeleid, arbeidsomstandigheden,
loopbaanbeleid, en levensfasebewust personeelsbeleid (Leisink e.a., 2010; Leisink & Knies, 2010). Deze blijken
echter onvoldoende te werken. Over de effectiviteit van deze interventies is nog weinig bekend. Om het effect te
kunnen onderzoeken is inzicht in de determinanten nodig, dat wil zeggen kennis van de succes- en faalfactoren en
het werkingsmechanisme van deze interventies op duurzame inzetbaarheid. Er is nog onvoldoende zicht op de
factoren in dit proces.
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Interventies als functioneringsgesprekken kunnen effect hebben, maar dienen wel voldoende kwaliteit te
hebben. De kwaliteit wordt bepaald door het niveau, de vaardigheden en motivatie van de leidinggevende die het
gesprek voert, de inhoud en de volledigheid van het verslag en of de resultaten van het gesprek in de performance
cyclus worden ingebracht. Indien dit onvoldoende is, zal het rendement van dergelijke gesprekken voor de
organisatie en werknemer laag zijn. Een mogelijke verklaring is dat het HRM vaak enige afstand tot de werkvloer
heeft en daarmee onvoldoende kennis van en grip op de uitvoering van deze maatregelen heeft.

5. Kennisleemten

Eén van de gesprekspunten tijdens de expertmeeting was op welke gebieden ten aanzien van duurzame
inzetbaarheid van ouderen werknemers een gebrek aan kennis is. De door de experts genoemde onderwerpen
worden hieronder puntsgewijs weergegeven.

Determinanten van duurzame inzetbaarheid

Kennisleemten op werknemersniveau

= Watis de reéel te verwachten terugloop in productiviteit van oudere werknemers?

= Welke meerwaarde hebben ouderen ten opzichte van jongeren ten aanzien van inzetbaarheid? Wat is de
kracht van oudere werknemers?

= |s er een verschil tussen hoger en lager opgeleiden (hoofdarbeid versus handarbeid) wat betreft het effect van
gezondheid en leren/ontwikkelen op duurzame inzetbaarheid

= |s er een verschil in determinanten van duurzame inzetbaarheid tussen de verschillende leeftijdsgroepen?

= Watis het effect van financiéle prikkels op de intrinsieke en extrinsieke motivatie en intentie van werknemers
om door te werken?

= Onder welke omstandigheden zijn mensen gemotiveerd om door te werken?

= Wat is het effect van financiéle prikkels op de noodzaak van doorwerken?

=  Wat is het effect van financiéle prikkels op het daadwerkelijk vervroegd uittreden?

= Op basis van welke factoren, zoals loon, pensioen en/of belasting, baseren ‘calculerende’ oudere werknemers
hun besluitvorming ten aanzien van langer doorwerken?

= Wat zijn de effecten van de arbeidsvoorwaardelijke en juridische maatregelen op beslissingen die werknemers
nemen ten aanzien van langer doorwerken?

= Wat zijn de belevingsaspecten van oudere werknemers met betrekking tot duurzaam doorwerken? Komt deze
perceptie overeen met de maatschappelijke problematisering van duurzaam doorwerken?

=  Wat is het effect van kennisveroudering op duurzame inzetbaarheid?

= Zijn er verschillen in duurzame inzetbaarheid van werknemers en zelfstandigen?

Kennisleemten op werkgeversniveau

=  Watis de invloed van organisatiekenmerken op individuele leidinggevenden ten aanzien van hun
bereidheid, de mogelijkheden en de competenties om oudere werknemers te ondersteunen?

= Wat drijft werkgevers om ouderen werknemers aan het werk te houden?

= Wat zijn de effecten van de arbeidsvoorwaardelijke en juridische maatregelen op beslissingen die werkgevers
nemen ten aanzien van het langer doorwerken van de oudere werknemers?

= Welke argumenten kunnen gebruikt worden om werkgevers te stimuleren oudere werknemers aan het werk te
houden? Hoe zit dit specifiek bij lager geschoolden?

= Hoe ligt de verhouding tussen productiviteit en beloning bij oudere werknemers? Zijn oudere werknemers (te)
dure arbeidskrachten?

Kennisleemten ten aanzien van het overheidsbeleid

= Welke juridische en fiscale maatregelen zijn er en hebben deze een effect op duurzaam doorwerken?

=  Watis de noodzaak van en de bewijslast voor de toepassing van ontziemaatregelen? Wat is het
werkingsmechanisme van ontziemaatregelen?
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Meetinstrumenten

Kennisleemten met betrekking tot het meten van duurzame inzetbaarheid

Welke instrumenten worden er bij de huidig lopende onderzoeksprojecten gebruikt om determinanten van
duurzame inzetbaarheid te meten?

Hoe kan de kennis en expertise aanwezig bij de verschillende perspectieven gecombineerd worden ten
behoeve van het ontwikkelen van meetinstrumentarium van duurzame inzetbaarheid?

Welke begrippen worden als ‘proxy’ voor duurzame inzetbaarheid gehanteerd en welke meetinstrumenten
worden gebruikt?

Interventies en maatregelen

Kennisleemten op werknemersniveau

Wat is het effect van interventies, zoals scholing op duurzame inzetbaarheid en in welke subgroepen van
oudere werknemers speelt dit een rol?

Kennisleemten op werkgeversniveau

Hoe kunnen werkgevers worden gemotiveerd meer aandacht te besteden aan duurzame inzetbaarheid van
oudere werknemers?

Wat motiveert werkgevers om al dan niet actie te ondernemen, zoals het ontwikkelen van langetermijn beleid?
Speelt het gebrek aan inzicht in de kosten van het ontbreken van beleid ten aanzien van duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers hierbij een rol?

Context

Kennisleemten met betrekking tot de context van zowel werknemers als werkgevers

Welke mogelijkheden hebben oudere werknemers die uitvallen of dreigen uit te vallen vanwege fysieke en/of
mentale belasting in bepaalde beroepsgroepen gezien de ontbrekende arbeidsmarkt voor 50-plussers?
Welke mogelijkheden hebben lager opgeleide oudere werknemers die uitvallen of dreigen uit te vallen gezien
de ontbrekende arbeidsmarkt voor 50-plussers?

Wat is het effect van de maatschappelijke discussie over en de beeldvorming van het thema duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers op de betrokken partijen? Welke beelden hebben leidinggevenden en
werkgevers over inzetbaarheid en prestaties van oudere werknemers? Welk effect heeft de discussie over het
ophogen van de AOW-leeftijd? Wordt het straks normaal gevonden om tot je 67° jaar door te werken? Welke
rol speelt de media hierin?

Hoe is de stijging van arbeidsparticipatie onder ouderen in de afgelopen 5 jaar te verklaren en welke
determinanten hebben een rol gespeeld? Zijn randvoorwaarden op organisatorisch hoger niveau van invlioed
geweest, zoals wet- en regelgeving, en beleid in organisaties, of is ook het individueel gedrag van belang
geweest? Is de aanname dat wet- en regelgeving als dominante randvoorwaarden bepalend zijn geweest en
het niveau daaronder hebben bepaald juist?

Wat zijn de gevolgen van de vergrijzing op (het verlies van) kennis in organisaties?

Gevolgen van langer doorwerken

Wat is het effect van langer doorwerken op de gezondheid van werknemers?

Zijn er risicogroepen waarbij langer doorwerken ten koste gaat van de vitaliteit en gezondheid?

Wat zijn de gevolgen van langer doorwerken op andere aspecten van participatie van werknemers, zoals
mantelzorg?

Wat zijn de consequenties van veranderend beleid ten aanzien van langer doorwerken in maatschappelijke
perspectief? Wat zijn de maatschappelijke kosten en baten?

180



Referenties

Alavinia, S. M., Van Duivenbooden, C., Burdorf A. (2007). Influence of work-related factors and individual characteristics on
work ability among Dutch construction workers. Scandinavian Journal of Work Environment and Health, 33: 351-357.

Alavinia S. M., de Boer A. G. E. M., Van Duivenbooden, J. C., Frings-Dresen, M. H. W., Burdorf, A. 2009a). Determinants of work
ability and its predictive value for disability. Occupational Medicine, 59: 32-37.

Alavinia S. M., van den Berg, T. I. J., van Duivenbooden, C., Elders, L. A. M., Burdorf, A. (2009b). Impact of work-related factors,
lifestyle, and work ability on sickness absence among Dutch construction workers. Scandinavian Journal of Work
Environment and Health, 35: 325-333.

Berg T. I. J. van den Schuring, M., Avendano M., Mackenbach, J. P., Burdorf, A. (2009). De invloed van gezondheid op
vervroegde uittreding uit het arbeidsproces in elf Europese landen. Tijdschrift voor Bedrijfs- en Verzekeringsgeneskunde, 17:
279-285.

Bergvanden T. . J,, Elders, L. A. M., Burdorf, A. (2010). Influence of health and work on early retirement. Journal of
Occupational Environmental Medicine, 52: 576-583.

Bossink, J. (2011). ‘Duurzame inzetbaarheid’ Een onderzoek naar factoren die de duurzame inzetbaarheid van (oudere)
medewerkers beinvloeden. Verkregen via de website van de Universiteit Twente:
http://essay.utwente.nl/61194/1/Bossink%2C_J._%2D_s1026208_(verslag_extern).pdf

Burdorf A., Mackenbach, J.P. (2006). De invloed van gezondheid op vervroegde uittreding uit het arbeidsproces. In: Raad voor de
Volksgezondheid & Zorg (red.): Publieke gezondheid, Achtergrondstudies. Den Haag: Raad voor de Volksgezondheid & Zorg,
35-74.

Burdorf, L. Van den Berg, T., Elders, L. A. M. (2008). De invloed van gezondheid en arbeidsomstandigheden op duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers, Rotterdam, Erasmus MC.

Damman, M., Henkens, K., Kalmijn, M. (2011). Do older workers develop a short timer’s attitude prior to retirement: evidence
from a panel study. Netspar Discussion Papers, 12; 095. Tilburg: University of Tilburg.

Dorenbosch, L., Griindemann, R., Sanders, J. (2011). Sleutelen aan eigen inzetbaarheid: kansen en keerzijdes van job crafting als
methodiek ter bevordering van de duurzame inzetbaarheid in de context van lagergeschoold werk. Hoofddorp, TNO.

lImarinen, J. (1999). “Promotion of work ability during ageing.” American Journal of Industrial Medicine, 36, 21-23.

Klink, J. J. L., van der, Brouwer, S., Biiltmann, U., Burdorf, A., Schaufeli, W. B., Wilt, G. J., van der, Zijlstra, F. R. H. (2010).

Duurzaam inzetbaar: Werk als waarde. (sustainable emploaybility: Work as value). Den Haag: ZonMw.

Kooij, T. A. M., de Lange, A.H., Jansen, P. G. W., Dikkers, J. S. E. (2008). Older workers' motivation to continue to work: Five
meanings of age: A conceptual review. Journal of Managerial Psychology, 23 (4), 364-394.

Kooij, T. A. M. (2010). Motivating older workers: a lifespan perspective on the role of perceived HR practices. Amsterdam: Vrije
Universiteit.

Kooij, T. A. M., de Lange, A. H., Jansen, P. G. W., Kanfer, R., Dikkers, J. S. E. (2011). Age and work-related motives: results of a
meta-analysis. Journal of Organizational Behavior, 32 (2), 197-225.

Kooij, D. en Van de Voorde, K. (2011). How changes in subjective general health predict future time perspective, and
development and generativity motives over the lifespan. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 84(2),228.

Leisink, P. L. M., Knies, E., de Lange, W. A. M. (2010). Levensfasebewust diversiteitsbeleid. Tijdschrift voor HRM, 13 (4), 53-85.

Leisink, P. L. M. & Knies, E. (2011). Line managers’ support for older workers. International Journal of Human Resource
Management, 22 (9), 1899-1914.

Nauta, A. (2009). Een creatieve dialoog voor volwaardige arbeidsrelaties. Leren in Organisaties, 8/9, 24-25.

Ng, T. W. H., Feldman D. C. (2010). The relationships of age with job attitudes: a meta-analysis. Personnel Psychology, 63, 677-
718.

Ropes, D. C. (2010). (Still) making waves: ageing knowledge workers and intergenerational learning. Haarlem: InHolland.
(http://www2.hull.ac.uk/hubs/pdf/ID%20244%20Ropes%20D.pdf)

Schuring, M., Burdorf, A., Kunst, A., Mackenbach, J. (2007). The effects of ill health on entering and maintaining paid
employment: evidence in European countries. Journal of Epidemiology in Community Health, 61, 597-604.

Thijssen, J. G. L., Walter, E.M. (2006). Obsoletie van oudere personeelsleden. Tijdschrift voor HRM, 9 (1), 45-60.

TNO & Kroon op het Werk (2010). Nationaal Inzetbaarheidsplan.
http://www.tno.nl/content.cfm?context=overtno&content=nieuwsbericht&laagl=37&laag2=69&item_id=2012-02-
01%2018:19:39.0&Taal=1

Van Roekel-Kolkhuis Tanke, I. (2008). Competent blijven werken in latere loopbaanfasen. Delft: Academische Uitgeverij Eburon.

Walter, E. M., Leisink, P. L. M., Thijssen, J. G. L. (2009). Wat werknemers van hun loopbaan verwachten. Rapportage aan de FNV
met beleidsaanbevelingen.

Ybema, J. F., Geuskens, G., Oude Hengel, K. (2009). Oudere werknemers en langer doorwerken. Secundaire analyses van de NEA,
het NEA-cohortonderzoek en de WEA. TNO, Hoofddorp.

Ybema, J. F., Geuskens, G., (2011). Transities op de arbeidsmarkt van oudere werknemers. In: Dynamiek op de Nederlandse
arbeidsmarkt: de focus op kwetsbare groepen. Van Gaalen, R., Sanders, J., Smits, W., Yoema, J. F. (red), Den Haag: CBS.

181



Bijlage 2 Verslag Veldraadpleging
Verslag veldraadpleging ‘Werken door Oudere werknemers’ d.d. 25 maart 2011 te Utrecht

1. Methode

Het doel van de veldraadpleging was inzicht te verkrijgen in de stand van zaken in Nederland op het gebied van
duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Tijdens deze bijeenkomst werd van de professionals werkzaam
bij de overheid, instituten, bedrijven, werkgevers- en werknemersorganisaties gevraagd om hun kennis, kunde en
ervaring ten aanzien van dit onderwerp met elkaar en met ons te delen. Doel van de veldraadpleging bestond uit
het delen van kennis op het gebied van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Deze kennis betreft:

= Relevante rapporten;

= Maatregelen om duurzame inzetbaarheid te verhogen;

= Kennisleemten ten aanzien van duurzame inzetbaarheid;

= QObstakels voor duurzame inzetbaarheid van ouderen in de toekomst.

Onder leiding van de projectgroepleden werd met deze deskundigen een discussie gevoerd met betrekking tot de
vier genoemde onderwerpen. Het verslag in dit rapport is een weergave van de meningen van de professionals
zoals deze tijdens de bijeenkomst werden verwoord. Behalve deelname aan de veldraadpleging werden de
professionals gedurende de looptijd van het project als een klankbordgroep ingezet en konden zij geraadpleegd
worden indien dit relevant was.

Deelnemers

= Drs. Kees Akkerman, Gemeenschappelijk Instituut voor Toegepaste Psychologie;
= Drs. Sonja Bleuland, Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid;

= Mevr. Sandra Bonte, Akzo Nobel;

= Dhr. Paul van den Boom, Federatie Nederlands Vakverbond;

= Dhr. Jos Breit, Verbond Verzekeraars;

= Drs. Betty Dalhoeven, Gerritsen Adviesgroep;

= Mevr. Josje Frietman, Achmea Zilverpool;

= Dhr. Paul Van der Gaag, Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid;

= |r. Ko Henneman, Healthy Ageing Network Northern Netherlands;

= Mr. Henk Oderkerk, MSc, Brabants Zeeuwse Werkgeversvereniging;

= Dhr. Tom Plug, Koninklijke Staatsbedrijf der Posterijen, Telegrafie en Telefonie Nederland;
= Drs. Els Schakenbos, Rabobank;

= Mevr. Lidy Schilder, Blik op Werk;

= Drs. Aqualine Schulte, Factor Vijf;

= Dr. Ir. Hanna Van Solinge, Nederlands Interdisciplinair Demografisch Instituut;

= Dhr. Koos van der Spek, Koos van der Spek advies (t/m december 2010 Siemens);
= Drs. Martijn de Wildt, Qidos;

= Mevr. Conny Zwikker, Uitzendbureau 65plus.

Programma van de veldraadpleging

De veldraadpleging startte met een presentatie over het onderzoek. Vervolgens kregen de deelnemers de
gelegenheid om vanuit het eigen professioneel perspectief het onderwerp duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers mondeling toe te lichten en relevante thema’s voor het literatuuronderzoek te benoemen. Het
tweede deel van de veldraadpleging bestond uit een plenaire discussie naar aanleiding van de genoemde
onderwerpen met de focus op kennisleemten.
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Analyse

De geluidsopname van de veldraadpleging is letterlijk uitgeschreven. Deze transcriptie is geanalyseerd door twee
onderzoekers en de resultaten zijn verwerkt in een verslag dat aan de professionals is toegestuurd met het
verzoek deze te controleren op inhoud.

2. Factoren die bijdragen aan duurzame inzetbaarheid

In de veldraadmeting hebben de aanwezige professionals gesproken over duurzame inzetbaarheid; de
determinanten, instrumenten, interventies en kennisleemten zoals de professionals deze ervaren in de praktijk.
Hieronder zullen wij per thema de belangrijkste bevindingen weergeven.

Werknemer

Er zijn verschillende redenen waarom werknemers langer willen doorwerken. Sommige mensen kiezen ervoor om

langer door te werken terwijl andere mensen vanwege financiéle redenen (zoals pensioenbreuk) zich hiertoe

genoodzaakt zien. De professionals benoemen de volgende belangrijke motivatoren voor werknemers om door te

werken:

= Extra inkomen.

= Sociale contacten op het werk.

= Taken die aansluiten bij de deskundigheid en interesse van de werknemer: de werknemer kan veelal kiezen aan
welke projecten hij zich verbindt en welke taken hij heeft.

Werkgever

Duurzame inzetbaarheid is voor een bedrijf interessant, doordat de kennis die anders wegvloeit, behouden kan

blijven. Oudere werknemers kunnen hun kennis overdragen door bijvoorbeeld jongere werknemers in te werken.

Er lijken drie voorwaarden te zijn voor duurzame inzetbaarheid (Cuelenaere e.a., 2009)

1. Ten eerste een integraal gezondheidsmanagement. Eén van de aanwezige professionals gaf weer dat
gezondheid in arbeid en op managementniveau vaak geen belangrijke rol speelt (niet op de agenda staat),
terwijl dit volgens hem wel zou moeten.

2. Eentweede voorwaarde is het voeren van een goed leeftijdsonafhankelijk beleid. Voor een groot bedrijf is het
gemakkelijker dan voor een klein bedrijf om een levensfase bewust personeelsbeleid in te voeren.

3. Tenslotte is een goed arbeidsvoorwaardenbeleid een belangrijke voorwaarde voor duurzame inzetbaarheid.
Uit de veldraadmeeting blijkt meerdere keren dat er nog te weinig met de arbeidsvoorwaardenkant gedaan
wordt om de duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers te faciliteren.

3. Huidige situatie

Werknemers hebben tot nu toe gedacht dat ze eerder konden stoppen met werken, maar door de verschuiving in
de pensioengerechtigde leeftijd blijkt dat niet meer te kunnen. Het beeld dat men na 45 jaar werken met pensioen
kan gaan, komt niet overeen met de realiteit. Een nadelig gevolg van deze recente ontwikkelingen is dat de oudere
werknemer niet heeft kunnen anticiperen op de mogelijkheden en nu de nadelen hiervan ondervindt.

Vijf jaar geleden waren er weinig bedrijven bezig met levensfase bewust personeelsbeleid, nu is het erg
actueel. De markt dwingt de bedrijven om hier aandacht aan te besteden. Voor grote bedrijven is het
gemakkelijker dan voor kleinere bedrijven om een leeftijdsbewust personeelsbeleid in te voeren. Vooral kleinere
bedrijven hebben moeite om mensen te vinden en moeten daarom stoppen.

De professionals gaven de volgende mogelijkheden weer in het op korte termijn oplossen van mogelijke
tekorten op de arbeidsmarkt: a) oriénteren op buitenlandse werknemers, b) (oudere en vrouwelijke) herintreders
betrekken.

Een voordeel van herintreders is dat zij al opgeleid zijn en daarom beter geschikt zijn. Toch zijn herintreders
moeilijk aan het werk te krijgen. De professionals noemden hiervoor de volgende redenen:

= Grootste afstand tot de arbeidsmarkt

= Niet meer competent.

= Kunnen niet omgaan met de computer

= Hebben een gesloten tijdsperspectief.
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De ervaring van de bedrijven is dat de arbeidsmarkt van 55-plussers zwak is en dat men niet verwacht dat dit
automatisch beter zal worden. De arbeidsmarkt voor 65-plussers ziet er beter uit, doordat er uitzendbureaus zijn
die 65-plussers uitzenden. Weliswaar gebeurt dit slechts op projectbasis, maar 65-plussers kunnen gemakkelijker
dan 55-plussers aan werk komen.

4. Meetinstrumenten die duurzame inzetbaarheid beogen te meten

De professionals die deelnamen aan de veldraadpleging deelden hun percepties ten aanzien van onder andere de

verschillende meetinstrumenten die bedoeld zijn om een inschatting te maken van de duurzame inzetbaarheid van

individuele werknemers. De volgende instrumenten werden door de professionals besproken:

=  Work Ability Index (WAI); hiervan werd aangegeven dat dit instrument overkomt als een betrouwbare lijst die
echter alleen maar aangeeft dat iets het werkvermogen vermindert, maar niet wat het werkvermogen
vermindert. De licentie van de WAI ligt in handen van Blik op Werk. Blik op Werk is het kwaliteitsinstituut dat
bijdraagt aan een leven lang gezond en met plezier werken, aan het werk blijven en werk verkrijgen. Blik op
Werk gebruikt daarvoor het Blik op Werk Keurmerk en het concept van de Work Ability Index.

= Perceptie van de individuele werknemer over de kansen die men heeft binnen of buiten het bedrijf. Er werd
gewezen op het grote voorspellende vermogen van deze operationalisatie.

= VBBA2.0 (zie sectie 5.4); in deze gestandaardiseerde vragenlijst zijn metingen van vitaliteit, ‘burn-out’
functieverblijftijd en arbeidsomstandigheden (VBBA; Vragenlijst Beleving en Beoordeling van de Arbeid, zie
www.vbba.nl) opgenomen. Deze informatie wordt gebruikt om leeftijdsonafhankelijk beleid te maken.

= Medewerkersbetrokkenheid onderzoek: waarvan de terugkoppeling van resultaten naar deelnemende teams
(+/- 10 personen) van werknemers, die dit bespreken onder leiding van hun eigen leidinggevende, input geeft
voor beleid. Meer specifiek, de conclusies uit de terugkoppeling worden gedeeld met de HR afdeling, die op
basis van deze informatie beleid kan vormen.

= Bevlogenheid (UBES; Schaufeli & Bakker, 1999): de professionals gaven aan hier veel van te verwachten als
onderdeel van een meting gericht op het bevorderen van duurzame inzetbaarheid.

= Betrokkenheidonderzoek in combinatie met informatie over door wie het opleidingsbudget opgebruikt wordt,
planningsafspraken en beoordelingsgesprekken.

= Functieverblijftijd van werknemers.

= Engagement onderzoeksvragenlijsten: tevredenheidsonderzoek onder werknemers en enkele individuele
meetinstrumenten. Worden in combinatie met een PDD (Performance and Development Dialog) en PAGO (een
vrijwillig periodiek arbeidsgezondheidskundig onderzoek, zie
http://www.arbounie.nl/www/producten/PAGO.htm) ingezet; hieronder valt eventueel ook een lichamelijk
onderzoek. De kracht lijkt te zitten in de combinatie van deze instrumenten.

=  Qverheid: de Overheid bekijkt vooral uitval en ziekteverzuim gegevens voor geheel Nederland.

Door het bespreken van de meetinstrumenten voor duurzame inzetbaarheid werd duidelijk dat er een zeer
gedifferentieerd beeld bestaat onder de professionals. Bovendien blijkt dat dit beeld ook voortkomt uit de
verschillende arbeidscontexten waarin deze werkzaam zijn. In het verdere verloop van de veldraadpleging
kwamen de professionals tot de conclusie dat het goed is om van elkaar te leren, zonder hiermee tot doel te
hebben om uniformiteit te bereiken. Men uitte bovendien de gedachte dat het mogelijk wel wenselijk is om een
gemeenschappelijke kern te hebben wanneer men tracht de duurzame inzetbaarheid van de individuele
werknemers in kaart te brengen. Verder gaven de professionals aan dat het gebrek aan kwaliteitsbewaking van het
gehanteerde instrumentarium een probleem is.
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5. Interventies en maatregelen ter bevordering van duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers

Werknemer

De professionals gaven weer dat een belangrijk verschil tussen jongere en oudere werknemers is het verschil in
ontwikkeling. Een jongere werknemer werkt enkele jaren bij een werkgever, daarna kan hij of zij een andere baan
zoeken en nieuwe competenties verwerven. Oudere werknemers verwerven moeilijker nieuwe competenties,
omdat zij vaak langer dezelfde baan behouden. Wat men nu ziet is dat bedrijven gestopt zijn met het investeren in
werknemers. Het zou helpen als ondernemers af zouden (willen) zien van steeds maar verder willen groeien en
zich meer willen richten op behoud van hun goede werknemers. Duurzame inzetbaarheid begint bij het besef dat
het onderwerp van belang is en dit wordt aangetoond door erover te praten. Bedrijven zouden bijvoorbeeld met
hun werknemers in gesprek kunnen gaan over de verwachtingen van de werknemers.

Om oudere werknemers langer te laten werken, zou er zowel bij de werkgever als bij de werknemer een
mentaliteitsomslag moeten gebeuren. Niet de leeftijd zou het criterium moeten zijn, maar de ontwikkeling van de
werknemer. Werkgevers zouden dit moeten faciliteren. Er wordt verwacht dat op het moment dat er geld is voor
opleidingen (van de overheid of de werkgever) werknemers ook bereid zijn om een opleiding te volgen. Daarnaast
is het volgens de professionals belangrijk om de mensen vanaf hun vijfenveertigste, of zelfs vanaf het moment dat
ze beginnen met werken (vanuit preventief oogpunt), inzetbaar te houden zodat ze na hun vijfenzestigste met
plezier willen doorwerken.

De huidige ervaring is dat oudere werknemers betutteld en niet serieus genomen worden. De professionals
menen dat het belangrijk is voor de werknemer om in zijn beroep in beweging te blijven. Een taak erbij krijgen, iets
nieuws leren of aan een project meewerken levert meer vitaliteit op. Men kan bovendien vanuit meerdere
gebieden naar inzetbaarheid en vitaliteit kijken. Vaak wordt er alleen naar vitaliteit in het werk gekeken. Terwijl er
mensen zijn die uitgeblust zijn in hun werk, maar wel actief zijn in hun vrije tijd (bijvoorbeeld bij een voetbalclub of
koor). Dit toont aan dat het te beperkt is om alleen naar vitaliteit in het werk te kijken. Men zou ook naar de
balans tussen vitaliteit in werk en vrije tijd kunnen kijken. Hierbij aansluitend zijn er mensen met een dubbele baan
die ook een knelpunt kunnen zijn voor de duurzame inzetbaarheid.

Een ander punt waar een mentaliteitsomslag nodig is, is het demotiebeleid. Hier in Nederland is demotie niet
maatschappelijk aanvaardbaar, terwijl demotie voor de werkgever een betaalbaar en aantrekkelijke maatregel is
om oudere werknemers te behouden. Eén van de professionals gaf aan dat het belangrijk is om niet het label
“Demotie” te hanteren, maar dat men het achterliggende idee van roulatie in werkzaamheden en geen
loonstijgingen op een andere manier dient te vertalen in nieuw te voeren beleid. Als positief voorbeeld werd
hierbij Engeland aangehaald. In Engeland ligt de top van het inkomen rond de vijftig jaar; daarna daalt het weer.
Meer oudere werknemers hebben een baan en hebben bovendien een status als senior met veel kennis. In
Nederland willen oudere werknemers geen stap terugdoen in de arbeidsvoorwaarden. Werknemers vinden het
niet erg om minder verantwoordelijkheid te dragen, maar willen niet achteruitgaan in hun status en loon.
Daardoor worden oudere werknemers duur en komen minder snel aan het werk. De professionals gaven weer dat
Nederland wellicht meer op het Engels voorbeeld moet gaan lijken.

Naast het voorbeeld van een land noemen de professionals een aantal voorbeelden van werknemers die na
hun vijfenzestigste willen blijven werken. Zo heeft een professional een contract proberen op te stellen voor een
werknemer om deze tot zijn 67° jaar te kunnen laten werken. Door onduidelijkheden op het gebied van de
arbeidsvoorwaarden oefent deze werknemer zijn beroep niet in loondienst uit, maar als ZZP’er. Er zijn
uitzendbureaus die oudere werknemers detacheren. Vooral externen brengen hun werknemers bij het
uitzendbureau onder. De wetgeving heeft veel hiaten, waardoor het problematisch is om deze werknemers op de
loonlijst te zetten.

De ervaring is dat oudere werknemers genieten van de vrijheid om zelf projecten te kiezen en extra geld te
verdienen. Door onduidelijkheden en hiaten in de wetgeving ondervinden werkgevers problemen om oudere
werknemers aan het werk te houden. Hierdoor zetten sommige werknemers hun eigen bedrijf op, terwijl anderen
via een uitzendbureau aan de slag gaan.

185



Werkgever

De werkgever moet gericht vragen stellen en de werknemer behoort hieraan mee te werken. Ook de werkgever
behoort de faciliteiten te hebben om opleidingen te bevorderen. Kortom, beide partijen moeten meer
verantwoordelijkheid voelen, zodat er geen sprake meer kan zijn van vrijblijvendheid van beide kanten. In de CAO
van de creatieve sector is dit al opgenomen. In deze cao staat onder andere:

“Contractpartijen bij deze CAO wensen waar mogelijk de onderlinge samenwerking te
bevorderen ten gunste van de belangen van de ondernemingen in de grafimedia branche
en allen die daarin werkzaam zijn. Onverlet de zelfstandige verantwoordelijkheid van
iedere organisatie afzonderlijk, zal een cultuur bevorderd worden van onderlinge
samenwerking en het oplossen van problemen in gemeenzaam overleg. De aansluiting
van bedrijven bij organisaties van werkgeverszijde als wel van werknemers bij
organisaties van werknemerszijde wordt daartoe als essentieel gezien en in algemene zin
dan ook ondersteund ten einde in evenwichtigheid het sociaal en economisch beleid in de
bedrijfstak vorm te geven.”

Zo behoort de leidinggevende dagelijks leiding te geven. De leidinggevenden zouden ook moeten worden
beoordeeld op de kwaliteit van de gevoerde functioneringsgesprekken. Als de leidinggevende hierop niet goed
presteert, dan zou deze hier een opleiding voor moeten volgen. Door hier een begrotingsverantwoordelijkheid van
te maken, speelt het een rol in het budget en krijgt men aftrek als men het werk niet goed doet.

Verder is het wenselijk om te verschuiven van functies naar rollen. Door functieomschrijvingen in te krimpen
en veel abstracter te omschrijven, kunnen meer taken onder dezelfde functieomschrijving worden ondergebracht.
Hierdoor krijgt de werknemer de mogelijkheid om gemakkelijker te bewegen van de ene naar de andere functie en
zijn er gemakkelijker loopbaanpaden te maken. Zo zijn er werknemers die één functie, maar meerdere rollen
hebben binnen een bedrijf.

Bovendien zijn er verschillende acties en beleidsveranderingen nodig om duurzame inzetbaarheid te
bewerkstelligen. Een obstakel voor de werkgever is het aannemen van mensen. De huidige wetgeving maakt het
erg ingewikkeld om mensen die na hun vijfenzestigste willen doorwerken op de loonlijst te plaatsen.

Regelingen zoals de ziektewetuitkering en de pensioenopbouw werken anders bij werknemers boven de
pensioengerechtigde leeftijd. Een ander obstakel is de wetgeving over contracten. De ervaring is dat oudere
werknemers niet meer voor een vaste aanstelling worden aangenomen. Een kort contract is mogelijk, maar
volgens de wetgeving zal er na drie contracten een vaste arbeidsovereenkomst moeten volgen. Een oplossing
hiervoor is om via een uitzendbureau of als ZZp’er aan de slag te gaan.

Daarnaast zou er beter uitgelegd moeten worden wat de toegevoegde economische waarde is van duurzame
inzetbaarheid. Hiervoor zijn wellicht nieuwe type meetinstrumenten nodig die de economische waarde van diverse
maatregelen, interventies of Human Resource instrumenten met betrekking tot de duurzame inzetbaarheid van
(oudere) werknemers inzichtelijk maken. Bijvoorbeeld: indien oudere werknemers een gezondheidsadvies (als
preventieve interventie) krijgen, kunnen werkgevers dan ook een positief rendement in productiviteit of verlaagde
uitval over de tijd verwachten? Er zijn dus acties nodig. Uit het overleg met de professionals werd duidelijk dat
‘evidence-based’ interventies veelal ontbreken. Er is actief beleid en ‘evidence-based’ interventies nodig om een
mentaliteitsverandering teweeg te brengen in de maatschappij. Er wordt nogmaals aangegeven dat de barriéres
om langer door te werken, weggenomen moeten worden. Doorwerken moet juridisch en wettelijk mogelijk zijn als
er behoefte aan is.

6 Kennisleemten
De kennisleemten die zijn genoemd tijdens de veldraadpleging zijn:

Wat zijn determinanten van duurzame inzetbaarheid?

= Wat zijn factoren die bijdragen aan duurzame inzetbaarheid?

=  Waarom worden werknemers van boven de 65 sneller aangenomen dan werknemers van boven de 45?
= Hoe denken de werknemers zelf dat zij langer inzetbaar kunnen blijven?
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We

Ike interventies zijn er om de duurzame inzetbaarheid te verhogen en hoe passen we deze toe?

Hoe kunnen we de groep uitvallers aan het werk krijgen en houden?

Wat is er bekend over mogelijk werkzame interventies die de duurzame inzetbaarheid beogen te verhogen?
Hoe kunnen we oudere werknemers langer aan het werk houden?

Hoe kunnen we er voor zorgen dat werknemers die nieuwe competenties verwerven ook binnen een klein
bedrijf deze competenties kunnen inzetten of een nieuwe werkgever vinden als ze wat ouder zijn?

Hoe kunnen we een leeftijdsonafhankelijk ontwikkelingspersoneelsbeleid ontwikkelen en toepassen?

Hoe houden we werknemers fysiek en mentaal duurzaam inzetbaar?

Wat is de invloed van de technische vernieuwing op de duurzame inzetbaarheid en hoe kunnen we hier een
positieve draai aan geven?

Hoe kan demotie bespreekbaar worden gemaakt?

Hoe kunnen we het werk en leven op een andere manier organiseren om langer aan het werk blijven?

Hoe kunnen we er voor zorgen dat bedrijven oudere werknemers eerder aannemen?

Wat voor aandacht moeten we kwetsbare groepen geven?

Hoe kunnen we er voor zorgen dat de ouderen niet als aparte groep worden belicht?

Wat is de beeldvorming van zowel de werknemer als de werkgever op de kans van de oudere werknemers op
de arbeidsmarkt?

Hoe kunnen we de mythen rondom de oudere werknemer wegnemen?

Hoe kan er voor worden gezorgd dat werknemers zelf meer bezig gaan met hun eigen ontwikkeling om meer
inzetbaar te worden en te blijven?

Hoe kunnen we de oudere werknemers die zelf niet meer willen toch stimuleren om binnen hun baan of
binnen het bedrijf inzetbaar te blijven?

Hoe kunnen we een mens bewegen tot het doen waar zijn hart ligt?

Wat is de juiste mix van beleidsinstrumenten om een zo hoog mogelijke inzetbaarheid te verwezenlijken?

Wat zijn de meetinstrumenten van duurzame inzetbaarheid?

Hoe kunnen we (duurzame) inzetbaarheid in kaart brengen?

Overige kennisleemten

Hoe kunnen we met elkaar in discussie blijven over alle belangrijke onderwerpen rondom thema duurzame
inzetbaarheid? Welk medium of platform is hiervoor geschikt?

Welke behoeften heeft een ‘white collar worker’?

Welke behoeften heeft een ‘blue collar worker’?

Hoe kunnen we blijven doorwerken zodat het in verhouding staat tot de huidige levensverwachting (op dit
moment loopt de biologische levensduur uit de pas met de economische levensduur)?

Hoe kunnen we de financiéle component betrekken in de discussie over duurzame inzetbaarheid?

Hoe bepalen we aan welke kwetsbare groepen meer aandacht moet worden gegeven?
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