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Samenvatting 

Snelle ontwikkeling ten aanzien van langer doorwerken 
Het stimuleren van langer doorwerken door oudere werknemers is een belangrijke 
doelstelling van het huidige en van vorige kabinetten. Het streven is een toename van de 
netto arbeidsdeelname van 40 procent van de 55-64-jarigen in 2007 tot 45 procent in 
2010. Om dit te bereiken wordt zowel ontmoedigingsbeleid gevoerd, waarbij vervroegd 
uittreden wordt ontmoedigd, als stimuleringsbeleid, waarbij langer doorwerken wordt 
gefaciliteerd en gestimuleerd met bijvoorbeeld leeftijdsbewust beleid in bedrijven. Dit 
onderzoek naar de opvattingen en het gedrag van de beroepsbevolking en van de 
werkgevers ten aanzien van langer doorwerken in de periode 2005 - 2007 laat zien dat het 
streven van de overheid herkend wordt en in 2007 meer ondersteund wordt dan in 2005. 
De ondersteuning uit zich vooralsnog meer in het gedrag van werkenden en werkgevers 
dan in de opvattingen.  
 
Omslag wat betreft vervroegde pensionering  
Tussen 2005 en 2007 heeft zich met betrekking tot vervroegde uittreding een duidelijke 
verandering voorgedaan. Werknemers verwachten in 2007 minder dan in 2005 gebruik te 
kunnen gaan maken van een regeling voor vervroegd uittreden. Werkgevers bieden in 
2007 ook minder mogelijkheden voor vervroegd uittreden dan in 2005. Een uitzondering 
hierop vormen de onderwijs en overheid waar bijna alle werkgevers deze mogelijkheid 
nog bieden. De leeftijd waarop werkenden verwachten met pensioen te gaan is gestegen 
en vooral de leeftijd tot waarop men bereid is door te werken is gestegen. Deze ligt met 
ruim 62 jaar nog wel twee jaar jonger dan de leeftijd tot waarop men verwacht te moeten 
werken. Werknemers hebben hun verwachtingen aangepast aan de veranderde 
mogelijkheden voor vervroegde pensionering. 
 
Beeldvorming blijft achter bij praktijk 
De leeftijd waarop werkgevers van een ‘oudere werknemer’ spreken is in deze periode 
ook gestegen. Ruim een derde van de werkgevers is het eens met de leeftijdsgrens van 
45 jaar. Maar degenen die deze grens hoger leggen, komen in 2007 gemiddeld op de 
leeftijd van 54 jaar en 8 maanden, ruim drie jaar ouder dan in 2005. Ondanks deze grote 
veranderingen waarbij vervroegd uittreden minder vanzelfsprekend is geworden, 
werkenden dus langer doorwerken en werknemers op een latere leeftijd oud genoemd 
worden, is het beeld van een oudere werknemer niet veranderd. Zowel werkgevers als 
werkenden kennen ouderen bepaalde positieve en negatieve eigenschappen toe in 
vergelijking met hun jongere collega’s. De werkgevers hebben een minder positief beeld 
van ouderen dan de werkenden. Werkgevers denken wel dat oudere werknemers loyaler 
en sociaal vaardiger zijn, maar zij vinden oudere werknemers vooral duurder en minder 
productief dan jongeren. De kosten van oudere werknemers zijn een belangrijk punt voor 
werkgevers. 
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Noodzaak vooral vanuit krappe arbeidsmarkt  
De noodzaak om langer doorwerken te stimuleren, wordt slechts in beperkte mate 
herkend door werkenden en werkgevers. Daarbij denken de meesten dat deze ont-
wikkelingen niet direct op henzelf betrekking hebben. De werkgevers ervaren in 2007 
meer dan in 2005 de noodzaak om ouderen aan het werk te houden vanwege de krapte op 
de arbeidsmarkt. De oplopende tekorten op de arbeidsmarkt zijn een belangrijke 
stimulans voor werkgevers om beleid voor ouderen te voeren. We zien dan ook dat in de 
meest vergrijsde sectoren, zoals het onderwijs, de welzijnssector en de overheid, het 
meeste beleid gericht op ouderen gevoerd wordt. Dit omvat een breed pakket aan 
maatregelen: van ontzie-beleid tot de aandacht voor mobiliteit en loopbaangesprekken. In 
deze sectoren wordt ook het meeste belang gehecht aan een meer naar leeftijd gemengd 
personeelsbestand. Deze behoefte zien we niet bij een sector zoals de horeca, waarbij de 
werknemers veelal jong zijn en de werkgevers ook vooral op zoek zijn naar jongeren. 
 
Financiële stimulans belangrijke voorwaarde voor werknemers en werkgevers 
De redenen waarom mensen eventueel bereid zijn om langer door te werken, zijn vooral 
van financiële aard: een hoger pensioen of een hoger salaris. De voorwaarden waaronder 
men langer wil doorwerken zijn ook vooral financieel. Daarbij speelt de gezondheid wel 
een rol: vooral de niet-werkenden geven aan vanwege hun gezondheid niet door te 
kunnen of willen werken. Naast de financiën spelen plezier in het werk en de sociale 
contacten ook een rol. Ook werkgevers geven aan dat zij vooral door financiële prikkels 
gemotiveerd kunnen worden om beleid te voeren gericht op het langer doorwerken van 
werknemers. Daarbij denken ze aan het verlagen van bepaalde werkgeverspremies en 
loonkostensubsidie.  
 
Behoefte aan breder leeftijdsbewust beleid moeilijker te herkennen 
De roep om financiële prikkels is opvallend omdat het overheidsbeleid voor een groot 
deel gericht is op het inhoudelijk mogelijk maken van langer doorwerken door met 
leeftijdsbewust beleid een betere afstemming tussen het werk en de oudere werkende te 
realiseren. Het belang van de werkinhoudelijke aspecten van leeftijdsbewust beleid 
(mobiliteit, andere functie inhoud et cetera) wordt door de werkenden niet duidelijk 
onderkend. Zeker vergeleken met de rol van financiële prikkels lijkt de rol van deze 
maatregelen beperkt. Het is wel de vraag of het in de praktijk brengen van dit beleid, door 
het beter laten aansluiten van het werk op de werknemer (de fit) niet alsnog bijdraagt aan 
langer doorwerken. Werkenden ervaren dit type beleid echter niet als een bewuste 
prikkel. In de Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden komt naar voren dat op de 
rechtstreekse vraag of mensen verwachten het werk langer voort te zetten als het werk 
wordt aangepast ruim een derde positief antwoordt. Daaruit kan geconcludeerd worden 
dat de fit tussen werk en werknemer aan het einde van de loopbaan wel degelijk een rol 
speelt. Echter in vergelijking met andere aspecten of mogelijkheden, zoals we die in dit 
onderzoek hebben voorgelegd, scoort een aanpassing in het werk niet hoog. Werkgevers 
verwachten wel meer heil van het minder belastend maken van het werk.  
 
Grote rol voor werkgever bij beëindigen loopbaan 
De werkgevers kijken bij het realiseren van langer doorwerken van oudere werknemers 
naar de overheid en vragen om beter beleid. Zelf zijn zij redelijk tevreden met hun eigen 
inspanningen. Het is de vraag of werkgevers zich bewust zijn van de grote rol die zij 
spelen in het beslissingsproces over het moment van het beëindigen van de loopbaan. 
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Vervroegd gepensioneerden geven aan dat, naast andere redenen zoals de behoefte aan 
meer vrije tijd, de stimulans van de werkgever (of de duw) belangrijk was bij het stoppen 
met werken. Dit impliceert dat werkgevers ook kunnen stimuleren om nog niet te stoppen 
en zo de beslissing om langer door te werken kunnen beïnvloeden. De redenen om 
vervroegd uit te treden worden ook (pas) in het exitgesprek besproken. Wel geven 
werkenden aan dat zij zich voor informatie over vervroegd pensioen wenden tot de 
werkgever en het pensioenfonds. Ook wordt de werkgever, na de partner, als een 
belangrijke gesprekspartner voor de beslissing over vervroegd uittreden beschouwd.  
 
Brede informatiekanalen meest gebruikt 
Vergrijzing en langer doorwerken zijn in de periode 2005-2007 veelvuldig onderwerp van 
publieke discussie. De kranten en andere media zijn dan ook de informatiekanalen die 
voor dit onderwerp het meest benut worden. Meer specifieke kanalen zoals websites van 
het ministerie worden in zeer beperkte mate gebruikt. Het aantal werkgevers en 
werkenden dat informatie krijgt over langer doorwerken is tussen 2005 en 2007 minder 
geworden. In 2005 was het onderwerp minder bekend terwijl in 2007 de omslag zich in 
ieder geval gedeeltelijk heeft voltrokken dat langer doorwerken normaler is geworden. 
Het afschaffen van de regelingen voor vervroegd uittreden heeft hier waarschijnlijk een 
grote rol bij gespeeld. 
 
Mobiliteit oudere werknemers nog in kinderschoenen 
Langer doorwerken gaat niet alleen over werken in de eigen functie. Voor langer 
doorwerken op zich is het ook van belang dat de mobiliteit in de tweede helft van de 
loopbaan bevorderd wordt. Nog maar 8 procent van de 55-plussers verwacht van baan te 
veranderen en voor de 45-54-jarigen ligt dit op 20 procent. Daarbij lijken de oudere 
werknemers nauwelijks belemmerd te worden door het idee dat baanverandering een 
negatief effect op hun pensioensituatie zal hebben. De voorkeur van een deel van de 
werkgevers voor jongere kandidaten bij het aannemen van nieuw personeel lijkt een 
belangrijker belemmering. Bij de niet-werkenden zien we ook dat zij hun kansen op werk 
lager inschatten naarmate ze ouder zijn. Van de 45-plussers die gesolliciteerd hebben, 
heeft een derde de indruk dat hun leeftijd een nadelige rol speelde. Werkgevers zitten niet 
te wachten op het aannemen van ouderen. Gegevens over vacaturevervulling laten ook 
zien dat de kans op het vinden van een andere baan extreem laag is boven de 55 jaar. 
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1 Inleiding 

1.1 Achtergrond 

De vergrijzing en de verwachte tekorten op de arbeidsmarkt zijn de aanleiding geweest 
om in 2005 een onderzoek te starten. Dit rapport bevat de resultaten van het onderzoek 
dat in 2005, 2006 en 2007 onder werkgevers en de potentiële beroepsbevolking is 
uitgevoerd naar het langer doorwerken van ouderen. 
 
Verhoging arbeidsparticipatie ouderen doelstelling van beleid  
In 2004 geeft het kabinet aan dat de vergrijzing onder meer zal leiden tot hogere uitgaven 
aan zorg en AOW. Ook dreigt er door de gecombineerde vergrijzing en ontgroening een 
tekort aan arbeidskrachten te ontstaan. Verhoging van de arbeidsparticipatie is volgens 
het kabinet nodig om enerzijds de betaalbaarheid van voorzieningen te kunnen 
garanderen en anderzijds voldoende gekwalificeerd personeel te houden. Verhoging van 
de arbeidsparticipatie is onder meer mogelijk door oudere werknemers langer aan het 
werk te houden, bij voorkeur tot hun 65e levensjaar. Doelstelling is een participatiegraad 
van 40 procent voor 55-plussers in 2007 en van 45 procent in 2010. Reeds in 2005 is de 
40 procent netto-arbeidsparticipatie behaald. 
 
Het kabinetsstandpunt is een reactie op het advies En ze werkten nog lang en gelukkig, 
dat de Taskforce Ouderen en Arbeid eind 2003 uitbracht. Het kabinet merkt in dit 
standpunt op zich nadrukkelijk te willen richten op zowel financiële prikkels als 
aanvullende voorwaarden die nodig zijn om langer doorwerken mogelijk te maken. Een 
van de maatregelen waar het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid zich op 
richt om de arbeidsparticipatie van ouderen te verhogen, is de beperking van de 
mogelijkheden voor vervroegd pensioen. Twee belangrijke aandachtspunten in het beleid 
om ouderen langer te laten doorwerken, zijn dat de noodzaak van de arbeidsparticipatie 
van ouderen niet wordt onderkend en dat de beeldvorming over oudere werknemers vaak 
negatief is. In het verlengde van de activiteiten en het advies van de Taskforce Ouderen 
en Arbeid en in aanvulling op bovenstaande maatregelen is daarom eind 2004 de 
Regiegroep GrijsWerkt ingesteld door de staatssecretaris van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid. Een van de centrale doelstellingen van deze Regiegroep is het leveren 
van een bijdrage aan een realistisch en positief beeld van de arbeidsparticipatie van 
ouderen voor alle betrokken partijen.  
 
Het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid wilde weten wat het effect is van 
het in gang gezette beleid. Daarom is aan ECORYS opdracht verleend om onderzoek te 
doen naar de publieke opinie en de attitude rondom de arbeidsparticipatie van oudere 
werknemers. Het onderzoek strekte zich uit over een periode van drie jaar, om ook 
eventuele veranderingen in deze periode te kunnen vaststellen. Het voorliggende rapport 
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is de derde en tevens eindmeting en bevat het overzicht van de ontwikkelingen zoals die 
zich tussen 2005 en 2007 hebben voorgedaan.  
 
 

1.2 Onderzoeksopdracht 

De centrale doelstelling van het onderzoek luidde als volgt: 
 

Het in kaart brengen van de opvattingen en gedragingen van de potentiële beroepsbevolking en 

werkgevers rondom het langer doorwerken van oudere werknemers en veranderingen daarin.  

 
Daarbij stonden de volgende deelvragen centraal: 
 

·  In welke mate wordt de arbeidsparticipatie van ouderen beschouwd als noodzaak ? 

·  Wordt de bevordering van de arbeidsparticipatie van ouderen wenselijk  geacht? 

·  Wat is de bereidheid  zelf een bijdrage te leveren aan de arbeidsparticipatie van ouderen? 

Aandachtspunt hierbij zijn de opvattingen over pensioenleeftijden. 

·  Welke rol kan de overheid  spelen in de arbeidsparticipatie van ouderen? 

 
Bij deze derde en laatste meting is daar expliciet de vraag naar de ontwikkelingen sinds 
2005 aan toegevoegd.  
 
Dit onderzoek richtte zich op de potentiële beroepsbevolking en op werkgevers. 
 
 

1.3 Leeswijzer 

Na dit inleidende hoofdstuk volgt in hoofdstuk 2 een korte beschrijving van de aanpak en 
het verloop van het onderzoek. De hoofdstukken 3 en 4 bevatten de resultaten van de 
enquêtes onder de potentiële beroepsbevolking (hoofdstuk 3) en onder de werkgevers 
(hoofdstuk 4). Het rapport sluit af met een concluderend hoofdstuk. 
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2 Aanpak en verloop van het onderzoek  

2.1 Inleiding 

Dit onderzoek bestaat uit drie metingen. De eerste meting vond plaats in juni 2005, de 
tweede in juni 2006 en de derde meting in september 2007. In verband met de vergelijk-
baarheid is ervoor gekozen drie achtereenvolgende jaren een zo identiek mogelijke 
vragenlijst aan verschillende respondentgroepen voor te leggen. Deze is per meting 
slechts op hoogst noodzakelijke punten bijgesteld. Voor een uitgebreide onderbouwing 
van de bij aanvang van de eerste meting geformuleerde vragen en gekozen antwoord-
categorieën verwijzen wij naar het rapport van de eerste meting. In dit hoofdstuk 
bespreken we de aanpak en het verloop van de derde meting.  
 
 

2.2 Veldwerk 

2.2.1 Potentiële beroepsbevolking 

Voor de potentiële beroepsbevolking is net als in 2006 en 2005 gebruik gemaakt van een 
internetbestand van Heliview waarin de persoonsgegevens van 225.000 leden van de 
potentiële beroepsbevolking geregistreerd staan, inclusief e-mailadres. Hiervan zijn 
8.875 leden met een e-mail benaderd voor het onderhavige onderzoek. Daarbij is 
gestreefd naar een netto-respons van 1.500, representatief naar leeftijd, geslacht, regio, 
etniciteit, opleidingsniveau en arbeidsmarktstatus. Met een nettoresultaat van 1.532 leden 
uit de potentiële beroepsbevolking is het streven ruimschoots gehaald.  
 
Steekproef 
In totaal zijn er 1.532 vragenlijsten online ingevuld. De samenstelling van de steekproef 
naar subgroep was als volgt: 
 

 Tabel 2.1 Respons deelgroepen potentiële beroepsbevolking, 2007 

Deelgroep Aantal 

Werkend in loondienst 800 

Werkend als zelfstandige 100 

Gepensioneerd 143 

Niet-werkend zonder uitkering 108 

Niet werkend met uitkering 217 

Scholier/student zonder bijbaan 55 

Scholier/student met bijbaan 109 

Totaal 1.532 
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De werkenden in de steekproef bestaan uit degenen in loondienst, de zelfstandigen en de 
scholieren en studenten met een bijbaan. Van de 100 zelfstandigen in de steekproef geven 
er 75 aan geen personeel te hebben. De situatie van deze 75 zzp’ers belichten we met 
nadruk bij die onderwerpen waar dat relevant is. Waar we over de grotere groep 
zelfstandigen spreken (n=100), is het goed te bedenken dat deze groep dus voor het 
merendeel uit zzp’ers bestaat. 
 
Tabel 2.2 geeft de verdeling van de respons naar leeftijd en geslacht weer. 
 

 Tabel 2.2 Samenstelling respons potentiële beroepsbevolking

Geslacht en leeftijd Respons (aantal) 

Man 15-24 86 

Man 25-34 153 

Man 35-44 190 

Man 45-54 167 

Man 55-64 176 

Vrouw 15-24 142 

Vrouw 25-35 161 

Vrouw 35-44 195 

Vrouw 45-54 170 

Vrouw 55-64 92 

Totaal 1.532 

 
Samenstelling respons representatief 
Mannen vormen 50,4 procent van de respons en dat komt overeen met hun aandeel in de 
potentiële beroepsbevolking in 2006. Wat betreft de samenstelling naar leeftijd is de 
jongste groep licht ondervertegenwoordigd.  
 

 Tabel 2.3 Aandeel in respons vergeleken met aandeel in beroepsbevolking, naar leeftijd en geslacht 

 % in respons % in beroepsbevolking 

15-24 jaar 14,4 17,8 

25-34 jaar 20,5 19,0 

35-44 jaar 25,1 23,7 

45–54 jaar 22,0 21,3 

55-64 jaar 17,5 17,5 

Mannen 50,4 50,4 

Vrouwen 49,6 49,6 

 
Aanpassingen respons samenstelling 2005 - 2007 
Op grond van de respons in de eerste meting is in 2006 en 2007 een belangrijke aan-
passing gedaan in de samenstelling van de respons van de tweede meting. Om meer 
betrouwbare uitspraken te kunnen doen over vervroegd gepensioneerden en hun 
beweegredenen, is besloten hun aandeel te vergroten. Bij de eerste meting hebben we dat 
niet meegenomen in de stratificatie van de steekproef, waardoor slechts 43 vervroegd 
gepensioneerden de vragenlijst hadden ingevuld. Door deze stratificatie ook bij de derde 
meting mee te nemen, zijn dat er dit jaar 143. Verder is in 2007 besloten, gezien hun 
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toenemend aantal op de arbeidsmarkt, het aantal zzp’ers te verhogen. Hierdoor is het 
mogelijk voor de 2007-meting uitspraken te doen over de situatie van zzp’ers.  
 
 

2.2.2 Werkgevers 

Werkgevers die bij de meting in 2006 hebben deelgenomen aan het onderzoek (597), 
konden aangeven of zij bij de volgende meting weer mee wilden doen. Deze groep is 
opnieuw benaderd bij aanvang van de derde meting. Het betrof 292 werkgevers. 
Vervolgens is de steekproef aangevuld vanuit een aangekocht bestand van adressen van 
werkgevers. Het bestand bestond uit een aselecte steekproef van werkgevers, waarbij 
geselecteerd is naar bedrijfsgrootte. In totaal zijn 4.312 werkgevers benaderd met een 
e-mail met een link naar de vragenlijst. Deze heeft ECORYS in eigen beheer uigezet met 
behulp van het softwaresysteem Checkmarket. Extra rappels (de derde en vierde rappel) 
werden uitgezet door eigen ICT-afdeling. 
 
Steekproef 
Voor werkgevers is gestreefd naar een netto-respons van 500, representatief naar sector 
en variërend naar bedrijfsgrootte. Daarbij is niet gestreefd naar eenzelfde samenstelling 
van de steekproef naar bedrijfsgrootte als in de populatie, gezien het overgrote deel van 
de bedrijven in Nederland uit kleine bedrijven bestaat. Omdat we uit de eerdere metingen 
wisten dat het niet eenvoudig was voldoende respons onder de werkgevers te verkrijgen, 
hebben we extra controles op het bestand laten uitvoeren en hebben we uiteindelijk extra 
rappels met aangepaste rappelteksten uitgezet. Tevens is extra ingezet op de respons 
onder de kleine werkgevers, door in de aanvraag voor het bestand deze groep over te 
vertegenwoordigen. Uiteindelijk hebben wij door deze maatregelen een respons van 
696 werkgevers van wie bijna een kwart minder dan 11 werknemers in dienst heeft. Van 
alle bedrijven met personeel heeft op 1 januari 2006 82 procent minder dan 11 werk-
nemers in dienst. 
 
Bedrijven met 11 tot 100 werknemers vormen 16 procent van de populatie en 43 procent 
van de respons. Meer dan 100 werknemers vinden we bij 2 procent van alle bedrijven in 
Nederland en bij 34 procent van de respons. 
 

 Tabel 2.4 Responsverdeling werkgevers naar sector en bedrijfsgrootte 

Aantal werknemers per bedrijf Sector 

1-10 11-100 Meer dan 100 

Totaal 

Agrarische sector 6 10 2 18 

Industrie 12 35 40 87 

Bouwnijverheid 18 28 12 58 

Vervoer 3 12 6 21 

Handel 48 34 24 106 

Horeca 2 13 3 18 

Zakelijke/financiële 

dienstverlening 
30 45 23 98 

Zorg 3 14 38 55 

Welzijn 2 10 3 15 
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Aantal werknemers per bedrijf Sector 

1-10 11-100 Meer dan 100 

Totaal 

Overheid 0 6 43 49 

Onderwijs 6 46 21 73 

Overig 34 45 19 98 

Totaal 164 298 234 696 
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3 Potentiële beroepsbevolking  

3.1 Inleiding 

Dit hoofdstuk bevat de ervaringen en de visie van de potentiële beroepsbevolking met 
betrekking tot de arbeidsparticipatie van ouderen. Daarbij gaat het zowel om de resultaten 
van de meting van 2007 als om de ontwikkelingen die zich sinds de eerste meting in 2005 
hebben voorgedaan. Bij de potentiële beroepsbevolking is een onderscheid gemaakt naar 
werkenden, niet-werkenden met en zonder uitkering en vervroegd gepensioneerden. Aan 
werkenden van 45 jaar en ouder zijn aanvullende vragen gesteld over de (verwachte) 
inrichting van de tweede helft van hun loopbaan en het beëindigen van hun loopbaan. In 
deze inleidende paragraaf wordt de samenstelling van de steekproef uit de potentiële 
beroepsbevolking beschreven naar een aantal kenmerken. Vervolgens komt in achter-
eenvolgende paragrafen de situatie van verschillende deelgroepen aan de orde. Het 
hoofdstuk wordt afgesloten met een concluderende paragraaf. 
 
Thema’s 
De onderwerpen die ter sprake komen zijn arbeidsbeleving, overwegingen om al dan niet 
van de mogelijkheid om vervroegd met pensioen te gaan gebruik te maken, loopbaan-
plannen, (verwachte) pensioenleeftijd, leeftijd tot waarop men wil doorwerken en de 
algemene opinie over de arbeidsparticipatie van ouderen en de mogelijke oplossingen 
voor de vergrijzingsproblematiek. 
 
Analyse 
Waar relevant is nagegaan of leeftijd, geslacht, opleidingsniveau, regio, sector, gezins-
samenstelling, arbeidsmarktstatus, arbeidsverleden en aard en omvang van de baan 
samenhangen met de ervaringen of de visie op langer doorwerken en de arbeids-
participatie van ouderen. Daar waar verschillen genoemd worden, gaat het steeds om 
significante verschillen. De resultaten van deze metingen zijn waar relevant vergeleken 
met recente andere onderzoeken waarbij vooral veel gebruik gemaakt is van de resultaten 
uit de Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden (NEA) 2006.  
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Leeftijd 
De leeftijdsverdeling van de gehele groep respondenten is in Tabel 3.1 weergegeven. 
 

 Tabel 3.1 Leeftijdsverdeling respons potentiële beroepsbevolking 

Leeftijdscategorie % (n=1.532) 

15-24 Jaar 15 

25-34 Jaar 20 

35-44 Jaar 25 

45-54 Jaar 22 

55-64 Jaar 18 

Gemiddelde leeftijd  40,3 jaar 

 
Veertig procent van de steekproef uit de potentiële beroepsbevolking is 45 jaar of ouder 
en 35 procent is jonger dan 35 jaar. De gemiddelde leeftijd is 40 jaar en ruim 3 maanden. 
De gemiddelde leeftijd verschilt per onderscheiden deelgroep. Uiteraard zijn de 
scholieren en studenten met en zonder bijbaan de jongste groepen. Na de scholieren zijn 
de werkenden in loondienst gemiddeld de jongste groep: 38,9 jaar. De zelfstandigen zijn 
gemiddeld 40,6 jaar, terwijl de uitkeringsgerechtigden (niet werkenden) gemiddeld 
45,7 jaar zijn. De (vroeg)gepensioneerden zijn de oudste groep, maar met 61,1 jaar is hun 
leeftijd niet hoog.  
 
Mannen en vrouwen 
De gehele groep bestaat voor de helft uit mannen en voor de helft uit vrouwen. De 
samenstelling naar geslacht is verschillend voor de deelgroepen. Zo bestaat de groep niet-
werkenden zonder uitkering voor 90 procent uit vrouwen. Bij de werkenden in loondienst 
is 45 procent vrouw, bij de zzp’ers ligt dat nagenoeg gelijk met 47 procent.  
 
Autochtonen 
In totaal heeft 80 procent van de respondenten ouders die beiden in Nederland geboren 
zijn. Dit percentage is het hoogste bij de gepensioneerden en het laagste bij de scholieren 
/studenten zonder bijbaan. Dit is een globale aanduiding voor autochtone of allochtone 
achtergrond. 
 
Opleiding 
Het opleidingsniveau is als volgt verdeeld in de gehele steekproef. 
 

 Tabel 3.2 Verdeling opleidingsniveau respons potentiële beroepsbevolking 

Opleidingsniveau %  (n=1.532) 

1. Basisonderwijs 5 

2. Mavo/vbo/vmbo 26 

3. Havo/vwo 13 

4. Mbo 30 

5. Hbo 22 

6. Wo 4 

Gemiddeld opleidingsniveau (schaal 1-6)  3,5 

 
De steekproef benadert de verdeling naar opleidingsniveau in de populatie. In de 
steekproef is 31 procent lager opgeleid, hetgeen overeenkomt met de 34 procent tot en 
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met vmbo-niveau in de beroepsbevolking. Ook het aandeel hoger opgeleiden in de 
steekproef, 26 procent, benadert de 25 procent uit de beroepsbevolking. Degenen die als 
zelfstandige werken zijn gemiddeld het hoogste opgeleid, gevolgd door degenen die in 
loondienst werken. De niet-werkenden, met en zonder uitkering, zijn de groep met de 
laagste opleiding.  
 
 

3.2 Werkenden 

Kenmerken 
Aan dit onderzoek hebben in totaal 1.009 werkenden meegedaan. Onder werkenden 
verstaan we werkenden in loondienst (waaronder ook met gedeeltelijke uitkering), 
werkend als zelfstandige (waaronder ook met gedeeltelijke uitkering) en zzp’ers en 
studenten en scholieren met een bijbaan. 
Binnen de werkenden (loondienst, zelfstandigen en studenten met bijbaan): 
·  Zijn de vrouwen gemiddeld jonger dan de mannen. 
·  Is er geen significant leeftijdsverschil tussen allochtonen en autochtonen. 
·  Is het gemiddelde opleidingsniveau lager naarmate de leeftijd hoger is. Degenen met 

alleen havo/vwo zijn jonger dan op grond van dit patroon verwacht was, maar dat 
komt waarschijnlijk doordat zij hun vervolgopleiding nog niet afgerond hebben.  

·  Zijn de drie sectoren met gemiddeld de oudste werknemers: vervoer, overheid en 
industrie en de sectoren met de jongste werknemers: horeca, agrarische sector en de 
bouw. 

·  Zijn degenen met een tijdelijk contract en een oproepcontract gemiddeld jonger dan 
degenen met een vast contract of de zelfstandigen. 

 
 

3.2.1 Werksituatie en arbeidsverleden 

De werkenden in deze steekproef zijn voor het overgrote deel (65%) voor hun 20ste 
begonnen met werken. Een kleine 10 procent is tussen 25 en 35 jaar begonnen met 
werken. De zzp’ers zijn gemiddeld wat later begonnen met werken dan degenen in 
loondienst, maar dit zal samenhangen met de gemiddeld hogere opleiding van de zzp’ers. 
Van de gehele groep is 25 procent langer dan 10 jaar in dienst bij de huidige werkgever. 
Bij de zzp’ers is 17 procent korter dan een jaar in hun huidige werk werkzaam terwijl dit 
bij degenen in loondienst 25 procent is. 
 
Tamelijk stabiele werksituatie 
Van alle werkenden is 58 procent nog nooit van functie veranderd bij de huidige werk-
gever. Bij de jongeren onder de 25 jaar ligt dit percentage hoger, maar bij alle oudere 
leeftijdscategorieën ligt het ongeveer gelijk, rond 55 procent. Ruim twee derde heeft een 
vast contract, van de werkenden in loondienst is dit 78 procent. Onregelmatige uren 
komen regelmatig voor: bij 41 procent van alle werkenden en bij 37 procent van de 
werkenden in loondienst. 
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3.2.2 Arbeidstevredenheid 

Om zicht te krijgen op de mogelijke aangrijpingspunten om werknemers langer te laten 
doorwerken, is het van belang te weten hoe tevreden ze over hun huidige werk zijn en 
welke aspecten ze waarderen. Vervolgens is het relevant om na te gaan met welke 
kenmerken de tevredenheid of onvrede samenhangt. 
 

 Tabel 3.3 Rapportcijfer voor algemene tevredenheid over het huidige werk 

Jaartal 2005 2006 2007 

Cijfer tevredenheid 7,2 7,4 7,4 

 
Werknemers gemiddeld tevreden, geen verschil naar leeftijd 
Werkenden geven een ruime voldoende voor de tevredenheid met hun werk. Tussen 2005 
en 2007 is de tevredenheid met het werk ook toegenomen. De tevredenheid van 
werkenden verschilt echter wel naar een aantal achtergrondkenmerken. 
·  Er is geen verschil in tevredenheid tussen de verschillende leeftijdscategorieën.  
·  Er is geen verschil in arbeidstevredenheid naar opleidingsniveau. 
·  Er is ook geen verschil in arbeidstevredenheid tussen mannen en vrouwen. 
·  De zzp’ers zijn het meest tevreden, zij geven het cijfer 8,3 voor hun werk-

tevredenheid, terwijl degenen in loondienst een 7,3 geven.  
·  Er is een duidelijk verschil in tevredenheid tussen de sectoren. We onderscheiden hier 

14 sectoren. De 5 sectoren met gemiddeld de meest tevreden werknemers zijn: 
1. onderwijs (7,9); 
2. bouwnijverheid (7,8); 
3. zakelijke/financiële dienstverlening (7,5); 
4. overige sectoren (7,4); 
5. zorg (7,4); 
De drie sectoren met de minst tevreden werknemers zijn: 
1. transport (6,9); 
2. agrarische sector en industrie (beiden 7,1); 
3. werknemers met een gemiddelde tevredenheid werken in de overige zes sectoren: 

industrie, vervoer, handel, horeca, welzijn en overheid.  
·  Voor alle aspecten van de gezondheid waar naar gevraagd is, geldt: hoe gezonder, 

hoe hoger de tevredenheid met het werk (in het dagelijks leven gehinderd door 
gezondheidstoestand, in werksituatie gehinderd, gezondheid afgelopen 5 jaar 
verslechterd, werksituatie van invloed op gezondheidstoestand, gezondheid heeft 
invloed op werk, gezondheid van invloed op loopbaan). 

 
Tevredenheid oudere werknemers blijft ondanks mindere gezondheid 
Tabel 3.4 maakt duidelijk dat de gezondheid bij de werkenden afneemt naarmate de 
mensen ouder worden. Dit effect doet zich vooral bij de twee oudste leeftijdscategorieën 
voor (vanaf 45 jaar). Het is daarom des te opvallender dat de algemene tevredenheid met 
het werk toch niet afneemt met de leeftijd. Blijkbaar wordt het negatieve effect op de 
arbeidstevredenheid van de mindere gezondheid gecompenseerd door andere aspecten.  
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 Tabel 3.4 Aspecten van gezondheid naar leeftijd, (op een schaal van 1-5, waarbij 1 = niet van toepassing en 5 = geheel 

van toepassing) 

Aspect 15-24 

jaar 

25-34 

jaar 

35-44 

jaar 

45-54 

jaar 

55-64 

jaar 

Totaal 

gemiddeld 

In dagelijks leven gehinderd 

door gezondheidstoestand 
1,7 1,7 1,8 1,9 2,2 1,8 

In werksituatie gehinderd door 

gezondheidstoestand 
1,7 1,7 1,8 1,9 2,2 1,8 

Mijn gezondheidstoestand is de 

afgelopen 5 jaar verbeterd 
2,4 2,3 2,3 2,0 2,2 2,2 

Mijn gezondheidstoestand is de 

afgelopen 5 jaar verslechterd 
2,1 2,2 2,3 2,5 2,7 2,3 

 
Tevredenheid over deelaspecten 
In Tabel 3.5 is een score opgenomen voor de mate waarin de respondenten tevreden zijn 
over verschillende aspecten van hun werk.  
 

 Tabel 3.5 Score tevredenheid op onderscheiden aspecten van arbeidstevredenheid (op een schaal van 1-5, waarbij 

1 = geheel ontevreden en 5 = geheel tevreden) 

Aspecten van werk Score 2005 Score 2006 Score 2007 Belang van het 

onderdeel 2007 

Prettige onderlinge sfeer met collega’s 4,3 4,1 4,1 4,5 

Het gevoel serieus genomen te worden 4,0 3,9 3,9 4,5 

Goede samenwerking met de 

leidinggevende 
3,9 3,8 3,9 4,3 

Voldoende afwisseling in het werk 4,0 3,8 3,8 4,3 

Beperkte reistijd 3,7 3,8 3,8 Niet gevraagd 

Voldoende uitdaging in het werk Niet 

gevraagd 
3,6 3,6 4,3 

Fysiek weinig belasting 3,0 3,2 3,2 Niet gevraagd 

Loon in verhouding tot de geleverde 

prestaties 
3,0 3,2 3,2 4,3 

Grote mate van zelfstandigheid 4,2 4,2 4,2 4,2 

Geringe werkdruk 2,7 2,9 2.9 3,7 

 
Nauwelijks verandering in twee jaar 
De tevredenheid over de verschillende aspecten van het werk is niet veranderd tussen 
2007 en 2006. Het meest tevreden is men over de mate van zelfstandigheid in het werk en 
de sfeer met de collega’s onderling. De minste tevredenheid bestaat er over het loon en de 
werkdruk. Daarbij moet onvrede met geringe werkdruk geïnterpreteerd worden als een 
(te) hoge werkdruk. 
 
Zzp’ers kritischer op werkinhoud 
In 2007 is ook gevraagd welke belang men hecht aan de verschillende aspecten van het 
werk. De meeste aspecten worden gemiddeld erg belangrijk gevonden. Dat betekent dat 
er een discrepantie bestaat tussen het belang dat aan bepaalde aspecten gehecht wordt en 
de tevredenheid die ervaren wordt. Zo vinden de werkenden hun loon belangrijk (4,3) en 
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zijn ze er maar matig tevreden mee (3,2). Opvallend is dat geringe werkdruk in ver-
houding tot de andere aspecten het minst belangrijk wordt gevonden, maar dat mensen 
daar tevens het minst tevreden over zijn. De zzp’ers hechten aan een aantal inhoudelijke 
aspecten van het werk meer belang dan de werkenden in loondienst: zelfstandigheid, 
afwisseling, uitdaging in het werk en een geringe werkdruk. Zij lijken daarmee hogere 
eisen te stellen aan hun werk dan degenen in loondienst. De zzp’ers hechten uiteraard 
minder belang aan goede samenwerking met collega’s of de leidinggevende. 
 
Oudere werknemers over een aantal aspecten meer tevreden 
In de ervaring van de verschillende aspecten van het werk zijn er verschillen naar leeftijd. 
Op de volgende aspecten stijgt de tevredenheid met de leeftijd en zijn de oudste 
categorieën werknemers dus het meest tevreden: afwisseling in het werk, zelfstandigheid, 
en uitdaging in het werk. Wat betreft de tevredenheid met het loon is er geen eenduidige 
relatie met leeftijd gevonden. De werkdruk wordt het minst ervaren door de jongste groep 
en het meest door de 45-54-jarigen. De relatie tussen leeftijd en ervaren werkdruk is 
verder niet eenduidig. De tevredenheid over de fysieke belasting is bij de middengroepen 
van 25 tot 45 jaar het hoogste.  
 
Aan zelfstandigheid hechten werknemers met het ouder worden meer belang. Voor een 
aantal andere aspecten zijn er wel verschillen in het belang dat verschillende leeftijds-
categorieën eraan hechten, maar wijst dit niet in één richting: hoe ouder, hoe meer. Zo 
wordt het loon door de drie middengroepen (25-54 jaar) belangrijker gevonden dan door 
de jongste en de oudste groep. Aan de meeste aspecten, behalve het loon en de zelf-
standigheid in het werk waar geen verschil is, wordt door vrouwen meer belang gehecht 
dan door mannen. Dit geldt ook voor vrouwen boven de 45 jaar. 
 
Personeelsbeleid 
Naast de tevredenheid met het werk zelf is ook gevraagd naar de tevredenheid met het 
personeelsbeleid van de werkgever. Tabel 3.6 laat zien dat dit een voldoende krijgt maar 
dat het geen hoog cijfer is. Wel is tussen 2005 en 2007 de tevredenheid met het 
personeelsbeleid toegenomen. De stijging vond plaats tussen 2005 en 2006 en is in 2007 
geconsolideerd.  
 

 Tabel 3.6 Rapportcijfer voor algemene tevredenheid over het personeelbeleid (waarbij 1=zeer ontevreden en 10=zeer 

tevreden) 

 2005 2006 2007 

Rapportcijfer tevredenheid personeelsbeleid 6,2 6,5 6,5 

 
In onderwijs en bouw tevredenheid over personeelsbeleid 
De verschillen tussen de sectoren zijn wat betreft de tevredenheid over het personeels-
beleid niet zo groot. De drie sectoren waar de tevredenheid over het personeelsbeleid het 
grootste is, zijn: bouw (7,0), onderwijs (6,8) en de agrarische sector (6,7). De sectoren 
waar de tevredenheid over het personeelsbeleid het minst is zijn: vervoer (5,8), transport 
en communicatie(6,1) en overheid en industrie (6,3). 
 
Langer in dienst, minder tevreden over personeelsbeleid 
De tevredenheid over het personeelsbeleid verschilt per leeftijdscategorie. De oudste 
(55-64 jaar) en de jongste groep (15-24 jaar) zijn het meest tevreden (6,9). De 
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middengroepen geven een 6,4. Er is een duidelijk verschil naar de duur van het dienst-
verband bij de huidige werkgever: hoe korter men ergens werkt, hoe hoger de tevreden-
heid. Dat verschil is nog groter wanneer gekeken wordt naar de periode waarin iemand in 
zijn huidige functie bij dezelfde werkgever werkt: hoe langer in dezelfde functie, hoe 
ontevredener over het personeelsbeleid. Hier zijn degenen die 20 jaar of meer in dezelfde 
functie werken een heel punt ontevredener dan degenen die net begonnen zijn (5,9 en 
6,9). 
 
De tevredenheid met het personeelsbeleid hangt niet samen met een aantal 
achtergrondkenmerken: geslacht, leeftijd waarop men begonnen is te werken, type 
contract of dat men zelf een leidinggevende functie heeft. 
 
Tevredenheid over onderdelen van personeelsbeleid 
In Tabel 3.7 geven we de verschillende aspecten weer van personeelsbeleid die wij 
hebben onderscheiden en het oordeel van de respondenten over de mate waarin er 
aandacht voor bestaat. 
 

 Tabel 3.7 Mate van aandacht voor aspecten van personeelsbeleid (op een schaal van 1-5, waarbij 1 = niet en 5 = ruim 

voldoende) en een totaalscore, zoals aangegeven in 2005, 2006 en 2007  

Aandachtspunten personeelsbeleid Score 2005 Score 2006 Score 2007 

Arbeidsomstandigheden 3,5 3,5 3,5 

Thuissituatie/privé-omstandigheden  Niet gevraagd 3,3 3,4 

Scholing 3,2 3,2 3,3 

Medezeggenschap/inspraak  Niet gevraagd 3,2 3,1 

Individuele behoeften  3,1 3,1 3,2 

Ontplooiingsmogelijkheden  3,1 3,1 3,1 

Functionerings-/voortgangsgesprekken 3,1 3,1 3,2 

Loopbaanplanning 2,9 3,0 3,0 

Ruimte voor arbeidsmobiliteit binnen en 

buiten de eigen werkkring 
Niet gevraagd 2,9 3,1 

Oudere werknemers als specifieke 

doelgroep 
2,8 2,8 2,8 

 
Geen verandering in aandacht voor verschillende aspecten van personeelsbeleid 
Voor zover de verschillende aspecten van het personeelsbeleid in alle drie jaren 
nagevraagd zijn, zien we geen verschil in de aandacht voor deze aspecten. Er zijn 
opvallend weinig aspecten waar in de ogen van de werknemers echt voldoende aandacht 
aan besteed wordt. Alleen arbeidsomstandigheden en de mogelijkheden om werk en privé 
met elkaar te combineren lijken ruim voldoende aandacht te krijgen. Er is nauwelijks 
verschil naar leeftijd in ervaren aandacht voor de verschillende punten. Alleen 
functioneringsgesprekken zijn volgens de ouderen vaker een punt waar aandacht aan 
besteed wordt.  
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3.2.3 Ideeën rondom pensioen 

Pensioenleeftijden  
We hebben werknemers gevraagd naar de gemiddelde pensioenleeftijd op het werk en in 
hun omgeving, naar de verwachte pensioenleeftijd bij toetreding op de arbeidsmarkt, de 
verwachte pensioenleeftijd nu en naar de leeftijd tot wanneer men momenteel bereid is 
door te werken. In Tabel 3.8 zijn de betreffende leeftijden weergegeven. 
 

 Tabel 3.8 Pensioenleeftijden zoals aangegeven in 2005, 2006 en 2007 

Vraag 2005 2006 2007 

Gemiddelde pensioenleeftijd op het werk 62,2 62,3 62,7 

Gemiddelde pensioenleeftijd in omgeving 62,3 62,5 63,0 

Verwachte pensioenleeftijd bij toetreding 62,3 61,6 61,9 

Verwachte pensioenleeftijd nu Niet gevraagd 64,0 64,4 

Leeftijd tot wanneer men bereid is door te werken 61,5 61,7 62,2 

 
Vergeleken met 2006 bereid om een half jaar langer door te werken 
In 2007 zijn alle reële en verwachte pensioenleeftijden hoger dan in 2006. Waar er in 
2006 ten opzichte van 2005 al een lichte stijging plaatsvond, zet dit in 2007 stevig door. 
De gemiddelde pensioenleeftijd op het werk is met bijna 5 maanden gestegen en de 
pensioenleeftijd in de omgeving steeg met een half jaar. Interessant is dat ook de ver-
wachte pensioenleeftijd op het moment van toetreding op de arbeidsmarkt is gestegen, 
alsof mensen in retrospectief deze verwachting enigszins aanpassen. Ook de leeftijd 
waarop men nu verwacht met pensioen te gaan is met bijna 5 maanden gestegen. De 
belangrijkste stijging deed zich voor bij de leeftijd tot wanneer men bereid is door te 
werken: deze steeg met een half jaar tot 62,2 jaar. Het verschil tussen de verwachte 
pensioenleeftijd en de leeftijd tot wanneer men bereid is door te werken is niet groter 
geworden: dat was 2,3 jaar en dat is in 2007 2,2 jaar. 
 
Toename bereidheid om tot 65 jaar door te werken 
Op de vraag tot welke leeftijd zij bereid zijn door te werken, noemt in 2007 34 procent de 
leeftijd van 65 jaar. In 2005 was dat nog 26 procent. Deze stijging blijkt ook uit de 
Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden (NEA)1. Tussen 2005 en 2006 is het 
percentage werknemers in de leeftijd van 20 tot en met 60 jaar dat op de expliciete vraag 
of zij door willen werken tot 65 jaar toegenomen van 20 procent naar 25 procent. Deze 
stijging is niet te verklaren uit verschillen in thuissituatie, gezondheid en werksituatie dus 
niet te verklaren. Enkele kenmerken van de situatie hangen samen met door willen 
werken tot 65 jaar: 
·  Werknemers die kunnen doorwerken in hun huidige functie tot hun 65e jaar hebben 

een grotere kans om door te willen werken tot hun 65e jaar dan werknemers die dit 
niet kunnen. 

·  Alleenstaande werknemers hebben een grotere kans om door te willen werken tot hun 
65e jaar dan werknemers met een partner. 

·  Werknemers met een vast dienstverband hebben een kleinere kans om door te willen 
werken tot hun 65e jaar dan werknemers zonder een vast dienstverband (tijdelijk 
dienstverband, uitzendkracht, oproepkracht). 

                                                      
1  Met dank aan Karin Jettinghoff van TNO Kwaliteit van Leven voor de analyses op de NEA gegevens. 
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Verschillen binnen de groep werknemers 
De ingeschatte pensioenleeftijd op het werk hangt niet samen met de achtergrond-
kenmerken van werknemers, behalve met de sector waar men werkzaam is. De hoogste 
pensioenleeftijd komen we tegen in de handel, de horeca en de zakelijke dienstverlening 
(63 jaar en ouder) en de laagste pensioenleeftijd bij de overheid en de zorg (61,8 en 
61,9 jaar). 
 
De verwachte leeftijd waarop zij zelf denken met pensioen te gaan ligt bij de zzp’ers net 
als bij de andere werkenden op ongeveer 64,5 jaar. Zij zijn wel bereid om iets langer door 
te werken dan de anderen, namelijk tot 63,1 jaar. De verwachte pensioenleeftijd op het 
moment dat men de arbeidsmarkt betrad verschilt niet naar achtergrondkenmerken zoals 
opleiding, geslacht en de leeftijd waarop men de arbeidsmarkt betrad. 
 
Inschatting van pensioensituatie 
In de meting van 2007 zijn vragen gesteld over de inschatting van de pensioensituatie na 
65 jaar. 
 

 Tabel 3.9 Inschatting pensioensituatie na 65ste, zoals aangegeven in 2007 (in %) 

 In 

loondienst 

(n=800) 

Zelfstandig

e met 

personeel 

(n=20 ) 

Zzp’ers 

(n=75) 

Student 

met bijbaan 

(n=109) 

Totaal 

werkenden 

Goed, ik verwacht dat ik met mijn 

pensioen ongeveer evenveel als nu te 

besteden heb 

23,9 45,0 28,0 24,8 24,8 

Redelijk, ik verwacht dat ik met mijn 

pensioen minder te besteden heb dan nu 
44,4 35,0 33,3 25,7 41,1 

Slecht, ik verwacht dat ik met mijn 

pensioen veel minder te besteden heb 

dan nu 

20,5 10,0 21,3 3,7 18,7 

Ik weet het niet 11,3 10,0 17,3 45,9 15,4 

 
Een kwart positief over pensioensituatie, 15 procent weet het niet 
Een kwart van de werkenden verwacht na pensionering ongeveer evenveel te besteden 
hebben als nu. Bijna 19 procent verwacht dan juist veel minder te besteden te hebben en 
15 procent weet het niet. Mannen schatten hun pensioensituatie (iets) positiever in dan 
vrouwen. Opleiding hangt ook duidelijk samen met de inschatting van de pensioen-
situatie: hoe hoger de opleiding, hoe positiever de inschatting. Wat betreft de samenhang 
tussen leeftijd en de inschatting van de pensioensituatie geldt dat het percentage dat zegt 
dit niet te weten sterk afneemt met het ouder worden. Het percentage werkenden dat 
verwacht een slecht pensioen te hebben, stijgt licht met de leeftijd. Er is een beperkte 
samenhang tussen de huishoudsituatie en de ingeschatte pensioensituatie: de alleen-
staande ouders schatten hun pensioensituatie slechter in dan de anderen.  
 
Baanverandering beperkte invloed op pensioensituatie 
Van alle werkenden verwacht ruim driekwart (76,2%) nog voor de pensioendatum 
(misschien) van baan te willen veranderen. Daarvan verwacht 25 procent een positieve 
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invloed op de pensioensituatie, maar 11 procent verwacht daarvan een negatieve invloed. 
De overigen weten niet welke invloed zij van een baanverandering op hun pensioen-
situatie kunnen verwachten of zij verwachten noch een positieve noch een negatieve 
invloed. De ouderen verwachten beduidend minder vaak dan de jongeren nog van baan te 
veranderen. Van de 45-55-jarigen verwacht slechts 20 procent dit nog en bij de 
55-64-jarigen is dit afgenomen tot 8 procent. De jongeren verwachten een positiever 
effect van baanverandering op hun pensioensituatie dan de ouderen. Het is niet zo dat 
ouderen vooral een negatief effect verwachten (bij de 45-54 en de 55-64-jarigen ligt dat 
iets boven de 10 procent), maar zij verwachten vooral geen effect van baanverandering op 
hun pensioensituatie, zo denkt 45 procent van de 45-54-jarigen en 56 procent van de 
oudste leeftijdsgroep. 
 
Redenen om met vervoegd pensioen te gaan 
De werkenden verwachten nu ruim 64 jaar te zijn als ze met pensioen gaan. Ze zouden 
wel eerder willen stoppen, gemiddeld op een leeftijd van 62 jaar en een paar maanden 
(zie Tabel 3.8). We hebben respondenten gevraagd wat de belangrijkste redenen zouden 
zijn om met pensioen of met vervroegd pensioen te gaan.  
 

 Tabel 3.10 Overwegingen om met (vervroegd) pensioen te gaan, 2005, 2006 en 2007, percentage werkenden 

Reden (vervroegd) pensioen 2005 2006 2007 

Meer vrije tijd 41 47 48 

Gezondheid 37 47 47 

Bereiken pensioengerechtigde leeftijd 45 42 41 

Mogelijkheid vervroegd pensioen 44 34 38 

Partner ook met pensioen 20 32 32 

Fysiek zwaar werk 18 23 24 

Mentaal zwaar werk 12 13 12 

Gebrek aan afwisseling 8 9 9 

Reorganisatie 8 7 8 

Gestimuleerd door werkgever 6 7 5 

Beperkte ontplooiingsmogelijkheden  5 5 4 

Zorgtaken 3 4 4 

Vrijwilligerswerk 4 4 5 
* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
Gezondheid en meer vrije tijd belangrijkste redenen voor pensioen 
Gezondheid en vrije tijd zijn de belangrijkste redenen om met (vervroegd) pensioen te 
gaan. Gezondheid wordt vaker genoemd door vrouwen dan door mannen. De rangorde 
waarin de verschillende redenen zijn genoemd, is vrijwel ongewijzigd tussen 2005 en 
2007. Tussen 2005 en 2007 is het belang van gezondheid toegenomen evenals het belang 
van het feit dat de partner met pensioen is of gaat. Met de toenemende arbeidsparticipatie 
van vrouwen en daarmee ook van oudere vrouwen, zal het belang van deze factor alleen 
nog maar toenemen. Er zijn enkele verschillen in de overwegingen tussen de 
zelfstandigen (merendeel zzp) en degenen die in loondienst werken. 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 de partner dat juist voor de 
zelfstandigen is.  
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Hoger pensioen en sociale contacten belangrijkste redenen om langer door te werken 
Tevens is naar de keerzijde gevraagd: welke overwegingen zouden meespelen bij de 
beslissing om eventueel langer door te werken. Tabel 3.11 laat zien dat vergeleken met 
2005 en 2006 de overweging ‘een hogere pensioenuitkering’ in belang is afgenomen. 
Wellicht speelt de afschaffing van de prepensioneringsregelingen hier een rol bij 
waardoor de reële kans op een hoger pensioen bij langer doorwerken is afgenomen. Naast 
een eventueel hoger pensioen zijn de sociale contacten een stabiele een na belangrijkste 
overweging om eventueel langer door te werken.  
 

 Tabel 3.11 Overwegingen om eventueel langer door te werken (percentage werkenden) 

Overweging 2005 2006 2007 

Hogere pensioenuitkering 59,6 58,3 49,8 

Sociale contacten op het werk 47,5 49,0 47,6 

Het gevoel nuttig bezig te zijn 48,3 45,5 44,5 

Werk zorgt voor dagelijks ritme 34,0 39,6 37,8 

Ontplooiingsmogelijkheden 13,3 11,5 15,1 

Mijn omgeving zou verwachten dat ik langer doorwerk 3,7 2,5 3,7 

 
 

3.3 Verdieping onder werkende 45-plussers 

De 45-plussers zijn de werknemers voor wie het denken over langer doorwerken en het 
zich eventueel oriënteren op stoppen met werk reëel wordt. In deze paragraaf gaan we in 
op de situatie van de 45-plussers. In het onderzoek zijn 293 45-plussers betrokken, van 
wie 21 procent 55 jaar of ouder is. Deze groep bestaat uit 43 procent vrouwen.  
 
 

3.3.1 Vervroegd pensioen 

Oriëntatie op vervroegd pensioen minder en jonger  
In 2005 was 45 procent van de werkende 45-plussers zich al aan het oriënteren op de 
mogelijkheden voor vervroegd pensioen. In 2006 was dit 39 procent en in 2007 is dat 
gedaald tot 29 procent. Het pensioenfonds is in alle jaren de belangrijkste informatiebron 
daarvoor, gevolgd door de werkgevers. Via verzekeraars, financiële dienstverleners en 
vakbonden wordt in mindere mate informatie ingewonnen. Degenen die zich oriënteren 
op vervroegde pensionering doen dat gemiddeld vanaf hun 40ste jaar. In 2005 en 2006 lag 
deze leeftijd hoger, namelijk vanaf 48 en vanaf 43 jaar. Als men zich oriënteert op ver-
vroegd pensioen dan is men daar in de afgelopen 2 jaar op jongere leeftijd mee begonnen. 
Mannen starten deze oriëntatie op jongere leeftijd dan vrouwen en hoger opgeleiden 
beginnen hier eveneens jonger mee dan lager opgeleiden. De paar zzp’ers van boven de 
45 jaar geven aan hier pas na hun 50ste mee begonnen te zijn.  
 
Partner, kinderen en werkgever meeste invloed op pensioenbeslissing 
In alle jaren is de partner degene is met wie het meest over vervroegd pensioen wordt 
gesproken. De partner wordt ook het vaakst genoemd als degene die invloed heeft op de 
beslissing om al dan niet met vervroegd pensioen te gaan. Met collega’s, vrienden, 
kennissen, kinderen en familie wordt veel over pensioen gesproken, maar zij hebben naar 
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de verwachting van respondenten niet zo veel invloed op de beslissing. De werkgever 
fungeert verder voor een deel van de respondenten ook als gesprekspartner over pensioen, 
maar ook als een partij die invloed heeft op de beslissing. De financiële en zakelijke 
dienstverleners worden juist weer niet zozeer gezien als gesprekspartners, maar blijken 
toch enige invloed uit te oefenen op de beslissing al dan niet met vervroegd pensioen te 
gaan. Tabel 3.12 geeft het overzicht van deze cijfers. 
 

 Tabel 3.12 Gesprekspartners over vervroegd pensioen en wie hierover meebeslissen, 2005, 2006 en 2007 (in %) 

Gesprekspartners 2005 
Gespreks-

partner 

2005 
Invloedrijke 

gespreks-

partners 

2006 
Gespreks-

partner 

2006 
Invloedrijke 

gespreks-

partners * 

2007 
Gespreks-

partners 

2007 
Invloedrijke 

gespreks-

partners 

Partner 57 63 79 69 54 63 
Collega’s 34 5 49 6 24 6 
Vrienden of 
kennissen 

25 8 43 7 25 7 

Werkgever/ 
leidinggevende 

16 16 24 20 12 18 

Kinderen 15 17 19 18 14 18 
Overige 
familieleden 

10 4 12 2 8 2 

Financiële of 
zakelijke 
dienstverlener 

8 14 7 13 10 10 

* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
Verwacht gebruik regelingen voor vervroegd pensioen afgenomen  
De werkende 45-plussers is gevraagd naar de regelingen en mogelijkheden waarvan zij 
denken gebruik te maken in het kader van vervroegd pensioen. In 2007 geeft 53 procent 
aan te verwachten van geen enkele regeling gebruik te zullen maken. In 2005 was dit nog 
slechts ruim een derde en in 2006 ging het om 46 procent. De regelingen die het meest 
genoemd worden zijn in 2007 het extra sparen via een financiële dienstverlener (20%) en 
de flexibele pensioenregeling (13%). Deze mogelijkheden werden in 2005 nog door meer 
mensen genoemd. Ongeveer een derde verwachtte in 2005 gebruik te maken van een 
flexibele pensioenregeling en het extra sparen werd nog als mogelijkheid gezien door 
28 procent in 2005. In 2006 waren deze percentages al gedaald tot 18 procent voor beide 
mogelijkheden. Wat betreft de zzp’ers is het uiteraard zo dat zij een aantal mogelijkheden 
niet hebben (extra sparen via pensioenfonds, levensloopregeling et cetera), maar 
opvallend is dat de mogelijkheid die zij wel hebben, namelijk extra sparen via een 
financiële dienstverlener minder door de zzp’ers genoemd wordt dan door degenen die in 
loondienst werken2. 
 
 

3.3.2 Verwachte veranderingen na pensioen  

Er is aan de werkende 45-plussers gevraagd hoe ze denken dat hun situatie eruit gaat zien 
als ze definitief stoppen met werken. 
 

                                                      
2  Het gaat hier wel om zeer kleine aantallen zodat dit verschil niet significant is en om nader onderzoek vraagt. 
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 Tabel 3.13 Verwachte veranderingen na pensionering (op een schaal van 1-5, waarbij 1 = wordt veel slechter, 2= wordt 

slechter, 3 = blijft gelijk, 4 = wordt enigszins beter en 5 = wordt veel beter) 

Veranderingen in 2005 2006 2007 

Tijd voor hobby’s, reizen 4,0 4,3 4,3 

Levenslust 3,2 3,6 3,6 

Tijd voor zorgtaken 3,4 3,5 3,5 

Tijd voor vrijwilligerswerk 3,5 3,5 3,5 

Gezondheid 3,1 3,4 3,5 

Het gevoel nuttig bezig te zijn 2,7 3,0 3,0 

Sociale contacten 2,6 3,0 3,0 

Dagelijks ritme 2,7 2,9 2,9 

Financiële situatie 1,9 2,1 2,5 

 
Meer tijd voor hobby’s zorgtaken en vrijwilligerswerk, maar minder geld 
In alle drie de afgelopen jaren is de voor de hand liggende verwachting van het leven na 
pensionering dat men meer tijd zal hebben, tijd voor hobby’s, reizen, zorgtaken en 
vrijwilligerswerk. Maar ook verwachten de werkende 45-plussers dat hun gezondheid toe 
zal nemen en het verwachte positieve effect op de gezondheid is toegenomen tussen 2005 
en 2007. De verliezer na de pensionering is de financiële situatie, al zijn de verwach-
tingen hierover in 2007 ook positiever dan in 2005. Deze ontwikkeling is interessant 
omdat tussen 2005 en 2007 met name de mogelijkheden voor vervroegd pensioen zijn 
verminderd. De verwachting over de uiteindelijke financiële situatie na de pensioendatum 
heeft hier niet onder te lijden gehad. De (vervroegd) gepensioneerden die aan dit 
onderzoek mee deden, geven aan inderdaad meer tijd aan hobby’s et cetera te besteden. 
 
Vrouwen iets negatievere verwachting over situatie na pensionering 
Vrouwen hebben op een aantal punten een negatievere verwachting over hun situatie na 
pensionering dan mannen. Zo verwachten vrouwen een negatiever effect op hun sociale 
contacten, op hun dagelijks ritme, op hun gevoel nuttig bezig te zijn en op hun levenslust. 
Uit ander onderzoek is bekend dat deze aspecten voor vrouwen juist belangrijk zijn in het 
werk en in hun motivatie om te werken (arbeidssatisfactie)3. 
 
 

3.3.3 Langer doorwerken? 

Willen 45-plussers langer doorwerken? We hebben hen gevraagd of zij overwegen af te 
zien van vervroegd pensioen en zo ja, waarom, welke voorwaarden zij zouden stellen om 
langer door te werken en welke factoren langer doorwerken voor hen aantrekkelijker 
zouden maken. 
 

                                                      
3  Ministerie van OCW, Meer kennis voor vrouwen. Emancipatiebeleid 2008-2011, Den Haag, 2007. 
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 Tabel 3.14 Overweegt men om af te zien van vervroegd pensioen, 2005, 2006 en 2007 (in %) 

 2005 2006 2007 

Weet ik (nog) niet 32 37 44 

Nee, want ik wil gebruik maken van de 

mogelijkheid tot vervroegd pensioen 
45 34 27 

Nee, want ik heb niet de mogelijkheid tot 

vervroegd pensioen 
15 18 21 

Ja, ik ben me aan het oriënteren op de 

mogelijkheden 
6 9 7 

Ja, ik ben hierover concrete afspraken aan 

het maken met mijn werkgever 
2 3 1 

 
Mogelijkheid vervroegd pensioen beperkt 
Het is duidelijk dat de mogelijkheid om vervroegd met pensioen te gaan in de periode 
2005-2007 is beperkt. Minder mensen verwachten van deze mogelijkheid gebruik te 
maken en meer mensen geven aan deze mogelijkheid niet te hebben. Tegelijkertijd is het 
percentage werkende 45-plussers dat nog niet weet of ze hier gebruik van zal maken 
toegenomen. Blijkbaar is er een grote groep werkenden die afwacht. Onder degenen die 
het nog niet weten is een groter percentage vrouwen. De zorgsector is dan ook de enige 
sector waar meer werknemers dan gemiddeld nog niet weten wat ze doen. Het opleidings-
niveau hangt niet samen met het niet weten of men van vervroegde pensionering gebruik 
zal maken. Verder geven mannen (veel) vaker dan vrouwen aan dat ze gebruik willen 
maken van de mogelijkheid van vervroegd pensioen. Opvallend genoeg is er geen 
verschil naar leeftijd, omdat het niet onlogisch zou zijn als juist de 55-plussers zich al 
actief aan het oriënteren waren geweest.  
 
Afzien van vervroegd pensioen vanwege plezier in werk, financiën en nuttig voelen 
Gevraagd naar redenen waarom men eventueel af zou zien van het gebruik van vervroegd 
pensioen, zien we in de drie jaren dezelfde volgorde van belangrijkheid in de redenen. 
Tabel 3.15 laat dit zien. Plezier in het werk, financiële aantrekkelijkheid en het gevoel 
nuttig bezig te zijn staan bovenaan. Een uiterst geringe rol bij de eventuele overweging af 
te zien van vervroegd pensioen spelen de ontplooiingsmogelijkheden, gebruikelijkheid op 
het werk langer door te werken en verwachtingen in de omgeving. 
 

 Tabel 3.15 Redenen om af te zien van vervroegd pensioen en langer door te werken, 2005, 2006 en 2007 (in %) 

Redenen 2005 2006 2007 

Plezier in mijn werk 52 63 57 

Het is financieel aantrekkelijker langer door te werken 46 48 44 

Het gevoel nuttig te zijn 23 31 24 

Dagelijks ritme 22 26 28 

Ik draag graag mijn vakkennis over aan jongere collega’s 12 12 8 

Ik wil doorwerken tot de pensioengerechtigde leeftijd 5 6 6 

Ontplooiingsmogelijkheden 2 3 5 

Op mijn werk is het gebruikelijk langer door te werken 1 1 1 

Mijn omgeving verwacht dat ik doorwerk 1 1 3 
* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 
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Voorwaarden voor langer doorwerken 
Tabel 3.14 liet zien dat in 2007 ruim een kwart van de 45-plussers van de mogelijkheid 
om met vervroegd pensioen te gaan gebruik wil maken. Dit roept de vraag op naar de 
tegenovergestelde situatie: zouden 45-plussers die nu werken inderdaad bereid zijn om 
met gelijke arbeidsvoorwaarden tot de pensioengerechtigde leeftijd door te werken? 
 

 Tabel 3.16 Doorwerken tot pensioengerechtigde leeftijd, 2005-2007 (in %) 

 2005 2006 2007 

Ja 28 27 28 

Nee, maar wel onder andere voorwaarden  24 24 23 

Nee, onder geen enkele voorwaarde 20 26 20 

(Nog) geen mening 28 23 29 

 
Het percentage werkende 45-plussers dat aangeeft door te willen werken tot de pensioen-
gerechtigde leeftijd is tussen 2005 en 2007 ongeveer gelijk gebleven: 28 procent. Zo’n 
20 procent wil dit onder geen enkele voorwaarde. Daarbij zijn er geen verschillen naar 
achtergrondkenmerken. Opvallend is dat bijna 30 procent (nog) geen mening hierover 
heeft.  
 
Er zijn verschillende manieren om de arbeidsvoorwaarden of de inhoud van het werk aan 
te passen waarvan verondersteld wordt dat die eraan bijdragen dat mensen langer door 
willen werken. Een aantal van deze mogelijkheden is voorgelegd aan de werkende 
45-plussers met de vraag welk gewicht deze in de schaal leggen bij een beslissing om 
langer door te werken.  
 

 Tabel 3.17 Score bereidheid om onder mogelijke voorwaarden langer door te werken (op een schaal van 1-5, waarbij 1 = 

niet bereid, 2 = nauwelijks bereid, 3 = neutraal, 4 = enigszins bereid en 5 = geheel bereid) 

Mogelijke voorwaarden voor langer 

doorwerken 

2005 2006 2007 

Hogere pensioenuitkering 3,6 3,8 3,9 

Hoger loon 3,5 3,7 3,8 

Minder uren 3,3 3,5 3,6 

Bijkomende compensatiedagen 3,4 3,4 3,6 

Verbetering van de arbeidsomstandigheden 3,1 3,1 3,3 

Minder lichamelijke inspanning 3,0 3,1 3,2 

Mentortaken 2,6 2,7 2,8 

Opleidingsmogelijkheden 2,2 2,4 2,4 

Meer verantwoordelijkheden  2,3 2,4 2,5 

Minder zware functie tegen lager salaris 1,6 2,0 2,0 

 
Beïnvloedbaarheid keuze langer door werken licht toegenomen 
In alle jaren zien we dat een hogere pensioenuitkering, hoger loon en minder uren werken 
het meest effectief zullen zijn voor de bereidheid van werknemers om langer door te 
werken. Daarbij lijkt er geen verband met de financiële situatie in het gehele huishouden 
omdat er geen samenhang is met de aanwezigheid van een werkende partner. In 2007 is 
de mogelijkheid van extra compensatiedagen ook een voorwaarde geworden waaronder 
werkende 45-plussers bereid zouden zijn langer door te werken. Daarentegen spelen 
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mentortaken, opleidingsmogelijkheden, meer verantwoordelijkheden en een minder 
zware functie tegen een lager salaris (demotie) niet mee in de bereidheid om langer door 
te werken. Tussen 2005 en 2007 is het belang van alle factoren wel toegenomen bij de 
bereidheid om langer door te werken. Hiermee lijkt de beïnvloedbaarheid van de keuze 
om langer door te werken licht te zijn toegenomen. Vrouwen blijken in 2007 iets meer 
dan mannen bereid om door te werken als er goede opleidingsmogelijkheden zijn of als 
ze voor een lager salaris een minder belastende functie kunnen uitoefenen. Maar ook 
vrouwen zijn onder deze voorwaarden nauwelijks bereid (score tussen 2 en 3) om langer 
door te werken. De sector waar iemand werkzaam is blijkt niet uit te maken voor de 
voorwaarden waaronder 45-plussers bereid zijn door te werken. Wat betreft het 
opleidingsniveau zien we alleen dat werkende 45-plussers met een lagere opleiding voor 
hoger loon nog meer bereid zijn om langer door te werken dan hoger opgeleiden. De 
sector waar mensen werkzaam zijn maakt niet uit voor het belang dat aan de 
verschillende factoren wordt gehecht. 
 
Financiële motieven overheersen, spannender werk geen invloed op bereidheid 
doorwerken 
Van nog een aantal elementen van leeftijdsbewust beleid is vanaf 2006 gevraagd of deze 
het wellicht verder aantrekkelijk zouden maken om langer door te werken. Werkende 
45-plussers laten nieuwe carrièremogelijkheden, een betere sfeer en zelfs een nieuwe 
uitdaging nauwelijks meewegen in hun bereidheid om langer door te werken. In lijn met 
de eerdere bevindingen zien we dat de financiële motieven overheersen, op afstand 
gevolgd door de mogelijkheid om de eigen werktijd in te delen. Het belang van de 
financiële motieven als voorwaarde om langer door te werken is tussen 2006 en 2007 
alleen maar gestegen.  
 

 Tabel 3.18 Factoren die het aantrekkelijker zouden maken langer door te werken (in %)* 

Factoren 2006 2007 

Als het financieel gunstig is 69 73 

Mogelijkheid tot zelf in te delen werktijden 46 44 

Adviestaken 29 26 

Als de baas mij dat zou vragen 14 10 

Meer uitdaging 13 14 

Betere sfeer 12 8 

Nieuwe carrièremogelijkheden 7 6 
* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
 

3.4 Niet-werkenden 

(Niet) arbeidsverleden niet-werkenden 
In de meting van 2007 hebben 380 niet-werkenden de vragenlijst ingevuld, van wie 
32 procent mannen en 68 procent vrouwen. De gemiddelde leeftijd in deze groep is iets 
ouder dan van de werkenden, namelijk 41 jaar. Het gaat echter niet alleen om ouderen, 
31 procent van de niet-werkenden is jonger dan 35 jaar. Van de gehele groep 
niet-werkenden heeft 18 procent nooit gewerkt. Van degenen die wel gewerkt hebben zijn 
de meesten jong begonnen met werken: 50 procent voor hun 18de en nog eens 28 procent 
tussen 18 en 20 jaar. Gemiddeld hebben zij 16 jaar betaald gewerkt in een gemiddelde 



 

Werkt grijs door? 33 

werkweek van 36 uur (vrouwen 34 uur, mannen 40 uur). Van de niet-werkenden heeft 
53 procent een uitkering, waarbij het in bijna de helft van de gevallen (48%) om een 
arbeidsongeschiktheidsuitkering gaat en bij 20 procent om een WW-uitkering en bij 
22 procent om een bijstandsuitkering. Van de niet-werkenden verwacht 46 procent ook 
niet meer te gaan werken in de toekomst. Degenen die wel van plan zijn in de toekomst 
betaald werk te verrichten, willen dit gemiddeld voor 28 uur per week. Vrouwen opteren 
hierbij voor een gemiddelde werkweek van 25 uur en mannen voor een werkweek van 
gemiddeld 34 uur. De mate waarin men verwacht weer aan het werk te gaan, hangt samen 
met de leeftijd: hoe ouder, hoe kleiner het percentage dat verwacht nog aan het werk te 
gaan.  
 
Niet-werkenden en pensioen 
Ook de niet-werkenden hebben we gevraagd naar hun opvattingen over de pensioen-
leeftijd en naar redenen om eventueel langer door te werken. De gebruikelijke pensioen-
leeftijd in de omgeving van de niet-werkenden is 62,9 jaar. Dit is hoger dan in de 
omgeving van de werkenden waar de pensioenleeftijd tegen de 61 jaar ligt. Interessant is 
ook de vraag tot welke leeftijd de niet-werkenden die in de toekomst verwachten weer te 
werken dan bereid zijn om door te werken. Dit is gemiddeld tot de leeftijd van 62,0 jaar, 
beduidend langer dan in 2005 en 2006 toen deze leeftijd nog op 61,5 en 61,6 jaar lag. 
2006. De redenen om eventueel te zijner tijd met pensioen te gaan zijn ook bij de niet-
werkenden nagevraagd. Gezondheid is de allerbelangrijkste reden voor deze groep, 
belangrijker dan gezondheid voor de werkenden is. Arbeidsongeschikten noemen deze 
reden vaker dan de anderen. Vrije tijd is zowel voor de niet-werkenden als de werkenden 
een belangrijke reden voor pensionering.  
 

 Tabel 3.19 Redenen om met pensioen te zullen gaan, percentages niet-werkenden (in %)* 

Reden pensioen 2006 * 2007* 

Gezondheid 57 58 

Meer vrije tijd 48 41 

Bereiken pensioengerechtigde leeftijd 38 36 

Partner ook met pensioen 35 27 

Fysiek zwaar werk 24 29 

Mogelijkheid vervroegd pensioen 23 21 

Mentaal zwaar werk 14 18 

Gebrek aan afwisseling 12 13 

Reorganisatie 6 4 

Beperkte ontplooiingsmogelijkheden  5 5 

Zorgtaken 5 7 

Vrijwilligerswerk 4 3 

Gestimuleerd door werkgever 3 6 
* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
Niet- werkenden en overwegingen om langer door te werken 
De niet-werkenden die verwachten weer aan het werk te gaan is ook gevraagd wat voor 
hun redenen kunnen zijn om langer door te werken. Tabel 3.20 laat de resultaten zien.  
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 Tabel 3.20 Overwegingen om eventueel langer door te werken, niet werkenden (in %)* 

Redenen 2005 2006 2007 

Sociale contacten op het werk 46 62 50 

Het gevoel nuttig bezig te zijn 50 49 54 

Hogere pensioenuitkering 44 47 49 

Dagelijks ritme 35 36 36 

Ontplooiingsmogelijkheden 15 17 17 

Mijn omgeving zou 

verwachten dat ik doorwerk 
3 3 2 

* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
De drie belangrijkste overwegingen die genoemd worden om eventueel langer door te 
werken zijn de sociale contacten, het gevoel nuttig bezig te zijn en een hoger pensioen. 
Dit zijn dezelfde redenen die de werkenden noemen. Het belang van deze drie redenen is 
sinds 2005 toegenomen. 
 
 

3.5 Vervroegd gepensioneerden  

Vervroegd gepensioneerden worden ouder 
Aan de meting van 2007 deden 143 vervroegd gepensioneerden mee, waarvan 85 procent 
mannen en 15 procent vrouwen. De gemiddelde leeftijd van deze groep is 61,1 jaar. In 
2006 was dat nog 60,1 jaar en in 2005 58,6 jaar. 
 

 Tabel 3.21 Regeling waarmee men met vervroegd pensioen is gegaan, gepensioneerden, percentages 

Regeling 2005 2006 2007 

Regulier pensioen 9 5 6 

Flexibele pensioenregeling  

(bijvoorbeeld FPU, FLO) 
40 50 57 

(Ruil)overbruggingsuitkeringa) 27 17 16 

Via de WW Niet gevraagd 4 4 

Via de WAO Niet gevraagd 5 3 

Anders 24 17 15 
a)  De term (Ruil)overbruggingsuitkering doelt op een regeling van PGGM die deelnemers geboren voor 1949 de mogelijkheid 

biedt (tot 1 januari 2009) om vanaf 58 jaar minder te gaan werken. Voor elk jaar dat men voor 60 jaar stopt dient men na 
60 jaar door te werken. De regeling voorziet in een overbruggingsuitkering tot de pensioenleeftijd. Andere sectoren kennen 

vergelijkbare regelingen. 

 
Tussen 2005 en 2007 is het aandeel van vervroegd gepensioneerden dat gebruik maakte 
van een flexibele pensioenregeling toegenomen. De overige wegen naar vervroegd 
pensioen lijken licht in betekenis af te nemen. Degenen die gebruik maken van een 
flexibele pensioenregeling zijn voor een groot deel gepensioneerden uit de sectoren 
onderwijs en overheid. De ruiloverbruggingsregeling zien we vooral terug in de zakelijke 
en financiële dienstverlening en industrie. 
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Veertig jaar gewerkt voor pensionering 
Gemiddeld hebben de vervroegd gepensioneerden bij de meting van 2007 39,5 jaar 
gewerkt. Bijna de helft (48%) had een leidinggevende functie, die ze ook bijna allemaal 
(88%) tot het einde van hun loopbaan hebben bekleed.  
 
Redenen voor vervroegd pensioen 
We vroegen vervroegd gepensioneerden waarom ze met vervroegd pensioen zijn gegaan. 
Daarbij kregen zij dezelfde antwoordcategorieën voorgelegd als de werkenden en niet-
werkenden. Alleen het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd en de mogelijkheid 
van vervroegd pensioen hebben we deze groep niet voorgelegd.  
 
Waar de werkenden en de niet-werkenden de behoefte aan vrije tijd en de gezondheid als 
de belangrijkste redenen noemen waarom zij verwachten met pensioen te gaan, laten de 
gepensioneerden zien dat andere overwegingen ook een belangrijke rol spelen.  
 
Reorganisaties en een stimulans van de werkgever spelen naast de behoefte aan vrije tijd 
ook een rol. Dit maakt duidelijk dat vervroegd pensioen niet altijd een volledig vrije 
keuze van de werknemers is. In 2005 is deze vraag in een andere vorm gesteld, maar deze 
drie redenen waren ook toen de belangrijkste overwegingen voor de gepensioneerden.  
 

 Tabel 3.22 Belang in overweging vervroegd pensioen (op een schaal van 1-5, waarbij 1 = geheel onbelangrijk en 5 = zeer 

belangrijk). 

Overweging 2006 2007  

Meer vrije tijd 3,1 3,3 

Gestimuleerd door werkgever 2,7 2,9 

Reorganisatie 2,5 2,8 

Mentaal zwaar werk 2,4 2,4 

Gezondheid 2,3 2,6 

Fysiek zwaar werk 2,0 2,2 

Vrijwilligerswerk 1,9 2,1 

Beperkte ontplooiingsmogelijkheden  1,9 2,1 

Gebrek aan afwisseling 1,7 2,0 

Zorgtaken 1,7 1,9 

Partner ook met pensioen 1,7 1,8 

 
Informatie 
In 2006 en 2007 is gevraagd van welke informatiekanalen vervoegd gepensioneerden 
gebruik hadden gemaakt. De werkgever en het pensioenfonds zijn de belangrijkste 
informatiebronnen. Daarbij heeft de werkgever de belangrijkste rol: blijkbaar is 
vervroegd pensioen een actief thema tussen de werkgever en de kandidaat 
gepensioneerde. Hoewel in mindere mate, heeft ook de vakbond ruim een vijfde van de 
vervroegd gepensioneerden van informatie voorzien. 
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 Tabel 3.23 Informatiekanalen waarvan gebruik is gemaakt bij het besluit met vervroegd pensioen te gaan (in %)* 

Informatiekanalen 2006* 2007*  

Werkgever 70 63 

Pensioenfonds 49 52 

Vakbond 22 24 

Ondernemingsraad 12 12 

Verzekeraar 5 2 

Financieel of zakelijk dienstverlener 4 6 
* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
Rol anderen in beslissing vervroegd pensioen 
Werknemers beslissen veelal niet alleen over hun pensioendatum. Naast de voor de hand 
liggende grote rol van de partner bij dit besluit, heeft de werkgever ook een grote rol. 
Ruim 49 procent van de gepensioneerden geeft aan dat de werkgever belangrijk was bij 
dit besluit. De werkgever was daarbij belangrijker dan de privé-sfeer en dan de zakelijke 
dienstverleners. Hiermee lijkt een deel van de beslissing over vervroegde pensionering 
ook in handen van de werkgever te liggen. De verwachtingen die de werkende 
45-plussers onder de respondenten hiervan hebben, sluiten daarbij aan. De vervroegd 
gepensioneerden blijken echter meer waarde te hechten aan de mening van hun werk-
gever dan de werkende 45-plussers. Het kan zijn dat de werkgever een grotere rol speelt 
in de beslissing om langer door te werken dan de werknemers van tevoren verwachten. Er 
zijn geen significante verschillen gevonden naar achtergrondkenmerken voor de rol die 
anderen hebben gespeeld in de beslissing met vervroegd pensioen te gaan. 
 

 Tabel 3.24 Personen die een rol hebben gespeeld bij het besluit met vervroegd pensioen te gaan, gepensioneerden (in %)* 

 2005 2006 2007 

Partner 49 64 61 

Werkgever 37 45 43 

Collega’s 15 18 14 

Vrienden of kennissen 12 14 7 

Kinderen 29 11 15 

Financieel of zakelijk dienstverlener 10 5 4 

Overige familie 2 3 5 
* Respondenten konden meer dan één antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
 

3.5.1 Voorwaarden voor langer doorwerken 

Gevraagd naar voorwaarden waaronder men bereid geweest zou zijn geweest om langer 
door te werken, valt op dat er nauwelijks een voorwaarde is waaronder men langer door 
had willen werken. De belangrijkste voorwaarden zijn een hoger pensioen, minder uren 
en een hoger salaris. Meer opleidingsmogelijkheden en minder fysieke arbeid worden 
zeer weinig genoemd als voorwaarden. Demotie, in de vragenlijst gedefinieerd als een 
minder zware functie tegen een lager salaris, zou geen prikkel zijn geweest voor 
vervroegd gepensioneerden om langer door te werken. Er zijn geen verschillen gevonden 
naar achtergrondkenmerken. 
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 Tabel 3.25 Voorwaarden waaronder men bereid geweest zou zijn langer door te werken (op een schaal van 1-5, waarbij 1 

= niet bereid, 3=neutraal en 5 = zeer bereid) 

Veranderingen in 2005 2006 2007 

Hogere pensioenuitkering 3,22 2,88 3,22 

Minder uren 3,11 2,73 2,92 

Hoger loon 3,02 2,68 2,94 

Bijkomende compensatiedagen 2,93 2,50 2,67 

Verbetering van de arbeidsomstandigheden 3,11 2,40 2,62 

Mentortaken 2,87 2,28 2,36 

Minder lichamelijke inspanning 2,76 2,26 2,50 

Meer verantwoordelijkheden  2,51 1,96 2,04 

Opleidingsmogelijkheden 2,38 1,83 1,90 

Minder zware functie tegen lager salaris 1,89 1,56 1,52 

 
Hiermee noemen de gepensioneerden ongeveer dezelfde voorwaarden (niet) als de 
werkende 45-plussers, met dit verschil dat de financiële voorwaarden bij de werkenden 
zwaarder wegen dan minder uren werken. Wellicht is dit verschil te verklaren door het 
feit dat de gepensioneerden al ervaren hebben hoe sterk hun behoefte aan minder uren 
werken was vlak voordat zij met pensioen gingen. Deze behoefte is wellicht nog minder 
goed voorstelbaar voor de werkenden. Aanvullend is nog van een aantal factoren 
gevraagd of deze wellicht langer doorwerken aantrekkelijker hadden gemaakt. Alleen als 
dit financieel gunstiger was geweest (47%) of als de baas het had gevraagd (42%) zijn 
factoren van enige betekenis. Ook de mogelijkheid om de eigen werktijden in te delen 
zou nog een rol kunnen spelen (34%). Er zijn hierbij geen significante verschillen 
gevonden voor de diverse achtergrondkenmerken. 
 
 

3.5.2 Plannen om (weer) te gaan werken 

Inzicht in de aspecten van werk die vervroegd gepensioneerden missen, kan helpen bij het 
aantrekkelijk maken van arbeid voor oudere werknemers. Van de vervroegd 
gepensioneerden zegt tussen 2005 en 2007 een steeds groter percentage geen enkele van 
de door ons voorgelegde aspecten te missen, in 2007 is dat 37 procent. De aspecten die 
wel gemist worden nemen tussen 2005 en 2007 bijna allemaal in belang af. Degenen die 
in 2007 tot de groep vroeg gepensioneerden behoren, missen minder dan degenen in die 
groep in 2005. De aspecten die door een groot deel van de gepensioneerden wel gemist 
worden, zijn de sociale contacten (43% in 2007) en het salaris (30% in 2007).  
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 Tabel 3.26 Aspecten van het werk die vervroegd gepensioneerden missen (in %)* 

Aspecten 2005 2006 2007 

Sociale contacten 47 43 43 

Salaris 28 33 30 

Dagelijks ritme 28 22 21 

Het gevoel nuttig bezig te zijn 21 18 21 

Waardering  30 16 15 

Uitdaging - 14 13 

Ontplooiingsmogelijkheden 12 6 5 

Geen enkel aspect 30 35 37 
* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
Weer werken? 
Het is interessant om na te gaan hoe de vervroegd gepensioneerden hun tijd vullen en of 
werk daar nog een rol bij speelt. 39 Procent overweegt om weer enkele uren te gaan 
werken of doet dat al. In 2005 en 2006 lag dit percentage iets lager. Van de 
gepensioneerden doet 18 procent vrijwilligerswerk, is nog 10 procent werkzaam in 
dienstverband en is 4 procent zelfstandig ondernemer. Deze percentages verschillen 
nauwelijks van de jaren ervoor. 
 
 

3.6 Opinie 

Om verder zicht te krijgen op de informatie- en beleidsmogelijkheden met betrekking tot 
langer doorwerken, is een aantal algemene vragen gesteld aan alle respondenten. Deze 
gaan over de kanalen die mensen gebruiken om zich te informeren over langer door-
werken, over hun mening over de beeldvorming met betrekking tot oudere werknemers 
en over een aantal scenario’s die te maken hebben met de vergrijzing van de 
beroepsbevolking.  
 
 

3.6.1 Informatiebronnen 

 Tabel 3.27 Bronnen waarlangs men zich informeert over langer doorwerken (in %)* 

Informatiebronnen 2005 2006  2007 

Berichten op TV of radio 75 62 58 

Kranten en/of tijdschriften 68 59 51 

Internet 51 44 40 

Werkgever 26 21 17 

Vakbond 24 20 16 

Vrienden en kennissen 26 19 19 

Collega’s 25 18 15 

Familie 22 17 15 

Informatie van financiële 

/zakelijke dienstverleners 
11 11 9 

Direct leidinggevende 5 2 2 

www.minszw.nl 2 2 2 
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Informatiebronnen 2005 2006  2007 

GrijsWerkt/Senior Power 1 0 1 

Geen informatie ontvangen over 

langer doorwerken 
Onbekend 13 17 

* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
 
Algemene media belangrijkste informatiebronnen 
De meest gebruikte informatiebronnen zijn de algemene media. Daarna zijn de werkgever 
en de vakbond de belangrijkste informatiebronnen over langer doorwerken. Opvallend is 
dat het belang van alle bronnen afneemt tussen 2005 en 2006, alsof mensen minder 
geïnformeerd zijn over het onderwerp. De groep die geen informatie heeft over langer 
doorwerken is gestegen tot 17 procent in 2007.  
 
Onder de oudste (55-64 jaar) en de jongste leeftijdscategorie is het percentage dat geen 
informatie heeft het grootste: 22 procent. De middengroepen zijn het beste geïnformeerd, 
in de leeftijdscategorieën van 35 tot 54 jaar heeft slechts 12 procent geen informatie over 
langer doorwerken. Ook hebben vrouwen vaker dan mannen geen informatie over langer 
doorwerken ontvangen4. Er is geen verschil in informatie tussen degenen in loondienst en 
de zelfstandigen.  
 
 

3.6.2 Beeldvorming over oudere werknemers nagenoeg gelijk gebleven 

Alle respondenten is gevraagd op een aantal aspecten de verschillen aan te geven tussen 
oudere werknemers en hun jongere collega’s. Op een groot aantal aspecten schatten de 
respondenten oudere werknemers positiever in: loyaler, betrouwbaarder, beter vermogen 
tot overdracht van kennis, sociaal vaardiger en nauwkeuriger. Daar staat tegenover dat de 
oudere werknemer ook als duurder wordt gezien. Zelfs traditionele aspecten in de 
negatieve beeldvorming over oudere werknemers zoals ziekteverzuim en productiviteit 
zijn neutraal (dat wil zeggen er is geen verschil met jongere collega’s) volgens de 
beeldvorming onder de beroepsbevolking. Alleen het vermogen om met veranderingen 
om te gaan en de bereidheid om opleidingen te volgen wordt lager ingeschat dan bij 
jongeren. Tussen 2005 en 2007 is deze beeldvorming nauwelijks veranderd zoals Tabel 
3.28 laat zien. 
 

 Tabel 3.28 Beeld dat werknemers hebben van oudere werknemers ten opzichte van hun jongere collega’s (op een schaal 

van 1-5, waarbij 1 = ouderen veel lager, 3=neutraal en 5 = ouderen veel hoger) 

Veranderingen in 2005 2006  2007 

Loyaliteit 3,7 3,8 3,8 

Betrouwbaarheid 3,7 3,8 3,8 

Arbeidskosten 3,7 3,7 3,6 

Vermogen tot overdracht van kennis en informatie 3,5 3,6 3,7 

Sociale vaardigheden 3,5 3,6 3,6 

Nauwkeurigheid 3,5 3,6 3,6 

                                                      
4  Ook wanneer we alleen binnen de groepen werkenden kijken. 
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Veranderingen in 2005 2006  2007 

Stressbestendigheid 2,9 3,1 3,1 

Ziekteverzuim 3,0 3,0 3,0 

Productiviteit 2,8 3,0 3,0 

Vermogen tot omgaan met veranderingen 2,4 2,7 2,8 

Bereidheid tot het volgen van opleidingen 2,1 2,5 2,6 

 
 

3.6.3 Ervaringen met beeldvorming onder 45-plussers 

Er is ook gevraagd naar de ervaringen met de beeldvorming over 45+ werknemers. 
De 45-plussers die meededen aan ons onderzoek hebben gemiddeld genomen het idee dat 
hun omgeving hen beschouwt als sociaal vaardiger, betrouwbaarder en nauwkeuriger. Dit 
beeld geldt ook voor de eerdere jaren. Het beeld dat bestaat is tamelijk gunstig, ook al 
hebben 45-plussers ook wel het idee dat ze onder andere minder productief en minder 
stressbestendig worden gevonden.  
 
Ervaringen op het werk en tijdens sollicitaties 
De beeldvorming over oudere werknemers beïnvloedt het werkplezier in de meeste 
gevallen niet. Ongeveer een kwart van de werkende 45 plussers heeft soms wel last van 
deze beeldvorming.  
 

 Tabel 3.29 Ondervindt men tijdens werkplezier last van mogelijke beeldvorming t.a.v. ouderen? (in %) 

 2005 2006 2007 

Nooit 69 66  73 

Soms 27 25  24 

Vaak 4 5 3 

 
In 2007 is een extra vraag gesteld over de sollicitatie ervaringen van 45-plussers. Van de 
45-plussers is 46 procent op sollicitatiegesprek geweest terwijl men 45 jaar of ouder was. 
Daarvan had 38 procent de indruk dat zijn of haar leeftijd een nadeel was.  
 

 Tabel 3.30 Speelt 45+ leeftijd een rol bij sollicitaties? (2007) 

 % 

Mijn leeftijd speelde geen rol 55 

Mijn leeftijd speelde in mijn nadeel 38 

Mijn leeftijd speelde in mijn voordeel 7 

 
 

3.6.4 Stellingen 

We hebben voor de potentiële beroepsbevolking drie ontwikkelingen geschetst en daar in 
2006 en 2007 enkele stellingen over voorgelegd. Respondenten konden daarop reageren 
met een cijfer van 1 tot 5, waarbij 1 = geheel mee oneens en 5 = geheel eens. Op grond 
van de antwoorden hebben we een score aangemaakt. Daarbij zijn degenen die geen 
reactie gaven op de stelling niet meegerekend.  
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De eerste stelling die we hebben voorgelegd, betreft de gevolgen van vergrijzing op de 
economie als geheel en voor de arbeidsmarkt in het bijzonder.  
 

 Tabel 3.31 Scores voor scenario A (gemeten op een vijfpuntsschaal, waarbij 1= geheel oneens en 5=geheel eens)  

A. Tot 2040 zal het aandeel 65-plussers in de Neder landse bevolking 

bijna verdubbelen van ruim 2 miljoen naar 4 miljoen . Bij gelijkblijvende 

arbeidsparticipatie zijn er in 2040 6 65-plussers o p elke 10 werkenden. 

Uitgaven aan zorg en AOW zullen toenemen. Ook dreig t er een tekort 

aan arbeidskrachten te ontstaan. 

2006 2007 

Ik voel mij hierdoor niet aangesproken 3,2 3,2 

Daardoor ben ik bereid langer door te werken dan ik voorheen van plan was 2,5 2,6 

Toename van de arbeidsparticipatie van ouderen is de beste oplossing voor 

de door vergrijzing stijgende arbeidsmarkttekorten en lasten van ouder-

domsvoorzieningen 

3,1 3,1 

 
Arbeidsparticipatie van anderen (deel van) oplossing voor vergrijzing 
In 2006 en 2007 voelen mensen zich enerzijds nauwelijks aangesproken door het 
negatieve scenario van de gevolgen van de vergrijzing, die we bij A schetsen. Anderzijds 
denken mensen gemiddeld wel enigszins dat arbeidsparticipatie de beste oplossing is voor 
de vergrijzing. Tegelijkertijd zijn ze zelf niet bereid om door te werken om zo een 
bijdrage aan die oplossing te leveren. Het lijkt vooral de arbeidsparticipatie van anderen 
te zijn die een deel van de oplossing is voor de problemen die de vergrijzing met zich mee 
brengt. 
 
De tweede stelling die we hebben voorgelegd betreft de door het kabinet geformuleerde 
ambitie van de toename van de arbeidsparticipatie van ouderen van 40 procent in 2005 tot 
45 procent in 2010. 
 

 Tabel 3.32 Scores voor scenario B (gemeten op een vijfpuntsschaal, waarbij 1= geheel oneens en 5=geheel eens)  

B. Momenteel is de arbeidsparticipatie van 55-64 ja rigen 40 procent. 

Het kabinet wil dat dit in 2010 is toegenomen tot 4 5 procent. Dat 

betekent dat het aantal werknemers van 55-64 jaar m oet toenemen met 

218.000. 

2006  2007 

Het kabinet levert voldoende inspanningen om arbeidsparticipatie van 

ouderen daadwerkelijk mogelijk te maken 
2,4 2,5 

Mijn werkgever levert voldoende inspanningen om arbeidsparticipatie van 

ouderen daadwerkelijk mogelijk te maken 
2,7 2,8 

Ik bereid mezelf erop voor dat ik tot mijn 65ste zal moeten werken 3,4 3,5 

 
Voorbereiding op doorwerken tot 65 over de hele linie belangrijk 
Het doorwerken tot 65 jaar is iets waar mensen het meer mee eens zijn dan met de andere 
opties. Hierbij zien we een verschil naar leeftijd: de oudste groep (55-64 jaar) bereidt zich 
het minste voor op doorwerken tot 65 jaar. Ook maakt de leeftijd waarop men begonnen 
is met werken uit: degenen die al voor hun 19de jaar zijn begonnen met werken en 
opvallend genoeg degenen die na hun 35ste begonnen zijn, bereiden zich hier het minst op 
voor. Opleiding, sector en geslacht hangen niet samen met de mate waarin mensen het 
eens zijn met de stelling dat ze zich voorbereiden op doorwerken tot 65 jaar. 
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De derde ontwikkeling aan de hand waarvan we stellingen hebben voorgelegd aan de 
respondenten, betreft de beperking van mogelijkheden tot en aantrekkelijkheid van 
vervroegd pensioen.  
 

 Tabel 3.33 Scores voor scenario C (gemeten op een vijfpuntsschaal, waarbij 1= geheel oneens en 5=geheel eens) 

C. De mogelijkheden om met vervroegd pensioen te ga an worden 

steeds meer beperkt en de keuze om voor de pensioen gerechtigde 

leeftijd te stoppen met werken wordt op veel versch illende manieren 

onaantrekkelijk gemaakt. 

2006 2007 

Dat heeft op mij geen betrekking 3,1 3,1 

Dat zou voor mij zelf de enige reden zijn om langer door te werken 2,9 3,0 

Werkgevers moeten het dan wel aantrekkelijker maken om te blijven werken 4,1 4,1 

De levensloopregeling waarmee vanaf 1 januari 2006 gespaard kan worden 

voor onder meer vervroegd pensioen biedt voor mij een uitkomst 
2,7 2,5 

 
Weinig veranderd in reactie op maatschappelijke ontwikkelingen 
Een deel van de respondenten reageert neutraal op de beperkingen in de mogelijkheden 
van vervroegd pensioen. In 2007 zien we dat de ouderen het minst denken dat deze 
ontwikkeling op henzelf van toepassing is. De overige achtergrondkenmerken hangen 
hier niet mee samen. De mate waarin men denkt dat dit de enige reden zou zijn om langer 
door te werken is niet veranderd tussen 2005 en 2007 en is nog steeds ongeveer neutraal. 
Daarbij is er geen samenhang met achtergrondkenmerken van de respondenten. 
Respondenten zijn het sterk eens met de stelling dat het aan de werkgevers is om langer 
doorwerken aantrekkelijk te maken. Alleen in de agrarische sector reageert men neutraal 
op deze stelling. Andere achtergrondkenmerken spelen geen rol.  
 
Levensloopregeling niet populair 
De levensloopregeling wordt niet ervaren als een uitkomst voor de vermindering van de 
mogelijkheden van vervroegd pensioen. In de agrarische sector bestaat hiervoor de minste 
instemming. Transport, horeca en onderwijs kijken er iets positiever tegenaan.  
 
 

3.7 Conclusie 

Ouderen niet ontevreden over werk 
Bij de vraag op welke wijze ouderen langer kunnen en zullen doorwerken dan anno 2005, 
2006 en 2007 het geval was, spelen verschillende veronderstellingen een rol. Een 
belangrijke veronderstelling is dat ouderen hun werk minder goed aan kunnen dan 
jongere collega’s en daarom wellicht ook minder tevreden zijn met hun werk. In dit 
onderzoek zien we juist dat leeftijd niet samenhangt met de tevredenheid met het werk en 
ook dat de werkdruk voor de oudste groep niet het hoogst is. De hogere werkdruk zit wel 
bij de een na oudste groep: de 45-54-jarigen. Bij ouderen speelt wel dat hun gezondheid 
minder wordt en dat maakt de tevredenheid van oudere werkenden alleen maar 
opvallender.  
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Bereidheid langer doorwerken toegenomen 
De leeftijd tot waarop men bereid is door te werken is tussen 2005 en 2007 gestegen met 
ruim 8 maanden tot 62,2 jaar. Dit is ongeveer twee jaar jonger dan de leeftijd waarop men 
verwacht met pensioen te gaan, maar ook die leeftijd is gestegen. Ook het percentage 
mensen dat bereid is tot 65 jaar door te werken is gestegen, van 26 procent in 2005 tot 
34 procent in 2007. De Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden laat ook deze stijging 
zien en signaleert onder meer een samenhang met de reële mogelijkheid om tot 65 jaar 
door te werken. 
 
Vervroegd pensioen of later of helemaal niet 
Een belangrijke beleidsmatige ontwikkeling van de afgelopen jaren is het beperken van 
de mogelijkheden van vervroegde pensionering. Dit beleid lijkt snel vruchten af te 
werpen. De vervroegd gepensioneerden in 2007 zijn al ouder dan in 2006 en 2005. Het 
aantal mensen dat aangeeft niet de mogelijkheid te hebben om vervroegd met pensioen te 
gaan is toegenomen. Er is nog wel een grote groep 45-plussers die nog niet weet of ze van 
vervroegd pensioen gebruik willen maken. Deze groep wacht af welke mogelijkheden 
zich zullen voordoen en hoe zij daar dan tegenover staan. Hierbij zijn vrouwen 
oververtegenwoordigd.  
 
Stoppen met werken 
Werkenden verwachten te zijner tijd met pensioen te willen gaan om gezondheidsredenen 
en om meer vrije tijd te hebben. Ze bespreken de mogelijkheden van pensionering vooral 
in de privé-sfeer en de partner speelt een grote rol bij het moment van stoppen met 
werken. De (vervroegd) gepensioneerden geven echter aan dat naast de behoefte aan vrije 
tijd de werkgever ook een belangrijke rol heeft gespeeld bij het beëindigen van hun 
loopbaan. Een reorganisatie of een verzoek van de werkgever waren voor werkenden ook 
aanleiding geweest om te stoppen.  
 
Langer doorwerken is vooral een kwestie van geld (als je gezond bent) 
De redenen waarom mensen eventueel bereid zijn om langer door te werken, zijn vooral 
van financiële aard: een hoger pensioen of een hoger salaris. De voorwaarden waaronder 
men langer wil doorwerken zijn ook vooral financieel. Daarbij speelt de gezondheid wel 
een rol: vooral de niet-werkenden geven aan vanwege hun gezondheid niet door te 
kunnen of willen werken. Naast de financiën spelen plezier in het werk en de sociale 
contacten ook een rol. Dit wordt ook door de 45-plussers en de niet-werkenden zo 
genoemd. Des te opvallender is het dat de gepensioneerden aangeven dat er eigenlijk 
geen voorwaarden zijn die hen aan het werk hadden kunnen houden en dat hooguit de 
financiën hen over de streep hadden kunnen trekken. Tussen 2005 en 2007 is het belang 
van alle factoren die een rol spelen bij de bereidheid om langer door te werken wel 
toegenomen. Hiermee lijkt de beïnvloedbaarheid van de keuze om langer door te werken 
ook te zijn toegenomen. 
 
Werkgever belangrijke rol bij langer doorwerken 
Vooruitkijkend naar de keuze over het moment om te stoppen met werken, verwachten 
werkenden dat hun eigen overwegingen daar centraal staan (bijvoorbeeld met betrekking 
tot gezondheid en behoefte aan vrije tijd). De gepensioneerden geven echter aan dat de 
werkgever en eventueel een reorganisatie daar een grote rol bij spelen. De keuze voor het 
moment om te stoppen met werken is niet altijd geheel vrijwillig, daar kan de werkgever 
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een sterk sturende rol bij spelen. Dit geldt ook voor het aan het werk houden van mensen: 
als het werk aantrekkelijk wordt gemaakt, zien mensen daar nog wel mogelijkheden voor. 
Gevraagd naar de visie op het feit dat de mogelijkheden voor vervoegde pensionering 
beperkt worden, zien mensen vooral een rol voor de werkgevers weggelegd: zij moeten 
het werk aantrekkelijker maken. Tegelijkertijd denken mensen dat deze ontwikkeling 
weinig op henzelf betrekking heeft, laat staan dat het een reden is om langer door te 
werken. Het lijkt alsof de werkgever in de praktijk een tamelijk grote rol speelt bij het 
moment van stoppen met werken, maar dat werknemers de werkgevers hier ook een grote 
rol bij geven. Daarbij lijken zij hun eigen rol te beperken: het is vooral de werkgever die 
ervoor kan zorgen dat mensen langer doorwerken. 
 
Leeftijdsbewust beleid speelt nauwelijks bewuste rol  
Het belang van de werkinhoudelijke aspecten van leeftijdsbewust beleid (mobiliteit, 
andere functie-inhoud et cetera) wordt door de werkenden niet echt onderkend. Zeker 
vergeleken met de rol van financiële prikkels lijkt de rol van deze maatregelen beperkt. 
Het is wel de vraag of het in de praktijk brengen van dit beleid, door het beter laten 
aansluiten van het werk op de werknemer (de fit) niet alsnog bijdraagt aan langer 
doorwerken. Werkenden ervaren dit type beleid echter niet als een bewuste prikkel. In de 
NEA komt naar voren dat op de rechtstreekse vraag of mensen verwachten het werk 
langer voort te zetten, ruim een derde positief antwoordt. Daaruit kan geconcludeerd 
worden dat de fit tussen werk en werknemer aan het einde van de loopbaan wel degelijk 
een rol speelt. Echter in vergelijking met andere aspecten of mogelijkheden, zoals we die 
in dit onderzoek hebben voorgelegd, scoort een aanpassing in het werk niet hoog.  
 
Bereidheid doorwerken verschilt niet per sector 
Voor de meeste aspecten van langer doorwerken maakt het niet uit in welke sector 
mensen werken. Op een aantal punten zien we echter verschillen tussen de sectoren.  
Zo verschilt de tevredenheid met het werk tussen sectoren en komen de bouw en het 
onderwijs hier positief naar voren. Ook over het personeelsbeleid zijn werknemers uit 
deze sectoren het meest tevreden, hetgeen vooral voor het onderwijs opmerkelijk is. Dit 
vertaalt zich niet in een grotere bereidheid om langer door te werken. Hier zijn geen 
verschillen tussen de sectoren. Er is wel een verschil tussen sectoren in de pensioen-
leeftijd die men op het werk ziet: in de zorg en bij de overheid is deze het laagste.  
 
Vrouwen minder optimistisch over situatie na pensioen 
Op een groot aantal punten is er geen verschil tussen mannen en vrouwen in de potentiële 
beroepsbevolking. Op enkele relevante punten ten aanzien van langer doorwerken laten 
vrouwen een ander patroon zien. Overall zijn werkende vrouwen en mannen even 
tevreden met hun werk. Vrouwen hechten wel meer belang aan een goede sfeer, serieus 
genomen worden, prettige samenwerking, afwisseling in het werk, uitdaging in het werk 
en een geringe werkdruk. In gewenste en verwachte pensioenleeftijd is er geen verschil 
tussen mannen en vrouwen. Vrouwen schatten de situatie na hun pensioen wat minder 
rooskleurig in dan mannen, zij verwachten vaker de sociale contacten en het dagelijks 
ritme te zullen missen. Als reden om eventueel vervroegd met pensioen te gaan, noemen 
vrouwen vaker hun gezondheid dan mannen. Maar vrouwen maken minder gebruik van 
regelingen voor vervroegd pensioen en zij oriënteren zich er ook pas later op. Verder 
blijkt dat vrouwen vaker dan mannen geen informatie over vervroegd pensioen hebben en 
dat ze vaker dan mannen niet weten of ze van zo’n regeling gebruik zullen maken. 



 

Werkt grijs door? 45 

Daarbij zal een rol spelen dat de mogelijkheid om gebruik te maken van een regeling voor 
vervroegd pensioen afhangt van het aantal jaren pensioenopbouw. Gemiddeld hebben 
vrouwen minder jaren pensioen opgebouwd dan mannen. Vervroegd pensioen lijkt bij 
vrouwen dan ook een minder actieve rol te spelen in het vormgeven van hun loopbaan na 
hun 45ste dan bij mannen. 
 
Zzp’ers oriënteren willen langer doorwerken  
Het aantal zzp’ers op de arbeidsmarkt neemt de laatste jaren toe. De zzp’ers in de 
steekproef verschillen op enkele punten van de werkenden in loondienst: ze zijn 
gemiddeld iets ouder en hoger opgeleid. Zzp’ers zijn meer tevreden over hun werk en 
kritischer op hun werkinhoud, ze lijken hoge eisen te stellen aan het werk. Ze willen 
gemiddeld iets langer doorwerken dan degenen in loondienst, maar pensioen lijkt nog ver 
weg voor deze groep. Zij hebben net zo weinig zicht op hun pensioensituatie als de 
andere werkenden en zij oriënteren zich eerder later dan vroeger op (vervroegd) pensioen.  
 
Beeldvorming oudere werknemers gelijk gebleven 
Het beeld dat van oudere werknemers bestaat ten opzichte van hun jongere collega’s is 
tussen 2005 en 2007 nauwelijks veranderd. De beroepsbevolking is redelijk positief over 
oudere werknemers, maar denkt wel dat zij duurder zijn dan hun jongere collega’s. 
 
Mobiliteit van oudere werknemers 
Oudere werknemers zijn uiteraard gemiddeld langer bij hun huidige werkgever in dienst 
dan jongeren. Toch is ook een deel van de ouderen de afgelopen 5 jaar bij de werkgever 
komen werken. Van de 45-plussers verwacht 20 procent nog voor de pensioendatum van 
baan te veranderen. Daarbij verwachten zij weinig effect van de baanverandering op hun 
pensioensituatie. Van de 45-plussers heeft 46 procent nog een sollicitatiegesprek gevoerd 
na hun 45ste verjaardag. Daarbij had 38 procent de indruk dat zijn of haar leeftijd een 
nadelige rol speelde.  
 
Informatiebronnen over doorwerken en pensionering bij werkgever 
De gepensioneerden hebben hun informatie over vervroegd pensioen vooral bij de 
werkgever gehaald en bij het pensioenfonds. De werkgever was ook na de partner degene 
die de beslissing over vervroegd pensioen het meest beïnvloedde. Voor de beroeps-
bevolking als geheel geldt dat zij zich via de algemene media informeren en dat op grote 
afstand de werkgever de volgende belangrijke informatiebron is. Specifieke websites van 
het ministerie en van GrijsWerkt worden nauwelijks gebruikt.  
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4 Werkgevers 

4.1 Inleiding 

In dit hoofdstuk beschrijven we de houding en het gedrag van werkgevers ten aanzien van 
de arbeidsparticipatie van ouderen. 
 
Kenmerken werkgevers steekproef 2007 
Aan de meting in 2007 deden 696 werkgevers mee. In de steekproef zijn alle sectoren 
vertegenwoordigd. Tabel 4.1 geeft de verdeling over de sectoren weer en het aandeel van 
de sector in de populatie van bedrijven in 2005. Daarbij valt op dat de sectoren zorg en 
welzijn ondervertegenwoordigd zijn en de sector ‘overigen’ oververtegenwoordigd is.  
 

 Tabel 4.1 Verdeling respons 2007 naar sectoren 

Sector Aantal Aandeel in respons 

 (in %) 

Aandeel populatie 

2005 (in %) 

Agrarische sector  18 2,6 3,8 

Industrie 87 12,5 12,9 

Bouwnijverheid 58 8,3 6,3 

Vervoer 21 3,0 6,4 

Handel 106 15,2 17,9 

Horeca 18 2,6 4,1 

Zakelijke en financiële 

dienstverlening 
98 14,1 17,7 

Zorg 55 7,9 14,3* 

Welzijn 15 2,2 14,3* 

Overheid 49 7,0 12,2** 

Onderwijs 73 10,5 12,2** 

Overig 98 14,1 4,5 

Totaal 696 100 100 
* Voor het jaar 2005 zijn deze twee sectoren samengevoegd. 
** Voor het jaar 2005 zijn deze twee sectoren samengevoegd. 

*** Bron CBS. 

 
De meeste bedrijven, ruim 44 procent, hebben 11-100 werknemers in dienst. Minder dan 
een derde behoort tot de bedrijven met meer dan 100 werknemers en minder dan een 
kwart van de bedrijven is kleinbedrijf (1-10 werknemers). Overheid en zorg hebben het 
hoogste aandeel grote bedrijven (>100 werknemers). De sector handel heeft het hoogste 
aandeel kleine bedrijven (1-10 werknemers). In de populatie van werkgevers nemen de 
kleine bedrijven een veel groter aandeel in, namelijk 81 procent in 2005.  
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Aandeel oudere werknemers 
In het onderzoek in 2007 is ook gekeken naar het aandeel van oudere werknemers in het 
bedrijf, zowel werknemers van boven 45 jaar als werknemers boven 55 jaar. 
 

 Tabel 4.2 Aandeel van werknemers van boven 45 jaar in geënquêteerde bedrijven in 2007  

 Percentage (n=679)* 

Minder dan 35 procent 37 

Tussen 35 en 45 procent 40 

Meer dan 45 procent 24 

Totaal 100 
* exclusief werkgevers die het aandeel niet wisten.  

 
Van de beroepsbevolking is 40 procent ouder dan 45 jaar. Bijna 40 procent van de 
geënquêteerde bedrijven heeft tussen 35 en 45 procent werknemers van boven 45 jaar in 
dienst. Ongeveer een kwart heeft beduidend meer ouderen in dienst dan gemiddeld in 
Nederland. 
 

 Tabel 4.3 Aandeel van werknemers van boven 55 jaar in geënquêteerde bedrijven in 2007  

 Percentage (n=679)* 

Minder dan 15 procent 63 

Tussen 15 en 25 procent 28 

Meer dan 25 procent 10 

Totaal 100 
* uitgezonderd werkgevers die het aandeel niet wisten. De percentages antwoordcategorieën zijn afgeleid van de 
leeftijdsopbouw van de populatie volgens CBS  

 
Het aandeel van werknemers in bedrijven van boven 55 is aanzienlijke lager. Bijna 
63 procent van de bedrijven geeft aan minder dan 15 procent van deze leeftijdsgroep in 
dienst te hebben. In de beroepsbevolking is 18 procent ouder dan 55 jaar. Dit betekent dat 
een relatief klein deel van de werkgevers een groot deel van de 55-plussers in dienst 
heeft. 
 
Meer jongeren en meer ouderen in kleinere bedrijven  
Het aandeel van 45-plussers in een bedrijf hangt samen met de grootte van het bedrijf. In 
kleine bedrijven werken minder ouderen dan in de bedrijven met meer dan 100 werk-
nemers. Naarmate het bedrijf groter is komt het aandeel 45-plussers meer overeen met de 
40 procent uit de beroepsbevolking. Het aandeel 55 plussers is het hoogste bij kleine 
bedrijven. Van de ondernemingen met 1-10 werknemers geeft 17 procent aan dat meer 
dan 25 procent van de werknemers 55 jaar of ouder is. Bij het middenbedrijf is dat 
percentage 8,4 en bij grootbedrijf is het 5,9 procent.  
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 Tabel 4.4 Aandeel 45-plus werknemers naar bedrijfsomvang 

 1-10 

werknemers 

11-100 

werknemers 

> 100 

werknemers 

Totaal 

Minder dan 35 procent 49 44 17 37 

Tussen 35 en 45 procent 16 37 60 40 

Meer dan 45 procent 34 19 23 24 

Totaal 100 100 100 100 

 
Het aandeel 45-plussers het hoogst in welzijn en het laagst in horeca 
In de sectoren welzijn en overheid is het aandeel van 45-plussers het hoogst. In de sector 
welzijn gaf bijna 54 procent van de bedrijven aan dat ze meer dan 45 procent 45-plussers 
in dienst hebben, bij de overheid was dat 44 procent. Het aandeel werknemers van boven 
45 is het laagst in horeca. Van de bedrijven in deze sector geeft 83 procent aan minder 
dan 35 procent van 45-plussers in dienst te hebben. De meerderheid van de bedrijven in 
de agrarische sector (67%) heeft ook minder dan 35 procent 45 plussers in dienst. 
 
Het aandeel 55-plussers het hoogst bij onderwijs en het laagst in horeca 
Het aandeel van 55-plussers is het hoogst bij onderwijs. 23 Procent van de onderwijs-
instellingen heeft meer dan 25 procent 55-plussers in dienst. In de horeca is het 
percentage 55-plussers het laagste. De meeste bedrijven (94%) hebben minder dan 
15 procent 55-plussers in dienst. Ook 83 procent van de agrarische bedrijven en 
73 procent in bouwnijverheid geven aan minder dan 15 procent van 55 plussers in dienst 
te hebben.  
 
Thema’s en vragenlijst 
De analyse van de werkgevers is voor de vergelijkbaarheid zo veel mogelijk hetzelfde 
gebleven als bij de metingen in 2005 en 2006. De werkgevers zijn vragen voorgelegd 
over beeldvorming over oudere werknemers, hun personeelsbeleid, het aandeel oudere 
werknemers, het wel of niet gevoerde beleid voor deze groep, (vervroegd) pensioen, wet- 
en regelgeving en randvoorwaarden. Ook is een aantal stellingen voorgelegd om zicht te 
krijgen op de algemene opinie over vergrijzing en de inzet van oudere werknemers. 
  
De vragenlijst is vergeleken met vorige meting enigszins aangepast. In deze laatste 
meting wordt aan de werkgevers expliciet gevraagd wat zij zelf denken te kunnen doen 
om hun eigen oudere werknemers te behouden. Dit is een meer specifieke vraag dan de 
vraag naar de randvoorwaarden waarvan werkgevers denken dat die voor werknemers 
reden zouden zijn om langer te willen doorwerken. Deze specifieke vraag geeft meer 
zicht op het mogelijke concrete gedrag van werkgevers. 
 
Analyse op sector, bedrijfgrootte en aandeel oudere werknemers 
In dit hoofdstuk worden, waar relevant, de antwoorden geanalyseerd op drie variabelen:  
sector, bedrijfgrootte en het aandeel oudere werknemers in het bedrijf. De verschillen die 
in dit hoofdstuk genoemd worden zijn steeds significante verschillen. Ook opvallende 
niet significante verschillen worden benoemd. Daarnaast staat in dit hoofdstuk de 
vergelijking tussen de jaren 2005, 2006 en 2007 centraal. 
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4.2 Wat is een oudere werknemer? 

4.2.1 Leeftijdsgrens  

De leeftijdsgrens die in alle drie metingen van dit onderzoek voor oudere werknemers is 
gehanteerd, ligt op 45 jaar. De definitie die we daarbij voor oudere werknemers hanteren, 
is dat het werknemers betreft die zich de komende jaren bevinden in de tweede helft van 
hun loopbaan en die zich wellicht bezig houden met een oriëntatie op de mogelijkheden 
voor pensioen.  
 
Leeftijdgrens voor oudere werknemer ligt op bijna 55 jaar  
Werkgevers is gevraagd of zij zich - afgaande op onze definitie en gekeken naar hun 
eigen organisatie - konden vinden in de leeftijdsgrens van 45 jaar. In 2007 geeft 
37 procent van de werkgevers aan dat ze het met de definitie eens zijn. In de tweede en de 
eerste meting kon een derde van de werkgevers zich vinden in deze leeftijdsgrens. Er zijn 
geen verschillen in de leeftijdsgrens die werkgevers hanteren tussen de sectoren of tussen 
bedrijven met een verschillend aandeel oudere werknemers. Wel zijn er verschillen naar 
bedrijfsgrootte. Grotere bedrijven zijn het minder vaak eens met de definitie. Naarmate 
het bedrijf groter is, neemt het aandeel van de bedrijven dat het eens is met de definitie af.  
 
De meerderheid van de werkgevers, circa twee derde, geeft dus in 2007 net als in 2005, 
en 2006 voorkeur aan een hogere leeftijdsgrens.  
 

 Tabel 4.5 Toegekende gemiddelde leeftijd van oudere werknemers, aangegeven door werkgevers die het niet eens zijn 

met de leeftijdgrens van 45 jaar 

2005  2006 2007 

51,5 54,6 54,7 

 
Perceptie van leeftijd ‘oudere werknemer’ gestegen tussen 2005 en 2007 
Over het algemeen genomen is het aandeel van werkgevers dat het eens is met de 
leeftijdgrens voor oudere werknemer van 45 jaar in de loop van 2005-2007 tussen 2006 
en 2007 licht toegenomen. De leeftijdsgrens die overige werkgevers geven is tussen 2005 
en 2007 met ruim drie jaar toegenomen. De grootste toename heeft plaats gevonden 
tussen 2005 en 2006. In het onderzoek is vervolgens aan de werkgevers gevraagd om bij 
het invullen van de vragenlijst de door hun zelf gebruikte leeftijdgrens in het achterhoofd 
te houden. 
 
Leeftijdsgrens voor oudere werknemer laagst bij bouwnijverheid, hoogst bij zakelijke 
dienstverlening 
In 2007 ligt de grens voor oudere werknemers volgens de werkgevers op 54,7 jaar. Er zijn 
significante verschillen naar sector en bedrijfsgrootte. Bij de bouwnijverheid ligt de grens 
het laagst op gemiddeld 53,0 jaar en bij zakelijke dienstverlening is deze het hoogst met 
56,5 jaar. Als we kijken naar bedrijfsgrootte geven kleine bedrijven (1-10 werknemers) 
de hoogste leeftijdgrens aan: 56,1 jaar, en de grote bedrijven met meer dan 100 werk-
nemers de laagste leeftijdgrens: 53,9 jaar. Er zijn geen verschillen naar het aandeel 
45-plussers in het bedrijf. Wel is er een samenhang tussen het aandeel 55-plussers in het 
bedrijf en de gehanteerde leeftijdsgrens voor oudere werknemers. De leeftijdgrens voor 
oudere werknemers neemt toe met het aandeel 55-plussers in het bedrijf. Deze loopt van 
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54,5 jaar bij bedrijven die minder dan 15 procent 55-plussers in dienst hebben tot 
56,3 jaar bij bedrijven die meer dan 25 procent 55-plussers in dienst hebben.  
 
 

4.2.2 Beeldvorming 

De werkgevers is gevraagd welke beelden zij hebben van oudere werknemers in 
vergelijking met hun jongere collega’s. Tabel 4.6 bevat de resultaten. 
 

 Tabel 4.6 Beeld dat werkgevers hebben van oudere werknemers in vergelijking met hun jongere collega’s in (op een 

schaal van 1-5, waarbij 1 = ouderen veel lager en 5 = ouderen veel hoger)  

 2005 2006 2007 

Arbeidskosten 4,2 4,2 4,1 

Loyaliteit 3,9 3,9 3,9 

Vermogen tot overdracht van kennis en informatie 3,6  3,6 3,5 

Betrouwbaarheid 3,5 3,6 3,5 

Sociale vaardigheden 3,5 3,5 3,5 

Nauwkeurigheid 3,5 3,5 3,5 

Ziekteverzuim 3,1 3,1 3,1 

Stressbestendigheid 2,9 2,9 2,9 

Productiviteit 2,6 2,7 2,7 

Flexibiliteit Geen data 2,6 2,7 

Vermogen om te gaan met veranderingen 2,1 2,2 2,2 

Bereidheid tot het volgen van opleidingen 2,1 2,1 2,1 

 
Beeldvorming van ouderen niet veranderd, nog steeds duur  
Het beeld dat werkgevers hebben van oudere werknemers is in de periode 2005-2007 
nagenoeg gelijk gebleven. Oudere werknemers scoren het hoogst op arbeidskosten en zijn 
dus in ogen van werkgevers duurder dan hun jongere collega’s, waarbij de eventueel 
hogere opbrengsten van oudere ervaren werknemers overigens niet in beeld zijn gebracht. 
Oudere werknemers zijn volgens werkgevers ook minder bereid om opleidingen te 
volgen, minder in staat om te gaan met veranderingen, en minder flexibel en productief 
dan hun jongere collega’s. Een extra aspect dat door een aantal werkgevers uit agrarische 
sector werd aangedragen, is de zwakkere fysieke gesteldheid van oudere werknemers 
waardoor ouderen voor een aantal functies niet meer geschikt zijn. Oudere werknemers 
zijn in de ogen van de werkgevers loyaler, betrouwbaarder, socialer vaardig en nauw-
keuriger en hebben meer vermogen tot overdracht van kennis dan jongere collega’s.  
 
Ziekteverzuim en stressbestendigheid 
Op het gebied van stressbestendigheid wijken oudere werknemers in de visie van de 
werkgevers bijna niet af van hun jongere collega’s. Hetzelfde geldt voor ziekteverzuim. 
De waardering van ziekteverzuim is in 2007 op hetzelfde niveau gebleven als in 2006. De 
stressbestendigheid van oudere werknemers wordt in 2007 lager gewaardeerd dan in 
2006. 
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Beeldvorming verschilt per sector 
Er zijn significante verschillen in beeldvorming over oudere werknemers naar sector. De 
bedrijven in de sector vervoer schatten de kosten van oudere werknemers het laagst 
(score 3,3). Ook horeca, waar relatief weinig ouderen werkten, schat deze kosten relatief 
laag in (score 3,8), terwijl onderwijsinstellingen waar bijvoorbeeld veel 55-plussers 
werken deze kosten relatief hoog inschatten (score 4,4). Opvallend is dat (vermeende) 
positieve eigenschappen van oudere werknemers zoals loyaliteit, nauwkeurigheid, 
betrouwbaarheid en sociale vaardigheden het laagst worden ingeschat in het onderwijs.  
 
De beeldvorming over arbeidskosten van oudere werknemers verschilt ook naar 
bedrijfsgrootte. Arbeidskosten worden het laagst geschat in kleine en het hoogst in grote 
bedrijven met middenbedrijf daar tussenin. Uit ander onderzoek blijkt dat juist kleine 
bedrijven vaker dan grotere bedrijven extra kosten verwachten op het punt van de 
organisatie van het werken en het aanpassen van de werkomstandigheden. Deze bedrijven 
verwachten ook vaker extra scholings- en loopbaankosten dan grotere bedrijven. 
(Hendrikse e.a., 2007).  
 
Er zijn geen verschillen in de beeldvorming over arbeidskosten naar het aandeel 45- en 
55-plussers in het bedrijf.  
 
 

4.2.3 Waarop is het beeld gebaseerd? 

In deze subparagraaf gaan we na waarop werkgevers hun beeld van oudere werknemers 
baseren.  
 

 Tabel 4.7 Waarop is het beeld van oudere werknemers gebaseerd? (in %)* 

 2005 2006 2007 

Ervaringen met collega’s 53 60 52 

Mijn ervaringen als P&O-medewerker 53 53 40 

Mijn ervaringen als leidinggevende 53 55 60 

Mijn eigen functioneren 24 27 30 

Berichtgeving in de media 13 17 16 

Verhalen van anderen 12 13 15 

Verhalen van mijn partner 3 4 5 

Informatie van (zorg)verzekeraars 3 3 2 

Voorbeelden in familie en kenniskring Onbekend 18 17 

Anders, namelijk 6 5 4 
* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
Eigen ervaringen bij werkgevers centraal 
Het beeld dat werkgevers hebben van oudere werknemers is in 2007 net als in de voor-
afgaande jaren vooral gebaseerd op eigen ervaringen als leidinggevende en ervaringen 
met collega’s. Het gebruik van media en het gebruik van verhalen van anderen is licht 
toegenomen. Het gebruik van media is het hoogste in de industrie. 14,3 Procent van de 
werkgevers die deze bron gebruikt komt uit de industrie, 15 procent uit de sector 
‘overige’, 13 procent komt uit de sector handel en 13 procent uit zakelijke/financiële 
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dienstverleningen. Het gebruik van media is het laagste in de horeca en agrarische sector, 
de sectoren waar ook het minste oudere werknemers werken. 
 
 

4.3 Leeftijd bij werving en gedwongen ontslag 

Als voorkeur, dan voorkeur voor 20-29 jarigen 
Ruim de helft van de werkgevers geeft in 2007 aan dat ze geen voorkeur hebben voor een 
bepaalde leeftijdscategorie bij werving van personeel. Vergeleken met de vorige twee jaar 
is dat percentage bijna gelijk gebleven.  
 

 Tabel 4.8 Leeftijdsvoorkeur bij werving personeel (in %) 

Voorkeur bij werving voor 

leeftijdscategorie 

2005 2006  2007 

Kandidaten jonger dan 20 3 2 1 

Kandidaten van 20-29 22 21 26 

Kandidaten van 30-39 11 12 10 

Kandidaten van 40-49 1 1 1 

Kandidaten van 50 en ouder 0 0 0 

Geen voorkeur 63 59 56 

Weet niet Niet bekend 5 5 

 
Minder dan de helft van de werkgevers geeft aan wel voorkeur te hebben voor een 
leeftijdscategorie. Deze werkgevers hebben vooral een voorkeur voor kandidaten tussen 
20 en 29 jaar oud. De voorkeur voor de leeftijdscategorie 20-29 heeft voornamelijk te 
maken met lagere arbeidskosten, beter in staat zijn om nieuwe kennis op te nemen en 
omgaan met veranderingen. De voorkeur voor deze leeftijdsgroep lijkt in de loop van 
2005-2007 zelfs licht te zijn toegenomen tot een ruim kwart in 2007. De tweede groep die 
voorkeur bij de werkgevers geniet zijn de werknemers tussen 30-39 jaar.  
 
Horeca en onderwijs voorkeur voor jongeren 
De voorkeur voor 20-29 jarigen is in 2007 vooral terug te vinden bij de horeca en de 
agrarische sector. 44,4 Procent van de werkgevers in deze sectoren geeft voorkeur aan 
deze leeftijdsgroep. Ook 42,4 procent van de werkgevers in het onderwijs geeft voorkeur 
aan deze leeftijdsgroep. In 2006 waren het vooral industrie en onderwijs die voorkeur aan 
deze groep gaven. In 2005 handel en horeca. Er zijn dus wat verschuivingen binnen 
sectoren, waarbij sinds 2006 de behoefte aan 20-29-jarigen in onderwijs gebleven is en de 
voorkeur voor deze leeftijdsgroep in de horeca is teruggekeerd. Een nieuwe ontwikkeling 
in 2007 is de behoefte aan 20-29-jarigen in de agrarische sector. Er zijn geen significante 
verschillen in voorkeur bij bedrijven die veel of juist weinig 45-plussers in dienst hebben, 
maar wel naar bedrijfsgrootte. Hoe groter het bedrijf, des te minder vaak een voorkeur 
voor een bepaalde leeftijdsgroep. 46 Procent van de kleine bedrijven (1-10 werknemers) 
gaf aan geen voorkeur voor een bepaalde leeftijdsgroep te hebben, tegen 56 procent van 
het middenbedrijf en 64 procent van het grootbedrijf. 
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Gemengde leeftijdsamenstelling minder belangrijk 
In 2007 vindt 77 procent van de werkgevers een gemengde leeftijdssamenstelling van het 
personeelsbestand belangrijk. Twintig procent vond dit niet belangrijk en 4 procent wist 
het niet. In 2006 vond nog 82 procent van de werkgevers een gemengde leeftijd-
samenstelling belangrijk. In 2005 is deze vraag niet gesteld.  
 

 Tabel 4.9 Belang hechten aan gemengde leeftijdssamenstelling (in %) 

 2006 2007 

Ja  82 77 

Nee 15 20 

Weet niet 3 4 

 
Daarbij zijn er significante verschillen naar sector en bedrijfgrootte. In 2007 zijn het 
vooral werkgevers bij het onderwijs (100%), de overheid (96%), zorg (89%) en welzijn 
(80%) die een gemengde leeftijdsamenstelling belangrijk vinden. In de horeca daar-
entegen hecht een minderheid van 44 procent waarde aan een gemengde leeftijd-
samenstelling. Voor grotere bedrijven is de gemengde leeftijdsamenstelling belangrijker 
dan voor de kleinere. De bedrijven die nu tussen 35 en 45 procent 45-plussers in dienst 
hebben vinden een gemengde leeftijdsamenstelling belangrijker dan bedrijven die minder 
of meer 45-plussers in dienst hebben. Gezien het aandeel 45-plussers zijn dat ook de 
bedrijven die al een gemengde samenstelling gerealiseerd hebben.  
 
Gedwongen ontslag  
Bij 32 procent van de in 2007 geënquêteerde werkgevers heeft de afgelopen vijf jaren een 
reorganisatie plaatsgevonden. Bij weer 41 procent daarvan zijn gedwongen ontslagen 
gevallen. Bij deze gedwongen ontslagen was in bijna de helft van de gevallen (49%) 
minder dan 20 procent van de vertrekkende collega’s ouder dan 45 jaar. Hiermee lijkt het 
dat ouderen bij reorganisaties niet onevenredig zwaar getroffen worden. Er is geen 
significante relatie tussen het percentage gedwongen ontslagen en het aandeel 45-plussers 
en sector. Tabel 4.10 geeft aan welke regelingen zijn gebruikt bij gedwongen vertrek van 
45-plussers. 
 

 Tabel 4.10 Gebruik regelingen bij gedwongen ontslag (in %)* 

 2005 2006 2007 

Outplacement 43 26 38 

Vervroegd pensioen 39 34 34 

WAO 3 1 3 

WW 30 23 29 

Gouden handdruk Onbekend 34 24 

Anders 40 36 32 
* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
Het meest populair in 2007 is outplacement. Het wordt relatief vaak in de sector industrie 
gebruikt. Onder de categorie ‘anders’ vinden we in 2007 vooral ‘sociaal plan al dan niet 
met kantonrechterformule’. In 2006 en 2005 bevatte deze categorie vooral procedures via 
de kantonrechter, wachtregelingen en ontslagregelingen. 
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4.4 Beleid gericht op oudere werknemers 

Minder dan de helft van bedrijven heeft beleid voor oudere werknemers 
Het percentage werkgevers dat speciaal aandacht zegt te geven aan oudere werknemers is 
tussen 2005 en 2006 toegenomen van 43 tot 47 procent. In 2007 is het echter gedaald tot 
41 procent. Onderstaande tabel geeft de cijfers over beleid voor oudere werknemers voor 
2006 en 2007 per sector weer.  
 

 Tabel 4.11 In beleid aandacht voor oudere werknemers per sector, in % 

 2005 2006 2007 

Agrarische sector 29 22 17 

Industrie 45 51 49 

Bouwnijverheid 59 46 47 

Vervoer 51 43 38 

Handel 32 31 26 

Horeca 30 38 22 

Zakelijke/financiële 

dienstverlening 
35 32 27 

Zorg 57 54 47 

Welzijn 57 47 27 

Overheid 48 52 57 

Onderwijs 48 77 82 

Overig 48 46 31 

Totaal 44 47 41 

 
Aandacht voor ouderen afgenomen, alleen in onderwijs en bij overheid toegenomen 
In 2006 en 2007 is er een significante relatie tussen sector en de aanwezigheid van een 
specifiek beleid voor ouderen. In 2007 wordt vooral in de sectoren onderwijs en overheid 
aandacht besteed aan ouderen. In 2006 was dit ook het geval in de zorg en industrie. De 
werkgevers in de agrarische sector, horeca, handel en zakelijke/financiële dienstverlening 
besteden in 2007, net als in 2006 en 2005 de minste aandacht aan deze groep. Er zijn 
echter enkele verschuivingen tussen 2006 en 2007. De aandacht voor oudere werknemers 
in onderwijs en overheid is toegenomen, in bijna alle andere sectoren is het echter 
afgenomen. Vooral in welzijn, zorg en de agrarische sector vinden we een grote afname. 
De toename van specifiek beleid voor ouderen in het onderwijs was al ingezet in 2006.  
 
In 2005 zijn er geen verschillen gevonden naar bedrijfsgrootte. In 2007 zijn er verschillen 
gevonden naar bedrijfgrootte en het aandeel 45-plussers in het bedrijf. In 2007 geven 
grotere bedrijven vaker dan kleinere bedrijven aan een beleid voor ouderen te hebben. 
Bedrijven die minder dan 25 procent 45-plussers in dienst hebben, besteden het minst 
vaak aandacht aan deze groep. Opvallend genoeg besteden de bedrijven die tussen 35 en 
45 procent 45-plussers in dienst hebben, vaker aandacht aan deze groep (52%) dan 
bedrijven die meer dan 45 procent van 45-plussers in dienst hebben (46%). 
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4.4.1 Werkgevers die aandacht besteden aan oudere werknemers 

Kabinetsbeleid belangrijkste aanleiding voor aandacht oudere werknemers 
In 2007 besteedt 41 procent van de geënquêteerde werkgevers aandacht aan oudere 
werknemers. Onderstaande tabel geeft aan welke ontwikkelingen van invloed waren op 
de beslissing van de werkgevers om aandacht te besteden aan oudere werknemers. 
 

 Tabel 4.12 Aanleiding voor werkgevers om aandacht te besteden aan oudere werknemers (op een schaal van 1-5, waarbij 

1 = geen invloed en 5 = veel invloed)  

Aanleiding  2005 2006 2007 

Kabinetsbeleid inzake de afschaffing van 

mogelijkheden tot vervroegd pensioen 
Niet gevraagd 3,7 3,6 

Groeiende aandacht voor het thema vanuit de 

werkgevers- of brancheorganisatie 
2,9 3,4 3,2 

Toenemend aantal ouderen op de arbeidsmarkt 3,0 3,4 3,3 

Steeds meer publiciteit rond het onderwerp 2,7 3,3 3,3 

Teruglopend aantal jongeren op de arbeidsmarkt 3,3 3,3 3,5 

Krapte op de regionale arbeidsmarkt 3,1 3,2 3,5 

Stimuleringsregeling leeftijdsbewust beleid 2,9 3,1 3,1  

Wel leeftijdsdiscriminatie bij arbeid 2,7 2,4 2,5 

 
De aanleiding voor de werkgevers om aandacht te besteden aan oudere werknemers ligt 
in 2007 net als in 2006 vooral in het kabinetsbeleid inzake de afschaffing van 
mogelijkheden tot vervoegd pensioen. In de loop van 2005 naar 2007 lijkt ook de invloed 
van de krapte op de regionale arbeidsmarkt aan invloed gewonnen te hebben en het 
daarmee samenhangende teruglopend aantal jongeren op de arbeidsmarkt.  
 
Krapte op arbeidsmarkt speelt grotere rol 
Bij een aantal aspecten waaronder de krapte op de arbeidmarkt en het kabinetsbeleid zijn 
er in 2007 significante verschillen naar sector en bedrijfgrootte. Krapte op de 
arbeidsmarkt is voor de sector welzijn de minste aanleiding om aandacht besteden aan 
ouderen en voor de sector vervoer juist het meeste. Krapte op de arbeidsmarkt wordt ook 
vaker door grotere dan kleinere bedrijven genoemd. Hierbij speelt wellicht een rol dat 
kleinere bedrijven minder vacatures hebben en daardoor de krapte minder vaak aan den 
lijve ervaren. Dit geldt ook voor het kabinetsbeleid. Kabinetsbeleid beïnvloedt ook 
bedrijven bij de overheid en in het onderwijs het meeste en in de horeca en bedrijven in 
de sector ‘overige’ het minste. 
 
Belangrijkste doelstelling blijft het op peil houden van het kennisniveau 
Onderstaande tabel geeft aan welke doelen de werkgevers willen nastreven met hun 
beleid voor oudere werknemers.  
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 Tabel 4.13 Doelen die werkgevers nastreven met het beleid voor oudere werknemers* (in %)* 

Aanleiding 2005  2006  2007 

Kennisniveau van de organisatie op peil 

houden 
68 79 67 

Tegengaan ziekteverzuim 43 52 52 

Evenwichtige leeftijdsamenstelling 47 53 56 

Bevorderen van participatie van oudere 

werknemers 
39 47 51 

Interne coaching door oudere 

werknemers 
30 33 34 

Versterken eigen verantwoordelijkheid 

werknemer 
26 34 38 

Inspelen op de krappe arbeidsmarkt  12 27 38 

Stimuleren van mobiliteit 17 28 28 

Aansluiting bij de doelgroep 

/klant/consument 
10 15 12 

* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
In 2007 is net als in de voorafgaande jaren het op peil houden van het kennisniveau van 
de organisatie het belangrijkste doel van het beleid voor oudere werknemers. Net als in de 
vorige jaren worden ook andere doelen, zoals het streven naar een evenwichtige leeftijd-
samenstelling, het tegengaan van ziekteverzuim en het bevorderen van de participatie van 
oudere werknemers genoemd. Het bevorderen van participatie van oudere werknemers is 
in de loop van 2005-2007 in belang toegenomen. De grootste verandering betreft echter 
de doelstelling ‘het inspelen op de krapte op de arbeidsmarkt’. Steeds meer werkgevers 
willen door beleid voor oudere werknemers inspelen op de krapte op de arbeidsmarkt. Dit 
komt overeen met het feit dat ook krapte op arbeidsmarkt steeds meer een aanleiding 
vormt voor het ontwikkelen van het beleid. (Zie Tabel 4.11) Daarnaast is bevorderen van 
evenwichtige leeftijdsopbouw in belang toegenomen. 
 
Minder belastende functie nog steeds belangrijkste aandachtspunt 
Tabel 4.14 geeft aan op welke manier werkgevers aandacht besteden aan oudere 
werknemers. Deze werkgevers zorgen vooral voor minder belastende functies voor de 
oudere werknemers. Grotere bedrijven besteden meer aandacht aan de vermindering van 
de zwaarte van de functie. Dit aspect krijgt vooral aandacht in de sector industrie, 
onderwijs en bouwnijverheid en het minste aandacht in de sector welzijn. 

 
 Tabel 4.14 Aandachtspunten in het beleid voor oudere werknemers* (in %) 

Aandachtspunten 2005 2006  2007 

Minder belastende functie 56 60 61 

Maatwerk 46 31 43 

Loopbaangesprekken Onduidelijk 50 46 

Mogelijkheden voor flexibel pensioen 51 50 43 

Arbomaatregelen 34 49 42 

Scholingsmogelijkheden 20 32 24 

Functiedifferentiatie 16 20 26 

Mobiliteit 12 25 20 
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Aandachtspunten 2005 2006  2007 

Mogelijkheden tot demotie 22 18 19 

Vormgeving van het einde van de 

loopbaan 
17 18 14 

Stimulans van de levensloopregeling 9 17 16 

Werving 2 5 5 

Managementtraining onder 

leidinggevenden in leeftijdsdiversiteit 
3 5 4 

Anders namelijk - 4 7 
* Respondenten konden meer dan één antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
Ontzie-maatregelen krijgen iets meer aandacht 
Zorgen voor een minder belastende functie kan als een voorbeeld van een ontzie-
maatregel beschouwd worden. Ook functiedifferentiatie kan als zodanig beschouwd 
worden. Het belang van deze maatregelen is toegenomen tussen 2005 en 2007. Het feit 
dat de meerderheid van de werkgevers deze maatregel noemt, komt overeen met de 
bevindingen van andere onderzoekers die signaleren dat het beleid van werkgevers ten 
aanzien van ouderen vooral als ‘ontzie-beleid’ gekarakteriseerd kan worden. Zij vinden 
echter tussen grote en kleine organisaties geen verschillen in gevoerd beleid, wel 
verschillen naar sectoren. Zij noemen dat vooral in de collectieve sector (openbaar 
bestuur, zorg, welzijn en onderwijs) veel gebruik wordt gemaakt van ontzie-maatregelen. 
(Henderikse, et al, 2007). 
 
Overige maatregelen  
Naast de ontzie-maatregelen besteden werkgevers aandacht aan loopbaangesprekken, 
maatwerk, mogelijkheden voor flexibel pensioen en arbomaatregelen. De aandacht voor 
deze maatregelen fluctueert tussen 2005 en 2007 of is gelijk gebleven. Alleen de aandacht 
voor flexibele pensionering is afgenomen. Ook hier zijn er verschillen per sector. 
Loopbaangesprekken worden voornamelijk gevoerd in onderwijs. Aandacht aan 
arbomaatregelen schenk men vooral in onderwijs. Scholingsmogelijkheden in industrie en 
onderwijs. Mogelijkheden voor flexibel pensioen zijn vooral te vinden in onderwijs en 
overheid. De meest vergrijsde sectoren, zoals onderwijs, welzijnssector en overheid, 
voeren het meeste beleid gericht op ouderen. Dit omvat een breed pakket aan maat-
regelen: van ontzie-beleid tot de aandacht voor mobiliteit en loopbaangesprekken. 
 
Overgrote meerderheid van de werkgevers vindt dat hun beleid werkt 
In 2007 hebben we een vraag toegevoegd over de mate waarin werkgevers denken dat 
hun inspanningen een bijdrage leveren aan het behouden van oudere werknemers . Meer 
dan een kwart van de werkgevers vindt dat hun inspanningen zeker en 57 procent 
vermoedt dat hun beleid waarschijnlijk invloed heeft op het behouden van oudere 
werknemers. Dit betekent dat een grote meerderheid (84%) van de werkgevers vindt dat 
hun inspanning in een bepaalde mate van invloed hebben. 6,5 Procent vindt dat het niet 
werkt en 9 procent weet het niet. In alle sectoren vindt de meerderheid van de werkgevers 
dat hun inspanningen nuttig zijn. De verschillen tussen de sectoren, naar bedrijfsgrootte 
en het percentage ouderen in het bedrijf zijn niet significant.  
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4.4.2 Werkgevers die (nog) geen aandacht besteden aan oudere werknemers 

Van de geënquêteerde werkgevers in 2007 besteedde 59 procent geen specifieke aandacht 
aan oudere werknemers in hun organisatie. In 2006 was dit 53 procent en in 2005 57 
procent Onderstaande tabel geeft de redenen aan die werkgevers gaven om geen speciaal 
beleid te hebben voor deze groep. 
 

 Tabel 4.15 Redenen voor werkgevers om geen specifieke aandacht te besteden aan oudere werknemers (in %)*  

Redenen 2005  2006  2007 

De organisatie is te klein 19 45 52 

Er is voor geen enkele doelgroep 

specifieke aandacht 
19 36 26 

Andere zaken binnen de organisatie vragen 

meer aandacht 
22 24 16 

Er werken vrijwel geen oudere werknemers 18 21 26 

We hebben daarvoor geen financiële 

middelen 
6 18 16 

Dat is niet gebruikelijk binnen deze sector 4 16 15 

Er werken vrijwel alleen oudere 

werknemers, dus die vormen geen 

specifieke doelgroep 

3 3 6 

Anders, namelijk 9 16 15 
* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
In 2007 was de belangrijkste reden om geen aandacht in beleid te besteden aan oudere 
werknemers het feit dat de organisatie te klein was. Dit werd ook in 2006 als 
belangrijkste reden aangegeven. De bedrijven die aangaven dat de organisatie te klein 
was bevonden zich vooral in de sector handel en zakelijke dienstverlening. De reden ‘het 
is niet gebruikelijk binnen onze sector’, werd vooral aangedragen door de werkgevers uit 
zakelijke/financiële dienstverlening en handel. 
 
In de loop van 2005 en 2007 geven werkgevers dezelfde redenen aan waarom ze geen 
specifieke beleid hebben voor oudere werknemers. In 2007 geeft wel een groter 
percentage werkgevers aan als reden voor het ontbreken van het beleid het feit dat ze 
vrijwel geen oudere werknemers in dienst hebben.  
 
Aandacht voor ouderen in de toekomst vooral bepaald door krapte op de arbeidsmarkt 
Van de werkgevers die nu geen aandacht besteden aan oudere werknemers is ook de helft 
niet van plan om dit in de toekomst te gaan doen. Bijna 29 procent weet het nog niet. De 
rest, 21 procent, wil in de toekomst wel aandacht gaan besteden aan oudere werknemers.  
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 Tabel 4.16 Ontwikkelingen die de werkgevers zouden beïnvloeden om in de toekomst (meer) aandacht te beteden aan 

oudere werknemers (op een schaal van 1-5, waarbij 1 = geheel net van belang en 5 = van groot belang) 

Redenen Score 2007 

Steeds meer publiciteit rond het onderwerp 2,6 

Krapte op de regionale arbeidsmarkt 3,2 

Wet leeftijdsdiscriminatie bij arbeid 2,5 

Het toenemende aantal oudere werknemers op de arbeidsmarkt 3,1 

Het teruglopende aantal jongere werknemers op de arbeidsmarkt 3,3 

Stimuleringsregeling leeftijdsbewust beleid 2,8 

Groeiende aandacht voor het thema vanuit de werkgevers- of brancheorganisatie 2,8 

Kabinetsbeleid rondom de afschaffing tot de mogelijkheden voor vervroegd pensioen 3,0 

 
Toekomstige aandacht voor oudere werknemers binnen de bedrijven zou volgens de 
werkgevers vooral beïnvloed kunnen worden door het teruglopende aantal jongeren op de 
arbeidmarkt en de daarmee samenhangende krapte op de arbeidsmarkt. Ook het toe-
nemende aantal oudere werknemers op de arbeidsmarkt wordt als reden genoemd. Deze 
drie redenen werden ook in de meting van 2005 en 2006 genoemd. Vergeleken met de 
werkgevers die al wel aandacht aan oudere werknemers besteden, valt op dat de krappe 
arbeidsmarkt en het tekort aan jongeren bij beide groepen werkgevers een grote rol speelt. 
De werkgevers die al wel aandacht aan ouderen besteden kennen daarbij echter ook een 
grote rol toe aan het kabinetsbeleid en daarvan verwachten de werkgevers zonder beleid 
voor ouderen dat dit hun minder zal beïnvloeden.  
 
 

4.4.3 Aandachtspunten van werkgevers in de toekomst 

Aan de werkgevers die nu al aandacht besteden aan ouderen en aan de degene die dat nog 
niet doen is gevraagd wat hun aandachtpunten in de toekomst zouden zijn. De werkgevers 
die al aandacht aan ouderen besteden noemen minder punten voor toekomstig beleid dan 
degenen die nog geen aandacht aan oudere werknemers besteden. Tussen 2005 en 2007 
heeft er een verschuiving plaatsgevonden in de mate waarin werkgevers hier in de 
toekomst aandacht aan willen besteden. Voor elk genoemd onderwerp geldt dat er in 
2007 minder werkgevers aandacht aan willen besteden dan in 2005 het geval was. Alleen 
werving en nader gespecificeerde onderwerpen krijgen in 2007 meer aandacht, zoals het 
inzetten van ouderen bij kennisoverdracht en coaching van jongere werknemers. 
In alle jaren blijft het zorgen voor een minder belastende functies het belangrijkste 
onderwerp waarop werkgevers zich willen richten.  
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 Tabel 4.17 Toekomstige aandachtspunten in het beleid voor oudere werknemers van werkgevers die nu geen aandacht 

aan ouderen besteden (in %)* 

Aandachtspunten 2005 2006 2007 

Minder belastende functie 56 65 45 

Maatwerk 34 40 25 

Loopbaangesprekken 31 25 18 

Mogelijkheden voor flexibel pensioen 38 39 32 

Arbomaatregelen 19 21 15 

Scholingsmogelijkheden 13 16 9 

Functiedifferentiatie 40 32 21 

Mobiliteit 25 22 16 

Mogelijkheden tot demotie 42 29 16 

Vormgeving van het einde van de loopbaan 26 31 20 

Stimulans van de levensloopregeling 27 19 12 

Werving 3 4 5 

Managementtraining onder leidinggevenden 

in leeftijdsdiversiteit 
8  6 

Anders namelijk 2  12 

Kostenbesparing 16  15 
* Respondenten konden meer dan één antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
 

4.5 Laatste loopbaanfase 

4.5.1 Vervroegd pensioen 

Mogelijkheid voor vervroegd pensioen afgenomen van 80 procent naar 69 procent 
Bij een grote meerderheid van de in 2007 geënquêteerde werkgevers (69%) kunnen 
werknemers gebruik maken van een regeling voor vervroegd pensioen. Het aantal 
bedrijven waar het mogelijk is om hiervan gebruik te maken, is tussen 2005 en 2007 
afgenomen. In 2005 ging het om 80 procent en in 2006 lag dat percentage nog op 
73 procent. In alle sectoren, met uitzondering van de agrarische sector, heeft deze daling 
zich voorgedaan5. Zorg, welzijn, onderwijs en overheid waren de kampioen 
vroegpensioen, maar in de sectoren zorg en welzijn is de mogelijkheid voor vervroegde 
pensionering ook fors afgenomen. 
 

 Tabel 4.18 Mogelijkheid vervroegd pensioen naar sector (in %) 

 2005 2006 2007 

Agrarische sector 62 55 89 

Industrie 89 72 77 

Bouwnijverheid 87 83 76 

Vervoer 89 82 71 

Handel 64 49 50 

                                                      
5  Door de kleine aantallen werkgevers in de agrarische sector die elk jaar bevraagd zijn, fluctueren de gegevens over deze 

sector sterker dan het geval is bij de grotere sectoren. 
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 2005 2006 2007 

Horeca 68 67 56 

Zakelijke/ Financiële dienstverlening 68 63 43 

Zorg 95 88 82 

Welzijn 95 100 73 

Overheid 99 95 92 

Onderwijs 99 97 95 

Overig 71 63 60 

Totaal 80 73 69 

 
Redenen tot vervoegd pensioen bij ruim de helft tijdens exitgesprek besproken 
Ruim de helft van de bedrijven (54%) waar vervoegd pensioen mogelijk is, geeft aan dat 
de redenen om gebruik te maken van de mogelijkheid tot vervroegd pensioen tijdens een 
(exit)gesprek aan de orde komen. Er zijn geen significante verschillen naar sector. In 
2006 was het vooral geval bij non-profit sectoren. Net als in 2006 waren er significante 
verschillen naar bedrijfsgrootte. Hoe groter het bedrijf, hoe vaker werkgevers aangeven 
dat redenen tot vervroegd pensioen aan de orde komen tijdens het exitgesprek. Ook 
werkgevers met een hoger percentage werknemers van boven de 45 jaar, bespraken de 
redenen vaker tijdens een exitgesprek. Deze percentages zijn opvallend hoog omdat 
verwacht mag worden dat de beweegredenen om vervroegd te stoppen met werken eerder 
besproken worden. In een eerdere fase zijn de mogelijkheden tot beïnvloeding van deze 
beslissing ook groter. 
 
Meer vrije tijd en gezondheid nog steeds belangrijkste redenen voor vervoegd pensioen 
Tabel 4.19 geeft aan welke redenen volgens de werkgevers bij de werknemers spelen om 
met vervoegd pensioen te gaan. 
 

 Tabel 4.19 Redenen die volgens werkgevers ten grondslag liggen aan de keuze voor vervroegd pensioen (op een schaal 

van 1-5, waarbij 1 = geheel net van belang en 5 = van groot belang). 

Reden vervroegd pensioen  2006 2007 

Meer vrije tijd 4,1 4,1 

Gezondheid 4,0 4,0 

Mogelijkheid flexibel pensioen 3,8 3,8 

Partner ook met pensioen 3,8 3,7 

Fysiek zwaar werk 3,6 3,7 

Mentaal zwaar werk 3,6 3,7 

Reorganisatie 3,2 2,8 

Gestimuleerd door werkgever 2,8 2,6 

Gebrek aan afwisseling 2,8 2,7 

Geen doorgroeimogelijkheden 2,7 2,7 

Weinig aandacht voor oudere werknemers 2,6 2,6 

Vrijwilligerswerk 2,6 2,6 

Beperkte ontplooiingsmogelijkheden  2,4 2,4 

 
Volgens de werkgevers willen de werknemers vooral met vervoegd pensioen gaan om 
meer vrije tijd te hebben en om gezondheidsredenen. Ook de mogelijkheden tot flexibel 
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pensioen en een partner die ook met pensioen is, spelen volgens de werkgevers een 
relatief belangrijke rol.  
 
De redenen die werkgevers geven, houden verband met de sector. Flexibel pensioen en 
reorganisatie worden vooral genoemd door werkgevers bij de overheid. Fysiek zwaar 
werk wordt door de bouwnijverheid genoemd en mentaal zwaar werk door de werkgevers 
in zorg. Er waren ook significante verschillen naar grootte van het bedrijf. Redenen als 
partner ook met pensioen, zwaar fysiek werk, gezondheid en meer vrije tijd werden vaker 
genoemd door bedrijven met meer dan 100 werknemers. Het aantal oudere werknemers 
bij het bedrijf speelt alleen een rol bij mogelijkheid tot flexibel pensioen. Vooral 
bedrijven waar meer dan 45 procent van de werknemers boven de 45 jaar oud is, 
noemden deze reden. 
 
De redenen die volgens werkgevers een rol spelen bij de werknemers om met vervoegd 
pensioen te gaan zijn tussen 2006 en 2007 grotendeels dezelfde gebleven.  
 
 

4.5.2 Randvoorwaarden langer doorwerken 

In deze subparagraaf worden de randvoorwaarden vermeld die werkgevers aangaven, 
waaronder volgens hun werknemers langer zouden doorwerken. Vervolgens komen de 
randvoorwaarden ter sprake waaronder werkgevers zelf oudere werknemers langer in 
dienst zouden houden. 
 
Volgens werkgevers zijn minder uren en hoger pensioen belangrijk 
Volgens werkgevers zouden werknemers het meest bereid zijn langer door te werken 
onder de voorwaarde dat zij minder uren kunnen werken en een hogere pensioenuitkering 
kunnen krijgen. Dit waren ook de redenen die in 2006 en 2005 het meest vaak genoemd 
werden.  
 

 Tabel 4.20 Voorwaarden waaronder werknemers volgens werkgevers langer zouden willen doorwerken (op een schaal van 

1-5, waarbij 1 = geen bijdrage en 5 = zeer grote bijdrage) 

Randvoorwaarden 2005 2006 2007 

Minder uren 3,4 3,6 3,6 

Minder lichamelijke inspanning 3,2 3,1 3,2 

Verbetering van de arbeidsomstandigheden 2,8 2,6 2,7 

Hoger loon 3,0 2,9 2,9 

Hogere pensioenuitkering 3,4 3,5 3,5 

Bijkomende compensatiedagen 3,2 3,3 3,2 

Opleidingsmogelijkheden 2,4 2,0 2,1 

Minder zware functie tegen lager salaris 2,4 2,0 2,1 

Meer verantwoordelijkheden  2,4 2,1 2,2 

Mentortaken 3,0 2,7 2,7 

 
Alleen werkgeverspremies en loonkostensubsidie zijn volgens werkgevers effectief  
Gevraagd naar randvoorwaarden om langer doorwerken te stimuleren, geloven 
werkgevers steeds minder dat de hier gepresenteerde randvoorwaarden hen kunnen 
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stimuleren en helpen om oudere werknemers langer door te laten werken. Op de schaal 
van 1 tot 5 scoorde het verlagen van de werkgeverspremies en een loonkostensubsidie in 
de periode 2005-2007 het hoogst, respectievelijk 3,5 en 3,4. De invloed van deze twee 
randvoorwaarden is volgens de werkgevers tussen 2006 en 2007 afgenomen. Ook de 
cao-afspraken over oudere werknemers zijn volgens de werkgevers enigszins van invloed, 
maar ook invloed van cao-afspraken is in de loop van 2006-2007 afgenomen. Deze 
afname geldt ook voor de overige randvoorwaarden. 
 

 Tabel 4.21 Voorwaarden waaronder werkgevers oudere werknemers intensiever zouden ondersteunen om langer door 

werken (uitgedrukt in een score 2006 op een schaal van 1-5, waarbij 1 = geheel geen bijdrage en 5 = zeer grote 

bijdrage.) 

Randvoorwaarden Score 2005 Score 2006 Score 007 

Ondersteuning door werkgevers- of brancheorganisatie  2,7 2,6 2,5 

Ondersteuning vanuit de ondernemingsraad  2,5 2,2 2,1 

Meer beleidsmatige ruimte 2,8 2,5 2,4 

Premie voor het betrekken van oudere werknemers  3,1 3,1 3,1 

Loonkostensubsidie  3,4 3,4 3,3 

Verlaging werkgeverspremies 3,5 3,5 3,4 

Cao-afspraken hierover Niet gevraagd 3,2 3,1 

 
Stimulerende randvoorwaarden verschillen per sector, bedrijfsomvang, grootte en soms 
naar leeftijdsopbouw bedrijf 
Analyse naar sector voor het jaar 2007 laat zien dat een drietal voorwaarden significant 
verschilt per sector. Ondersteuning door OR wordt vooral genoemd door de overheid, 
terwijl de sector onderwijs behoefte heeft aan meer beleidsmatige ruimte. Cao-afspraken 
worden vooral genoemd in de sector zorg. De bedrijfsgrootte bepaalt ook welke voor-
waarden werkgevers kiezen. De meeste voorwaarden worden vooral genoemd door 
bedrijven met meer dan 100 werknemers. De keuze voor de randvoorwaarden onder-
steuning door werkgevers en brancheorganisaties en meer beleidsmatig ruimte wordt ook 
bepaald door het aandeel oudere werknemers in het bedrijf. Het zijn bedrijven met 
35-45 procent oudere werknemers die voorkeur hebben voor deze twee randvoorwaarden. 
 
 

4.6 Regelgeving en informatie 

Levensloopregeling meest bekend maar volgens de werkgevers minst effectief 
De levensloopregeling is nog steeds de meest bekende regeling om arbeidsparticipatie 
van ouderen te bevorderen. Daarna volgen de Wet tegen leeftijdsdiscriminatie bij arbeid, 
en verhogen van de pensioensgerechtigde leeftijd. Vorig jaar stond nog ‘beperken 
vervoegd pensioen’ op de derde plaats. Opvallend is dat het aantal werkgevers dat geen 
maatregel kent, in 2007 is toegenomen ten opzichte van 2006. Opvallend is dat 
werkgevers in 2007 en ook in 2006 van de meest bekende en gebruikte regeling, de 
levensloopregeling, de minste invloed verwachten. Ook in 2006 was de verwachting van 
de levensloopregeling relatief laag. 
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 Tabel 4.22 Bekendheid, gebruik en verwachte invloed van regelingen ter bevordering van arbeidsparticipatie van ouderen 

2006 (in %)* 

 2006 2007 

Regeling Bekendheid Gebruik Verwachte 

invloed 

Bekendheid  Gebruik Verwachte 

invloed 

Levensloopregeling  86 61 19 73 55 14 

Wet tegen 

leeftijdsdiscriminatie bij arbeid 
75 

Niet 

gevraagd 
27 65 

Niet 

gevraagd 
24 

Beperken mogelijkheden voor 

vervroegd pensioen 
69 34 64 56 

27 
52 

Verhogen van de 

pensioensgerechtigde leeftijd 
65 23 66 59 

21 
54 

Verhoging sollicitatieplichtige 

leeftijd WW’ers en WWB’ers 
60 

Niet 

gevraagd 
30 45 

Niet 

gevraagd 
24 

Verlaging werkgeverspremies 

voor 50-plussers 
30 23 37 23 20 37 

Arbeidskorting 57-plussers 29 Niet 

gevraagd 
31 25 

Niet 

gevraagd 
31 

Tijdelijke stimuleringsregeling 

leeftijdsbewust beleid 

26 
8 18 19 5,2 16 

Loonkostensubsidiea) 25 11 41 23 12 36 

CAO afspraken hierover Niet 

gevraagd 

Niet 

gevraagd 

Niet 

gevraagd 

Niet 

gevraagd 

Niet 

gevraagd 
43 

Geen 
7 

Niet 

gevraagd 
7 13 

Niet 

gevraagd 
9 

Anders namelijk Niet bekend Niet 

bekend 

Niet 

bekend 
1 17 2 

* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 
a)  Gedoeld wordt op het ontvangen van subsidie voor een deel van de loonkosten voor het aannemen van oudere 

werknemers. 

 
Veel verwachtingen van verhogen van pensioensgerechtigde leeftijd en het beperken 
vervroegd pensioen. 
De werkgevers verwachten het meeste van verhogen van de pensioensgerechtigde leeftijd 
en het beperken van de mogelijkheden voor vervroegd pensioen. Dit was ook het geval in 
2006. De levensloopregeling is weliswaar erg bekend, maar de verwachtingen van de 
effecten daarvan zijn laag.  
 
Informele bronnen 
Kranten en tijdschriften zijn in de periode 2005-2007 de belangrijkste informatiebron 
over oudere werknemers, maar het gebruik ervan in 2007 is ten aanzien van voorafgaande 
jaren afgenomen. Dit geldt ook voor de meeste andere bronnen. De website van het 
ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid wordt nu minder vaak bekeken dan 
vorig jaar en het bezoek aan (de website van) Expertisecentrum LEEFtijd is op hetzelfde 
niveau gebleven. De groei van het gebruik van Senior Power heeft zich doorgezet. De 
werkgevers lijken nu ook meer gebruik te maken van collega’s, vrienden en kennissen en 
familie voor informatie over oudere werknemers, dan in de voorafgaande jaren. 
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Gebruik van informele bronnen is sector gebonden 
De bedrijven die kranten en tijdschriften gebruiken zijn vooral te vinden in de sector 
zakelijke dienstverlening en handel en het minst in de sector horeca. De website van het 
ministerie van SZW wordt vooral bezocht door de bedrijven bij de overheid en het minst 
door de firma’s in de sector vervoer en onderwijs. Expertisecentrum LEEFtijd werd 
vooral genoemd door bouwnijverheid en zakelijke dienstverlening en het minst door 
onderwijs. De bedrijven die zich richten tot Senior power zijn vooral afkomstig uit de 
sector overheid. Informele netwerken zoals collega’s, vrienden en familie zijn vooral 
genoemd door bedrijven in de handel (vrienden, kennissen en familie) en onderwijs 
(collega’s).  
 

 Tabel 4.23 Informatiebronnen over oudere werknemers (in %)* 

Informatiebronnen 2005 2006  2007 

Kranten en/of tijdschriften 62 73 67 

Vakbladen 70 70 64 

Brancheorganisatie 47 48 43 

Berichten op TV of radio 38 47 46 

Internet 32 42 37 

P&O-netwerken 41 40 33 

Werkgeversorganisatie 35 38 33 

Collega’s 32 36 40 

www.minszw.nl 16 19 12 

Informatie van financiële/zakelijke 

dienstverleners 
15 17 15 

Vrienden en kennissen 10 13 14 

Familie 6 9 11 

GrijsWerkt/Senior Power 1 3 5 

Expertisecentrum LEEFtijd Niet gevraagd 2 2 

Landelijk netwerk diversiteitmanagement Niet gevraagd 1 1 

Anders, namelijk  3 5 
* Respondenten konden meer dan een antwoord kiezen. Daardoor tellen de percentages niet op tot 100 procent. 

 
Informatiekanalen 
Het gebruik van bronnen verschilt ook per bedrijfsgrootte. Kranten en tijdschriften 
worden vooral door bedrijven met 11-100 werknemers gebruikt. De website van het 
ministerie van SZW, Senior Power en Expertisecentrum LEEFtijd door grote bedrijven 
(meer dan 100 werknemers). Collega’, vrienden en kennissen worden ook vooral door 
bedrijven met 11-100 of meer werknemers aangesproken. Alle informatiebronnen worden 
vooral gebruikt door bedrijven die tussen 35 en 45 procent 45-plussers in dienst hebben 
genoemd. 
 
 

4.7 Stellingen over de vergrijzing en inzet van oudere werknemers 

Het laatste deel van dit hoofdstuk gaat in op een vijftal stellingen over de vergrijzing van 
de beroepsbevolking en de inzet van oudere werknemers. Hierbij is alleen een 
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vergelijking met het jaar 2006 mogelijk. Deze stellingen hebben we geanalyseerd op het 
aandeel 45-plussers in het bedrijf.  
 
Werkgevers verwachten noodzaak meer ouderen in dienst te houden  
De eerste reeks stellingen is bedoeld om de relatie tussen de vergrijzing en participatie 
van ouderen te onderzoeken. De werkgevers betrekken de vergrijzingsproblematiek in het 
algemeen in 2006 en 2007 niet sterk op zichzelf. Wel voelen zij zich daardoor gedwongen 
om meer oudere werknemers in dienst te nemen en houden. Dit hangt samen met de 
oplossing die zij zien in de toename van de arbeidsparticipatie van ouderen. 
 

 Tabel 4.24 Scores voor scenario A (op een schaal van 1-5, waarbij 1= geheel oneens en 5=geheel eens)  

A) Tot 2040 zal het aandeel 65-plussers in de Neder landse bevolking bijna verdubbelen van ruim 

2 miljoen naar 4 miljoen. Bij gelijkblijvende arbei dsparticipatie zijn er in 2040 6 65-plussers op elk e 

10 werkenden. Uitgaven aan zorg en AOW zullen toene men. Ook dreigt er een tekort aan 

arbeidskrachten te ontstaan. 

 2006  2007 

Dat heeft op mij als werkgever geen betrekking 2,6 2,7 

Daardoor ben ik gedwongen meer oudere werknemers in 

dienst te houden en te nemen dan voorheen 
4,0 4,0 

Toename van de arbeidsparticipatie van ouderen is de beste 

oplossing voor de door vergrijzing stijgende 

arbeidsmarkttekorten en lasten van ouderdomsvoorzieningen 

4,0 3,9 

Er zijn in Nederland behalve ouderen nog genoeg andere 

mensen die kunnen werken en die dat nu niet doen 
3,8 3,8 

 
Werkgevers waarderen eigen inspanningen om ouderen aan de slag te krijgen 
De tweede reeks stellingen heeft betrekking op de inspanningen van de betrokken 
actoren. De werkgevers vinden dat het kabinet nog steeds niet voldoende inspanningen 
levert om de arbeidsparticipatie van ouderen daadwerkelijk mogelijk te maken, maar er is 
een lichte verbetering te zien vergeleken met 2006. De eigen inspanningen als werkgevers 
worden het hoogste gewaardeerd. Daarbij zijn er significante verschillen naar het aandeel 
45-plussers in het bedrijf. Het zijn vooral de bedrijven met meer dan 45 procent 
45-plussers die deze stelling onderschrijven (score 3,8). De inspanningen van de 
werknemers staan op de tweede plaats en zijn ten opzichte van vorig jaar volgens de 
werkgevers het meeste toegenomen.  
 

 Tabel 4.25 Scores voor scenario B (op een schaal van 1-5, waarbij 1= geheel oneens en 5=geheel eens)  

B) Momenteel is de arbeidsparticipatie van 55-64 ja rigen 40 procent. Het kabinet wil dat dit in 2010 i s 

toegenomen tot 45 procent. Dat betekent dat er tot 2010 218.00 extra werknemers van 55-64 aan de slag 

moeten zijn en blijven. 

 Score 2006  Score 2007 

Het kabinet levert voldoende inspanningen om arbeidsparticipatie van 

ouderen daadwerkelijk mogelijk te maken 
2,4 2,5 

Werknemers leveren voldoende inspanningen om zich erop voor te 

bereiden dat zij tot hun 65e jaar door moeten werken 
2,7 2,9 

Ik lever als werkgever voldoende inspanningen om arbeidsparticipatie van 

ouderen daadwerkelijk mogelijk te maken 
3,5 3,5 
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De tweede reeks stellingen heeft betrekking op de inspanningen van de betrokken 
actoren. De werkgevers vinden dat het kabinet nog steeds niet voldoende inspanningen 
levert om de arbeidsparticipatie van ouderen daadwerkelijk mogelijk te maken, maar er is 
een lichte verbetering te zien vergeleken met 2006. De eigen inspanningen als werkgevers 
worden het hoogste gewaardeerd. Daarbij zijn er significante verschillen naar het aandeel 
45-plussers in het bedrijf. Het zijn vooral de bedrijven met meer dan 45 procent 
45-plussers die deze stelling onderschrijven (score 3,8). De inspanningen van de 
werknemers staan op de tweede plaats en zijn ten opzichte van vorig jaar volgens de 
werkgevers het meeste toegenomen.  
 
Inspanningen van werknemers en werkgevers gezien als belangrijkste middel voor langer 
doorwerken  
Werkgevers en werknemers zijn het ermee eens dat als gevolg van het beperken van de 
mogelijkheden voor vervroegd pensioen, werkgevers en werknemers zelf meer 
inspanningen moeten verrichten om langer doorwerken te realiseren. Maatregelen die 
voortijdig stoppen met werken onaantrekkelijk maken worden in 2007 door werkgevers 
vaker negatief (score 3,4) dan positief gewaardeerd (score 3,2). Het zijn vooral bedrijven 
met tussen 35 en 45 procent 45 plussers die hier genoemde maatregelen ongunstig 
vinden, waardoor ze werknemers in dienst moeten houden die anders door vervroegd 
pensioen of via andere uittreedroutes eerder gestopt waren met werken. 
 

 Tabel 4.26 Scores voor scenario C (gemeten op een vijfpuntsschaal, waarbij 1= geheel oneens en 5=geheel eens) 

C) De mogelijkheden om met vervroegd pensioen te ga an worden steeds meer beperkt en de keuze om 

voor de pensioengerechtigde leeftijd te stoppen met  werken wordt op veel verschillende manieren 

onaantrekkelijk gemaakt. 

 Score 2006  Score 2007 

Dat is voor mij ongunstig: ik zal werknemers in dienst moeten 

houden die ik anders door vervroegd pensioen of via andere 

uittreedroutes de kans had gegeven eerder te stoppen met werken 

3,6 3,4 

Dat is voor mij gunstig: werknemers die anders eerder zouden 

stoppen blijven nu langer werken 
3,1 3,2 

Ik zal extra inspanningen moeten verrichten om het werk voor 

oudere werknemers aantrekkelijk te houden 
4,1 3,9 

Werknemers zullen zelf inspanningen moeten verrichten om langer 

door te werken 
���� ����

 
Het afspiegelingsbeginsel minder positief beoordeeld dan in 2006 
De vierde en laatste reeks stellingen gaat over de vergelijking van ‘last in first out 
principe’ met het zogenaamde ‘afspiegelingsbeginsel’. Het afspiegelingsbeginsel wordt in 
2007 relatief hoog gewaardeerd, maar negatiever dan in 2006. Vooral de flexibiliteit die 
dit beginsel biedt wordt in 2007 lager gewaardeerd dan in 2006. De bedrijven met tussen 
35 en 35 procent 45-lussers zijn daarbij het meest positief over de flexibiliteit (score 3,9) 
en bedrijven met minder dan 35 procent 45-lussers het minst positief (score 3,5). Ook 
leidt het ‘afspiegelingsbeginsel’ in de ogen van werkgevers in 2007 minder tot een betere 
leeftijdsopbouw van het personeelsbestand bij gedwongen ontslagen dan in 2006. Maar 
het leidt tegelijkertijd ook minder tot in dienst houden van jongeren. Daarbij zijn ook 
significante verschillen naar het aandeel 45-plussers. Vooral bedrijven met meer dan 45 
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procent 45-plussers zeggen door het beginsel meer jongeren in dienst houden dan 
voorheen (score 3,6). 
 

 Tabel 4.27 Scores voor scenario D (gemeten op een vijfpuntsschaal, waarbij 1= geheel oneens en 5=geheel eens)  

D) Wanneer een werkgever personeelsleden moet ontsl aan om bedrijfseconomische redenen, geldt 

sinds maart 2006 niet langer het ‘last in, first ou t’-principe, maar het zogenaamde afspiegelingsbegin sel. 

Dit betekent dat de werkgever de personeelsleden va n het bedrijf, of de afdelingen die hij wil 

reorganiseren, moet indelen in leeftijdsgroepen. 

 2006 2007 

Dat biedt mij als werkgever meer flexibiliteit bij gedwongen ontslagen 4,1 3,7 

Daardoor zal ik bij gedwongen ontslagen meer jongeren in dienst houden 

dan ik voorheen kon doen 
3,7 3,4 

Dat vind ik goed, omdat dat kan leiden tot een betere leeftijdsopbouw van 

het personeelsbestand bij gedwongen ontslagen 
4,0 3,7 

 
 

4.8 Conclusie 

Ontwikkelingen bij werkgevers 2005-2007 
Het beeld dat werkgevers hebben van oudere werknemers is grotendeels gelijk gebleven. 
De leeftijdgrens voor de oudere werkgever is met drie jaar toegenomen. Het bewustzijn 
van werkgevers ten aanzien van vergrijzing blijft laag, maar is enigszins toegenomen. De 
werkgevers zijn tussen 2006 en 2007 de arbeidsparticipatie van ouderen minder gaan 
beschouwen als oplossing voor vergrijzingsprobleem. Het aandeel van de werkgevers dat 
aandacht besteedt aan ouderen is tussen 2005 en 2006 toegenomen (van 43 tot 47%) maar 
daarna in bijna alle sectoren behalve onderwijs, overheid en enigszins bouwnijverheid, 
weer afgenomen (tot 41%) De aanleiding voor ouderenbeleid in bedrijven blijft vooral het 
kabinetsbeleid inzake het vervoegd pensioen, maar de invloed van de arbeidsmarktkrapte 
neemt toe.  
 
Leeftijdgrens voor ‘oudere werknemer’ is gestegen  
Het aandeel van de werkgevers het die eens is met de leeftijdgrens van 45 jaar voor 
oudere werknemers is tussen 2005 en 2007 toegenomen. De leeftijdgrens die overige 
werkgevers geven is gestegen van 51,5 in 2005 naar 54,7 jaar in 2007. De toename vond 
vooral plaats tussen 2005 en 2006. Bij de bouwnijverheid ligt de grens het laagst 
(53,0 jaar) en bij zakelijke dienstverlening het hoogst (56,5 jaar). Daarnaast schuift de 
grens omhoog naarmate er meer 55-plussers in het bedrijf werkzaam zijn. Dit laatste kan 
betekenen dat de definitie van oudere werknemer wordt beïnvloed door de mate waarin 
men met oudere werknemers werkt.  
 
Oudere werknemer is volgens werkgevers duur, maar minder dan in 2005 en 2006 
Er worden in 2005, 2006 en 2007 vrijwel dezelfde negatieve en positieve eigenschappen 
toegeschreven aan oudere werknemers. De hoge arbeidskosten worden nog steeds als het 
meest negatieve aspect ervaren, maar minder dan in de voorafgaande jaren. Volgens 
andere onderzoeken hebben werkgevers een soortgelijke beeldvorming, maar ziekte-
verzuim wordt negatiever gewaardeerd en lage productiviteit telt zwaarder dan hoge 
arbeidskosten van ouderen.  
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Bewustzijn van werkgevers van eigen rol nog steeds laag 
In 2007 betrekken de werkgevers de vergrijzingproblematiek iets meer op zich zelf dan in 
2006, maar vinden over het algemeen nog dat deze weinig betrekking heeft op henzelf 
heeft. Onderzoek van Van Dalen (2007) en Henderikse et al (2007) laat zien dat een groot 
deel van de werkgevers vergrijzing van de arbeidsmarkt wel als een probleem beschouwt. 
Wellicht is er een verschil tussen het ervaren van dit probleem en het adresseren ervan. 
Uit ons onderzoek komt naar voren dat de werkgevers zelf niet de voornaamste 
geadresseerden zijn en dat de oplossing van dit probleem, volgens werkgevers zelf, meer 
in de handen van andere actoren ligt. 
 
Invulling ouderenbeleid: vooral aandacht voor minder belastende functie 
Belangrijkste doelstelling van het ouderenbeleid in bedrijven blijft het op peil houden van 
het kennisniveau. De werkgevers die aandacht aan oudere werknemers besteden, kiezen 
vooral voor minder een belastende functie voor deze werknemers. Deze bevinding past 
bij de conclusie van andere onderzoekers die signaleren dat het beleid van werkgevers 
vooral als ‘ontziebeleid’ gekarakteriseerd kan worden. Dit beleid is echter juist erg duur 
omdat het arbeidskosten duurder maakt. De meeste werkgevers (84%) in ons onderzoek 
van 2007 vinden echter dat hun beleid in een bepaalde mate effect heeft. 
 
Voorkeur verhogen van de pensioengerechtigde leeftijd en het beperken van vervoegd 
pensioen 
Levensloop is nog steeds de meest bekende en gebruikte regeling, maar volgens 
werkgevers het minst effectief om langer doorwerken te stimuleren. Werkgevers hebben 
vooral verwachtingen van verhogen van de pensioengerechtigde leeftijd en het beperken 
van vervoegd pensioen. De werkgevers zijn tussen 2006 en 2007 minder negatief 
geworden over maatregelen die betrekking hebben op de werknemers en die langer 
doorwerken van werknemers ontmoedigen.  
 
Niet randvoorwaarden maar de arbeidskrapte doorslaggevend  
Werkgevers geloven nog steeds niet in de stimulerende werking van randvoorwaarden. 
Als ze iets noemen, zijn het financiële prikkels zoals verlaging werkgeverspremies en 
loonkostensubsidie. Het is vooral de krapte op de arbeidsmarkt die werkgevers stimuleert 
om oudere werknemers aan te nemen en houden. Nu en ook in de toekomst. Ook andere 
onderzoekers zien weinig beweging in het beleid van werkgevers ten aanzien van oudere 
werknemers en slechts aanhoudende krapte op de arbeidsmarkt zou werkgevers dwingen 
meer ouderen in dienst te nemen. Deze onderzoekers zien dit ‘werkgeversimmobilisme’ 
als een belangrijk knelpunt dat de overheid kan dwingen om over te gaan op zwaardere 
maatregelen (Van Hoof et al., 2007). 
 
Waardering van de inspanningen van werknemers het meest toegenomen 
De werkgevers vinden dat het kabinet nog steeds niet voldoende inspanningen levert om 
de arbeidsparticipatie van ouderen daadwerkelijk mogelijk te maken, maar er is een lichte 
verbetering ten aanzien van 2006. Eigen inspanningen worden het meest gewaardeerd en 
de inspanningen van werknemers zijn het meest toegenomen. Inspanningen van werk-
gevers en werknemers worden nog steeds gezien als belangrijkste middel om werknemers 
langer te laten doorwerken. 
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Verschillen naar sector: meer ouderen, meer beleidsmatige aandacht 
Sectoren hebben met verschillende aandelen ouderen onder hun werknemers te maken en 
voeren verschillend beleid. Het onderwijs is de meest vergrijsde sector, terwijl de horeca 
en in mindere mate de bouw relatief groene sectoren zijn. De gemiddelde leeftijd waarop 
een werknemer als oud beschouwd wordt ligt in de bouw dan ook op 53 jaar en in de 
zakelijke dienstverlening op 56,4 jaar. In het onderwijs wordt de leraar met 54 jaar als 
oud gezien. Opvallend is dat zowel de horeca als het onderwijs bij het aannemen van 
nieuw personeel de voorkeur voor jongeren uitspreken. Bij het onderwijs wordt dit 
waarschijnlijk ingegeven door het grote aandeel ouderen waardoor er behoefte is aan een 
meer gemengde samenstelling van het personeelsbestand naar leeftijd. Bij de horeca komt 
de voorkeur voor jongeren waarschijnlijk voort uit het feit dat er veel jongeren werken en 
dat zij het werk goed aan kunnen en goed in het team passen. De horeca geeft ook aan 
niet zo sterk te hechten aan een gemengde samenstelling naar leeftijd. Juist sterk hechten 
aan die gemengde samenstelling is behalve in het onderwijs, ook het geval in relatief 
oude sectoren als de overheid en de welzijnssector. De sectoren met een beduidend hoger 
percentage ouderen dan gemiddeld besteden ook meer aandacht aan ouderen. Over de 
hele linie is de aandacht voor ouderen in beleid van de bedrijven afgenomen, maar in het 
onderwijs en in de overheidssector is de aandacht toegenomen. Dit zijn ook nog de 
sectoren waar de mogelijkheid van vervroegd pensioen nog bij de meeste werkgevers 
aanwezig is. De overheidssector en het onderwijs laten zich daarnaast nog eens het 
meeste leiden in hun beleid door het overheidsbeleid ten aanzien van oudere werknemers. 
Dat gebeurt in relatief jonge sectoren zoals de horeca en de sector ‘overige’ juist het 
minste. De sectoren die de vergrijzingsproblematiek dagelijks ervaren zijn veel actiever 
op dit terrein dan de sectoren waar de gemiddelde leeftijd een stuk lager ligt. 
 
Beïnvloedingsmogelijkheden door de overheid 
Uit dit onderzoek blijkt dat als de overheid wil stimuleren via randvoorwaarden, men 
moet er rekening mee houden dat de stimulerende randvoorwaarden verschillen per 
sector, bedrijfgrootte en leeftijdsopbouw van het bedrijf. Dit pleit dus voor een 
gedifferentieerd beleid afhankelijk van welke sector en bedrijfsgrootte men wil bereiken. 
Daarnaast blijkt dat kranten en tijdschriften nog steeds de belangrijkste informatiebron 
zijn voor de werkgevers over oudere werknemers, maar informele bronnen worden steeds 
belangrijker. Kabinetsbeleid doet er in ieder geval toe, aangezien het kabinetsbeleid 
inzake afschaffing van mogelijkheden tot vervoegd pensioen als belangrijkste aanleiding 
voor ouderenbeleid wordt genoemd, naast de krapte op de arbeidsmarkt. 
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5 Conclusies en beleidsopties 

5.1 Snelle ontwikkeling ten aanzien van langer doorwerken 

Het stimuleren van langer doorwerken door oudere werknemers is een belangrijke 
doelstelling van het huidige en van vorige kabinetten. Streven is een netto arbeids-
deelname van 45 procent van 55-64-jarigen in 20106. Om dit te bereiken wordt zowel 
ontmoedigingsbeleid gevoerd, waarbij vervroegd uittreden wordt ontmoedigd, als 
stimuleringsbeleid waarbij langer doorwerken wordt gefaciliteerd en gestimuleerd met 
bijvoorbeeld leeftijdsbewust beleid in bedrijven. Dit onderzoek naar de visie en het 
gedrag van de beroepsbevolking en van de werkgevers ten aanzien van langer door-
werken in de periode 2005–2007 laat zien dat het streven van de overheid herkend wordt 
en aan het eind van deze periode meer ondersteund wordt. Daarbij gaat het om onder-
steuning in gedrag. Werknemers maken minder gebruik van vervroegd uittreden en 
werkgevers bieden minder mogelijkheden voor vervroegd uittreden. De verwachte 
pensioenleeftijd is gestegen en werkgevers noemen in 2007 een werknemer op een latere 
leeftijd ‘oud’ dan in 2005. Voor de relatief korte periode (2,5 jaar) waar dit onderzoek 
zich op richt, kunnen we zeggen dat zich een verandering in het denken over langer 
doorwerken heeft voorgedaan bij zowel de beroepsbevolking als de werkgevers. De 
omvang van deze verandering verschilt: op sommige punten is nauwelijks iets veranderd 
terwijl op andere punten sprake is van een omslag. 
 
In dit slothoofdstuk worden de conclusies besproken ten aanzien van: 
·  de ervaren noodzaak om langer door te werken (5.2); 
·  het gedrag in de praktijk ten aanzien van werk en pensionering (5.3); 
·  de wensen en voorwaarden om langer door te kunnen werken (5.4); 
·  de belemmeringen om door te kunnen werken (5.5); 
·  de verantwoordelijkheid om langer doorwerken te realiseren (5.6). 
 
Tot slot geven we in paragraaf 5.7 de beleidsopties weer. 
 
 

5.2 Noodzaak om langer door te werken 

Langer doorwerken maar gedeeltelijk als oplossing voor vergrijzing beschouwd 
De hoge kosten en het tekort aan arbeidskrachten dat dreigt te ontstaan door de 
vergrijzing leidt bij werknemers niet tot de bereidheid om langer door te werken. 
Toename van de arbeidsparticipatie van ouderen wordt volgens de potentiële 
beroepsbevolking dan ook maar ten dele als oplossing voor dit vergrijzingsprobleem 
                                                      
6  In 2005 was de nettoparticipatie van 55-64-jarigen nog 40 procent, bron: CBS in De Boer (red.). 
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beschouwd. De noodzaak om langer door te werken lijkt hiermee door werknemers 
nauwelijks erkend. De beperking van de mogelijkheid om met vervroegd pensioen te 
gaan doet de noodzaak bij werkenden wel voelen. 
 
Krapte op arbeidsmarkt motiveert werkgevers 
De werkgevers die beleid voeren voor oudere werknemers doen dit vaak naar aanleiding 
van krapte op de regionale arbeidsmarkt en een tekort aan jongeren op de arbeidsmarkt. 
De invloed van de factor ‘krappe arbeidsmarkt’ is tussen 2005 en 2007 toegenomen zodat 
het lijkt dat de noodzaak voor werkgevers toeneemt om langer doorwerken mogelijk te 
maken. Voor de werkgevers die nu nog geen specifiek beleid voeren en dat in de 
toekomst willen gaan doen speelt de krapte op de arbeidsmarkt ook de belangrijkste rol. 
De werkgevers verwachten dan ook dat de krapte op de arbeidsmarkt hen noodzaakt om 
oudere werknemers in dienst te nemen en te houden.  
 
 

5.3 Werken en pensioen in de praktijk 

Oudere werkenden tevreden 
Bijna 40 procent van de beroepsbevolking is 45 jaar of ouder en 18 procent is ouder dan 
55 jaar. In dit onderzoek onder de beroepsbevolking zijn de 45-plussers net zo tevreden 
met hun werk als de jongere werknemers. Ook de Randstad werkmonitor 2006 liet dit 
beeld zien. De tevredenheid over het werk neemt niet af als de gezondheid op oudere 
leeftijd afneemt. Over sommige aspecten van het werk zijn oudere werknemers zelfs meer 
tevreden: zelfstandigheid, afwisseling en uitdaging in het werk. 
 
Oudere werknemers even tevreden als jongeren met personeelsbeleid 
De tevredenheid met het personeelsbeleid is sinds 2005 nauwelijks veranderd, van een 
rapportcijfer 6,2 naar een 6,5 in 2006 en 2007. Naarmate men langer in dienst is neemt de 
tevredenheid met het personeelsbeleid af. Het is niet zo dat ouderen op zich minder 
tevreden zijn met het personeelsbeleid. Ook de verschillende aspecten van het 
personeelsbeleid worden door werknemers van verschillende leeftijden in gelijke mate 
gewaardeerd, namelijk net voldoende. Dit betekent ook dat de werkende ouderen niet 
minder tevreden zijn dan de jongeren over bijvoorbeeld ontplooiingsmogelijkheden en 
loopbaanplanning. Waarschijnlijk hebben zij wel een andere behoefte dan de jongeren. 
Zo laat de Randstadmonitor 2006 zien dat ouderen minder op zoek zijn naar uitdagingen 
in hun werk. 
 
Zzp’ers werken graag en zijn nauwelijks met pensioen bezig 
Zzp’ers hechten sterker dan werkenden in loondienst aan zelfstandigheid, afwisseling en 
uitdaging in het werk en een geringe werkdruk. Over de hele linie zijn zij meer tevreden 
met hun werk en het is aannemelijk dat zij juist die aspecten die zij belangrijk vinden 
kunnen realiseren in hun werk. Zzp’ers zijn gemiddeld bereid 11 maanden langer door te 
werken dan werkenden in loondienst, namelijk tot 63 jaar en 1 maand. Zij oriënteren zich 
minder op de mogelijkheden van vervroegd pensioen dan de andere werkenden. De 
zzp’ers lijken hiermee een groeiende groep werkenden die hun eigen werk inrichten en 
voor wie langer doorwerken geen groot bezwaar lijkt. 
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Verwachte pensioenleeftijd gestegen 
In de praktijk van het pensioen en de pensioenleeftijd op de werkvloer heeft zich een 
duidelijke verandering voorgedaan. De werkenden verwachten in 2007 gemiddeld op 
latere leeftijd met pensioen te gaan dan in 2006, namelijk met 64 jaar en 5 maanden. Op 
het werk en in hun omgeving zijn mensen tussen 2005 en 2007 gemiddeld een half jaar 
later met pensioen gegaan. De gemiddelde leeftijd tot wanneer men bereid is te werken is 
ook met ruim een half jaar gestegen, tot 62 jaar en 2 maanden. Dit is nog wel ruim 2 jaar 
eerder dan het moment tot wanneer men verwacht door te moeten werken. Doorwerken 
tot 65 jaar verwacht 45 procent wel te moeten doen, maar slechts 34 procent is ook bereid 
om zo lang door te werken. Dit verschil tussen verwachte en gewenste pensioenleeftijd 
zien we ook terug in de pensioenbarometer die AXA voor België uitvoert waarbij een 
vergelijking met 15 landen, waaronder Nederland, is opgenomen. Voor Nederland komt 
in 2007 dit verschil groter uit dan in het onderhavige onderzoek, namelijk 59 jaar als 
gewenste leeftijd en 63 jaar als verwachte leeftijd. 
 
Minder en later vervroegd pensioen 
Op alle fronten lijkt de vanzelfsprekendheid van vervroegd pensioen afgenomen. De 
gestegen verwachte pensioenleeftijd hangt samen met de verminderde mogelijkheden om 
met vervroegd pensioen te gaan. In 2005 kende nog 80 procent van de werkgevers deze 
mogelijkheid en in 2007 is dit afgenomen tot 69 procent. De vervroegd gepensioneerden 
binnen de potentiële beroepsbevolking zijn in die twee jaar gemiddeld ook ouder 
geworden. Ook het percentage werkenden dat zich op vervroegd pensioen oriënteert is 
afgenomen van 45 procent van de 45-plussers in 2005 naar 29 procent in 2007. Degenen 
die zich oriënteren doen dat wel vroeger waaruit blijkt dat het bewustzijn is toegenomen 
dat men zelf iets moet doen en er op tijd bij moet zijn om later de mogelijkheid te hebben 
met vervroegd pensioen te gaan. Veel meer 45-plussers in 2007 dan in 2005 verwachten 
van geen enkele regeling voor vervroegde pensionering gebruik te maken. 
 
Toch is vervroegd pensioen nog vaak vanzelfsprekend 
Ondanks de grote verschuivingen die zich in de praktijk van vervroegde pensionering 
hebben voorgedaan, komt vervroegd pensioen nog veel voor. Zoals aangegeven kent het 
merendeel van de bedrijven nog die mogelijkheid. Het blijkt dat vaak tijdens het 
exitgesprek de redenen voor het vervroegd pensioen besproken worden. Blijkbaar is 
vervroegde pensionering een recht waarbij geen actieve ontmoediging plaats vindt om 
van dat recht gebruik te maken.  
 
 

5.4 Wensen en voorwaarden voor langer doorwerken 

Verwacht hoger pensioen minder belangrijke reden om door te werken 
Bij langer doorwerken bij dezelfde werkgever speelt de verwachte pensioensituatie ook 
een rol. Wanneer men verwacht een (substantieel) beter pensioen op te bouwen door 
langer door te werken, dan zal de bereidheid daartoe groter zijn. In 2007 verwacht een 
kleine 20 procent van de werkenden een slecht pensioen. Dit percentage ligt hoger onder 
oudere werkenden dan onder jongeren. Een kwart heeft een ronduit positieve financiële 
verwachting van het pensioen. De cijfers van de AXA pensioenbarometer 2007 komen 
hiermee overeen. Voor Nederland laat de AXA barometer zien dat 24 procent verwacht 
met het pensioen ongeveer een even hoog inkomen te hebben. Als expliciete reden om 
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eventueel langer door te werken, is een hoger pensioen in alle jaren de belangrijkste 
reden, maar het percentage werkenden dat om deze reden door zou werken is met 
10 procentpunt afgenomen. Wellicht heeft het afschaffen van VUT- en prepensionerings-
regelingen er ook toe geleid dat het niet meer loont (voor het pensioenresultaat) om 
langer door te werken. Waar voorheen een uitruil mogelijk was in een aantal regelingen 
tussen vervroegd pensioen en pensioenresultaat, is deze mogelijkheid met het afschaffen 
van het vervroegd pensioen verdwenen. 
 
Financiële voorwaarden toch meest van belang bij doorwerken 
Voorwaarden waaronder men bereid is door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd 
zijn wel vooral financieel: een hoger pensioen (hoger dan men normaal met meer jaren 
werken zou opbouwen), een hoger loon en op afstand gevolgd door minder uren werken 
en meer vrije dagen. Ook in vergelijking met verschillende andere mogelijke factoren die 
langer doorwerken aantrekkelijk kunnen maken, is het belang van financiële motieven 
tussen 2005 en 2007 alleen maar gestegen. 
 
Beeld van doorwerken 
Naast een hoger pensioen geven mensen ook aan vanwege sociale contacten en het gevoel 
nuttig bezig te zijn door te willen werken. Onderzoek naar doorwerken na 65 jaar laat 
zien dat de inhoud van het werk vooral voor hoger opgeleiden een belangrijk argument is 
om door te willen werken (de Boer et al, 2006). Ontplooiingsmogelijkheden scoren in ons 
onderzoek alleen voor 15 procent van de werkenden als reden om eventueel langer door 
te werken. Het lijkt er op dat de sociale functie van het werk een belangrijke rol speelt, 
belangrijker dan andere aspecten van het werk.  
 
Voorwaarden voor langer doorwerken verschillend ingeschat door werkgevers en 
werkenden 
Werkenden geven duidelijk aan welke randvoorwaarden in hun top drie staan om 
eventueel langer door te werken. Dat zijn een hoger pensioen, meer salaris en minder 
uren werken. De top drie van de aandachtspunten in het beleid voor oudere werknemers 
van de werkgevers is echter het creëren van minder belastende functies op nummer één, 
loopbaangesprekken op plaats twee en maatwerk en creëren van mogelijkheden voor 
flexibel pensioen op een gedeelde derde plaats. De werkenden blijken nauwelijks heil te 
zien in werk met minder lichamelijke inspanningen, in ieder geval niet in die mate die de 
werkgevers suggereren. Wellicht speelt hier een rol dat de werknemers die hier behoefte 
aan hebben al eerder uitgevallen zijn of juist nog niet oud genoeg zijn om deze noodzaak 
te ervaren. De werkgevers onderschatten enigszins het belang van de financiële prikkels 
voor de werknemers om langer door te werken. Werkgevers en werkenden schatten 
overigens het belang van het verbeteren van arbeidsomstandigheden en minder uren 
werken wel gelijk in.  
 
Beïnvloedbaarheid keuze langer doorwerken lijkt vergroot 
Voor een groot aantal mogelijke voorwaarden waaronder men langer zou willen 
doorwerken, geldt dat het belang daarvan tussen 2005 en 2006 is toegenomen. Naast de 
financiële factoren geldt dit ook voor factoren als meer verantwoordelijkheid in het werk, 
verbetering van de arbeidsomstandigheden en minder lichamelijke inspanning in het 
werk. 
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Werkgevers stellen ook financiële voorwaarden 
Als voorwaarden om oudere werknemers meer te ondersteunen om langer door te werken 
geven de werkgever de financiële voorwaarden loonkostensubsidie en verlaging van 
werkgeverspremies als belangrijkste aan. 
 
 

5.5 Belemmeringen voor langer doorwerken 

Beeldvorming bij werkenden positiever dan bij werkgevers 
De beeldvorming over oudere werknemers is tussen 2005 en 2007 niet veranderd. 
Blijkbaar zijn de veranderingen die zich in de praktijk hebben voorgedaan niet gepaard 
gegaan met veranderingen in de beeldvorming. De beeldvorming over oudere 
werknemers is onder werkenden positiever dan onder werkgevers. Werkgevers denken 
negatiever dan de werkenden over de arbeidskosten in vergelijking met jongere collega’s, 
over de betrouwbaarheid en de productiviteit van de oudere werknemer en over het 
omgaan met veranderingen. Daarbij laten zij zich voornamelijk door hun eigen 
ervaringen leiden. Het Nidi onderzoek naar het beeld dat werkgevers van oudere 
werknemers hebben, liet zien dat de oplopende kosten van oudere werknemers een groot 
struikelblok vormen bij het aannemen en behouden van ouderen (Van Dalen et al 2007). 
Werkgevers en werkenden denken ongeveer hetzelfde over loyaliteit, de mogelijkheden 
om kennis over te dragen, sociale vaardigheden, nauwkeurigheid en het ziekteverzuim en 
de productiviteit van de oudere werknemer in vergelijking met een jongere. Het eerder 
aangehaalde onderzoek van het Nidi laat echter zien dat de positievere eigenschappen die 
aan ouderen worden toegedicht niet de eigenschappen zijn waarop werkgevers selecteren 
(Van Dalen et al. 2007). De positievere waardering voor enkele eigenschappen van 
oudere werknemers speelt een rol bij het behoud van werknemers voor de organisatie, 
maar niet bij het aannemen van (oudere) werknemers. 
 
Ontzie-beleid kan belemmering zijn 
Het beleid om ouderen gedeeltelijk te ontzien om hen daarmee langer aan het werk te 
houden, leidt in de ogen van de werkgevers tot hogere kosten van oudere werknemers 
(Van Dalen et al. 2007). Werknemers zelf hechten nog enigszins waarde aan extra vrije 
dagen als voorwaarde dat ze bereid zouden zijn om langer door te werken, maar minder 
lichamelijke inspanning op het werk of demotie zouden voor hen nauwelijks reden zijn 
om door te werken. In het beleid van de werkgevers, voor zover zij beleid gericht op 
ouderen voeren, krijgen de ontzie-maatregelen sinds 2005 iets meer aandacht. Het gaat 
vooral om zorgen voor minder belastend werk en (in veel mindere mate) om functie-
differentiatie. 
 
Ziekteverzuim mogelijke belemmering 
Opvallend genoeg hebben de werkgevers geen negatief beeld van het ziekteverzuim van 
oudere werknemers, hoewel het ziekteverzuimpercentage met de leeftijd oploopt. In 2005 
was het gemiddelde verzuimpercentage in Nederland 4 procent, voor 45-54-jarigen lag dit 
echter op 5,5 procent en voor 55 plussers op 6,2 procent7. Bij het ziekteverzuim van 
oudere werknemers is het van belang rekening te houden met de onderliggende factoren 

                                                      
7  CBS, Nationale Verzuimstatistiek, 2002, kwartaal 1 – 4 tot en met 2005, kwartaal 1-4, laatst gewijzigd op 18 januari 2007. 
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voor het hogere verzuim. Het is niet de leeftijd op zich die leidt tot hoger verzuim, maar 
toenemende gezondheidsklachten, werkdruk en emotionele belasting (Smulders in Jehoel-
Gijsbers, red., 2007). In ons onderzoek zien we ook dat de werkdruk het sterkst ervaren 
wordt door 45-54-jarigen. 
 
Positief beeld van pensioen 
Een positief beeld van de periode na pensionering kan belemmerend werken op langer 
doorwerken. Gezondheid en vrije tijd zijn voor mensen de belangrijkste redenen om met 
(vervroegd) pensioen te gaan. Gezondheid is tussen 2005 en 2007 een belangrijker reden 
geworden, wellicht ook omdat pensionering voor werkenden in 2007 naar verwachting 
later plaats zal vinden dan dat voor werkenden in 2005 het geval was. Ook de rol van de 
partner die reeds met pensioen is, is toegenomen. Met de toenemende arbeidsparticipatie 
van vrouwen (die veelal een oudere partner hebben die dus eerder met pensioen gaat) zal 
dit argument in de toekomst belangrijker worden. 
 
Mogelijkheid van vervroegd pensioen is belemmering op zich 
Een belemmering voor langer doorwerken is gelegen in de aanwezigheid van de 
mogelijkheid van vervroegd pensioen. Nog steeds kennen veel bedrijven dergelijke 
regelingen, zij het voor een deel van hun personeel en het blijkt dat daar nog steeds 
gebruik van gemaakt wordt. Het idee ‘dief van eigen portemonnee te zijn’ als men geen 
gebruik maakt van de regeling om vervroegd uit te treden doet nog breed opgeld. 
 
Rol van werkgever bij beëindigen loopbaan onderschat 
De gepensioneerden geven aan dat hun keuze om voor hun 65ste te stoppen met werken 
niet altijd geheel vrijwillig tot stand is gekomen. Reorganisaties en een sturende 
(duwende) hand van de werkgever hebben daar ook een rol bij gespeeld. De werkgevers 
kennen zichzelf in dit proces nauwelijks een rol toe. Ook geven de gepensioneerden aan 
dat de werkgever naast de partner een belangrijke rol heeft gespeeld bij het besluit over 
de pensioneringsdatum. 
 
Beperkte mobiliteit oudere werknemers niet vanwege gevolgen voor pensioen  
Langer doorwerken komt voor oudere werknemers meestal neer op het blijven werken 
waar ze werken. Baanverandering is veel minder gebruikelijk onder ouderen dan onder 
jongeren en de mogelijkheden voor oudere werklozen om aan het werk te komen zijn vele 
malen kleiner dan voor jongere werklozen. Het vacatureonderzoek 2006 van CWI laat 
zien dat de kans voor niet werkende 55-plussers om aan het werk te komen zeer klein is 
en dat deze kans vanaf de leeftijd van 40 jaar al afneemt (Donker van Heel, 2006). In ons 
onderzoek verwacht nog maar 8 procent van de 55-plussers van baan te veranderen en 
voor de 45-54-jarigen ligt dit op 20 procent. Daarbij lijken de oudere werknemers 
nauwelijks belemmerd te worden door het idee dat baanverandering een negatief effect op 
hun pensioensituatie zal hebben. De voorkeur van een deel van de werkgevers voor 
jongere kandidaten bij het aannemen van nieuw personeel lijkt een belangrijker 
belemmering. Bij de niet-werkenden zien we ook dat zij hun kansen op werk lager 
inschatten naarmate ze ouder zijn. Van de 45-plussers die gesolliciteerd hebben, heeft een 
derde de indruk dat hun leeftijd een nadelige rol speelde.  
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5.6 Verantwoordelijkheid voor langer doorwerken 

Verschillende partijen zijn betrokken bij het realiseren van langer doorwerken. Hier gaan 
we in op de verantwoordelijkheid van werkgevers, werknemers en de overheid als de 
belangrijkste partijen.  
 
Voorbereiden op langer doorwerken 
Gegeven de doelstelling van toenemende participatie van 55-64-jarigen geven werkenden 
aan dat zij zich voorbereiden om door te werken tot hun 65ste. Dit geldt meer voor 
werknemers onder de 55 jaar dan voor de oudste groep. De werkenden vinden echter dat 
de inspanningen van kabinet en werkgevers om dit doel te bereiken geen positieve (maar 
ook geen negatieve) bijdrage leveren. Zij vinden wel dat het de verantwoordelijkheid van 
werkgevers is om doorwerken aantrekkelijker te maken nu de mogelijkheid om met 
vervroegd pensioen te gaan beperkt is. In de visie van de werkenden is het dus vooral de 
werkgever die ervoor kan zorgen dat mensen langer doorwerken. De werkgevers denken 
ook dat zij zelf extra inspanningen moeten verrichten om het werk aantrekkelijk te 
maken, maar ook de werknemers zelf zullen die inspanningen moeten leveren, volgens de 
werkgevers. 
 
Werkgevers nemen nog weinig verantwoordelijkheid 
Minder dan de helft van de bedrijven zegt apart beleid voor oudere werknemers te voeren 
en dit percentage is ook niet gestegen sinds 2005. Alleen in het onderwijs en bij de 
overheid, waar veel ouderen werken, is de aandacht voor dit beleid toegenomen. De 
werkgevers in dit onderzoek zijn geen uitzondering. Het Adecco instituut heeft een index 
ontwikkeld die aangeeft in hoeverre Europese bedrijven er klaar voor zijn om de 
vergrijzing op te vangen (Adecco 2006). Dit onderzoek laat zien dat bedrijven over het 
algemeen op de (zeer) korte termijn plannen en hun personeelsbehoefte plannen. 
Bedrijven anticiperen nog nauwelijks op de vergrijzing van hun personeelsbestand en van 
de beroepsbevolking. Het wordt wel belangrijker om oudere werknemers aan te trekken, 
te ontwikkelen en te behouden en het Adecco-onderzoek benoemt 5 beleidsterreinen die 
daarvoor van belang zijn: 
·  levenslang leren; 
·  carrièremanagement; 
·  gezondheidszorg; 
·  kennismanagement; 
·  management van kwaliteit van leeftijd. 
 
Op deze terreinen scoren de meeste bedrijven in de index nog bedroevend. Ook de 
werkgevers in dit onderzoek laten hier nog weinig van zien. 
 
Beleid in bedrijven voor oudere werknemers naar aanleiding van kabinetsbeleid 
De werkgevers die wel specifiek beleid voor oudere werknemers voeren, doen dat vooral 
naar aanleiding van het kabinetsbeleid om de mogelijkheden voor vervroegd pensioen af 
te schaffen. Daarnaast is sinds 2005 het belang van de factor ‘krapte op de arbeidsmarkt’ 
als motivering voor dit beleid toegenomen. Werkgevers vinden zelf dat zij het meeste 
doen in vergelijking met werknemers en de overheid, om langer doorwerken mogelijk te 
maken. 
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Overheidsbeleid pensioenleeftijd 
Werkgevers verwachten voor het bevorderen van langer doorwerken het meeste van 
overheidsbeleid inzake het verhogen van de pensioengerechtigde leeftijd en het beperken 
van de mogelijkheden voor vervroegd pensioen. Gezien het veranderende gedrag van 
werknemers is duidelijk dat werknemers zich al (gedwongen) aanpassen aan het nieuwe 
beleid. 
 
Wijzen naar verantwoordelijkheid van andere partij 
Wat betreft het nemen van verantwoordelijkheid om langer doorwerken te realiseren 
wijzen de verschillende partijen naar elkaar. De werknemers geven aan dat de werkgevers 
het aantrekkelijk moeten maken om langer door te werken. Op hun beurt verwachten 
werkgevers van de overheid dat deze beleid maakt waardoor werknemers als het ware 
gedwongen worden om door te werken. Tot nu toe vinden werkgevers dat de overheid 
nog onvoldoende inspanningen levert. Beide partijen vragen ook geld om langer door te 
werken: de werknemers in de vorm van hoger pensioen en meer loon en de werkgevers in 
de vorm van loonkostensubsidies en verlaging werkgeverspremies. De werkgevers 
worden door de krapte op de arbeidsmarkt anno 2007 wel gedwongen om meer beleid te 
voeren om oudere werknemers aan te nemen en aan het werk te houden. De bijna 
dwingende prikkel voor werknemers om door te werken door de beperking van de 
mogelijkheden voor vervroegd pensioen, vindt anno 2007 zijn evenknie in de markt-
prikkel voor werkgevers om door de krapte op de arbeidsmarkt oudere werknemers te 
behouden en aan te nemen.  
 
Leeftijdsbewust beleid nog vooral in onderbewuste 
Leeftijdsbewustbeleid gaat ervan uit dat in alle fasen van de arbeidsloopbaan het werk 
aan de leeftijd en de mogelijkheden daarbij moet worden aangepast. Leeftijdsbewust is 
geen beleid speciaal op oudere werknemers gericht. Het begint op jongere leeftijd en 
speelt mee bij de vormgeving van de loopbaan in een bedrijf. Bij het creëren van de juiste 
match tussen werk en (de leeftijd van) de werkende speelt een groot aantal factoren een 
rol, waaronder de fysieke en mentale belastbaarheid. Het beeld dat werkenden en de 
werkgevers hier laten zien is dat deze vorm van leeftijdsbewust beleid nog tamelijk ver 
weg staat. Het geld speelt voor beide partijen een belangrijke rol en in mindere mate is 
dat het geval voor het creëren van minder belastende functies, maar het totale palet van 
maatregelen dat leeftijdsbewust beleid kenmerkt, leeft nog nauwelijks bewust. Hierbij 
speelt aan de kant van de werknemers een rol dat het gaat om maatregelen waarvan men 
op jonge leeftijd niet verwacht daar behoefte aan te hebben en die, als mensen er eenmaal 
(sterke) behoefte aan hebben, vaak te laat komen. Bedrijven met actief leeftijdsbewust 
beleid laten werknemers gebruik maken van hun beleid (bijvoorbeeld loopbaanbeleid) 
voordat de behoeften (vaak: de klachten) manifest worden. De werknemers kunnen dan 
gebruik maken van dit beleid zonder dat zij hier bewust behoefte aan hebben.  
 
 

5.7 Beleidopties 

Ga door op ingeslagen weg ondanks stagnerende beeldvorming 
Een belangrijke veronderstelling voor dit onderzoek was in 2005 dat de beeldvorming 
van oudere werknemers moest veranderen om de arbeidsparticipatie van deze groep te 
verhogen. Deze beeldvorming blijkt bij werkgevers en werknemers in de periode 2005-
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2007 nauwelijks veranderd. De praktijk is echter wel veranderd: werknemers verwachten 
langer door te werken, werkgevers verwachten meer ouderen in dienst te moeten houden 
en een steeds kleiner deel van de werkenden rekent op vervroegd pensioen. Werkgevers 
en werknemers voelen zich als het ware gedwongen, door de krapte op de arbeidsmarkt 
en door het beperken van de mogelijkheden voor vervroegd pensioen, om hun gedrag aan 
te passen. De gedragsverandering gaat op dit moment vooraf aan de eventuele komende 
verandering in beeldvorming. 
 
Onderzoek naast kosten ook opbrengsten van oudere werknemer 
Ook dit onderzoek laat zien dat de vermeende hogere kosten van oudere werknemers een 
belemmering vormen voor tenminste werkgevers om langer doorwerken of het aannemen 
van ouderen te stimuleren. De opbrengsten en in het bijzonder de productiviteit van 
oudere werknemers door hun ervaring worden echter in deze redenering niet mee-
genomen. Het is van belang dat onderzoek wordt gedaan naar de kosten van oudere 
werknemers ‘per saldo’, dus wanneer opbrengsten en kosten met elkaar vergeleken 
worden. Daarbij is het nodig onderscheid te maken naar de verschillende sectoren en 
verschillende functietypen en naar de verschillende typen seniorenregelingen. 
 
Richt beleid ook op degenen die nog recht hebben op vervroegd pensioen  
Ondanks de veranderingen in het gebruik en de verwachtingen van vervroegd pensioen, 
heeft nog een groot deel van de oudere werknemers recht op deze regelingen. Het gebruik 
ervan lijkt, als de mogelijkheid bestaat, vaak nog een vanzelfsprekendheid. Om langer 
doorwerken op de korte termijn te realiseren is beleid nodig dat zich ook richt op degenen 
die nu nog recht hebben op vervroegd pensioen. Dit kan bijvoorbeeld de verplichting zijn 
om vervroegd pensioen vroegtijdig en gemotiveerd aan te vragen, zodat de werkgever na 
kan gaan welke mogelijkheden er zijn om de werknemer te behouden. Daarnaast valt te 
overwegen een bonus op het niet-gebruiken van de regeling voor vervroegd uittreden te 
verstrekken. Hiermee wordt tegemoet gekomen aan de financiële incentive die veel 
werkenden zeggen nodig te hebben om langer door te werken.  
 
Benut doorwerk potentieel van vrouwen 
De huidige oudere werkende vrouwen zijn als het ware de eerste generatie doorwerkende 
vrouwen. Het gaat om vrouwen die ofwel niet gestopt zijn na de geboorte van hun 
kinderen of herintreedsters die nu doorwerken. Vrouwen geven ten aanzien van hun 
wensen voor pensionering een dubbel signaal af. Enerzijds willen ze vervroegd met 
pensioen omdat hun man al gepensioneerd is, maar anderzijds hebben ze een minder 
positief beeld van de periode na hun pensionering. De gemiddeld mindere pensioens-
opbouw van vrouwen kan hier een rol bij spelen. Maar vrouwen verwachten ook meer 
dan mannen de sociale contacten en de structuur die het werk biedt te missen. Vrouwen 
geven ook minder dan mannen aan van vervroegd pensioen gebruik te willen maken. Bij 
oudere werkende vrouwen is doorwerkpotentieel aanwezig. Om dit te benutten kan 
overwogen worden tegemoet te komen aan hun wens meer met hun gepensioneerde 
partner op te kunnen trekken zonder eigen werk op te moeten geven. Daarvoor kunnen 
bijvoorbeeld de middelen gebruikt worden die vrijvallen met het afschaffen van de 
partnertoeslag in de AOW.  
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Verduidelijk informatie over financiële situatie in laatste fase loopbaan  
Werknemers lijken zich enerzijds niet veel zorgen te maken over hun pensioen, ook niet 
wat betreft de invloed van een verandering van baan op hun pensioen. Anderzijds geven 
ze wel aan dat een hoger pensioen kan motiveren om langer door te werken. Dit 
tweeledige signaal wordt deels veroorzaakt door de onbekendheid met de inhoud en de 
uitkomsten van pensioenregelingen. Zo wordt de overgang naar een baan waarbij men 
meer verdient aangeduid als het oplopen van een pensioengat. Of deze verandering 
werkelijk een gat oplevert hangt van het perspectief af. In principe levert een inkomens-
stijging een hoger pensioen op, alleen is dit pensioen niet zoveel hoger dat het een 
pensioen oplevert alsof iemand al zijn hele werkzame leven dat inkomen verdiend had. 
Een andere vorm van pensioengat is veel minder bekend maar komt tegenwoordig vaker 
voor en is onafhankelijk van het perspectief: het gat dat ontstaat in de opbouw van het 
nabestaandenpensioen bij vooroverlijden. Sinds het eind van de jaren negentig hanteren 
de meeste pensioenfondsen de regel dat voor het nabestaandenpensioen bij vooroverlijden 
alleen de bij dat fonds opgebouwde jaren meetellen en niet de voorliggende jaren bij 
andere fondsen. Dit betekent dat iemand die op zijn 55ste van baan veranderd nog maar 
een kwart van zijn nabestaandenpensioen nalaat als hij voor zijn 65ste overlijdt. De 
voorlichting over de pensioensituatie en over deze risico’s kan verbeterd worden. 
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Bijlage 1: Vragenlijst potentiële 
beroepsbevolking meting 2007 

Frequenties in procenten 
 
Alle respondenten (N=1532) 
V1. Wat is uw leeftijd? 
 
Alle respondenten (N = 1532) 
V2. Bent u man of vrouw? 
1 Man  50,4% 
2 Vrouw 49,6% 
 
Alle respondenten (N=1532) 
V3. In welke provincie woont u  (een antwoord) 
1 Groningen  3,5% 
2 Friesland  4,0% 
3 Drenthe   3,1% 
4 Overijssel  7,0% 
5 Flevoland  3,8% 
6 Gelderland  9,9% 
7 Noord-Brabant 12,0%  
10 Limburg  5,5% 
11 Utrecht  6,6% 
12 Noord-Holland 16,0% 
13 Zuid-Holland  25,2% 
14 Zeeland  3,3% 
 
Alle respondenten (N=1532) 
V4. Wat is uw hoogst afgeronde opleiding?  
1 Basisonderwijs 5,0% 
2 MAVO/VBO/VMBO 26,2% 
3 HAVO/VWO  12,7% 
4 MBO   30,4% 
5 HBO   21,2% 
6 WO   4,2% 
 
Alle respondenten (N=1532) 
V5. Zijn uw beide ouders geboren in Nederland?  
1 Ja   79,8% 
2 Nee   20,2% 
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Alle respondenten (N=1532) 
V6. Bent u zelf geboren in Nederland?  
1 Ja   90,5% 
2 Nee   9,5% 
 
Alle respondenten (N=1532) 
V7. Kunt u aangeven welke omschrijving momenteel op  u van toepassing is?  
1 Werkend, in loondienst (waaronder ook met gedeeltelijke uitkering)  52,2% 
2 Werkend, als zelfstandige (waaronder ook met gedeeltelijke uitkering)  6,5% 
3 Gepensioneerd (waaronder ook vervroegd pensioen)    9,3% 
4 Niet werkend zonder uitkering       7,0% 
5 Niet werkend met een uitkering      14,2% 
6 Student/ scholier zonder bijbaan      3,6% 
7 Student/ scholier met bijbaan       7,1% 
 
Werkend als zelfstandige (N=100) 

V8. U hebt aangegeven dat U werkt als zelfstandige.  Heeft u mensen in loondienst? 

1 Ja   20% 
2.Nee   75% 
3.Geen opgave  5% 
 
Alle respondenten (N=1532) 
V9. Op welke leeftijd bent u begonnen met werken? 
(we bedoelen geen vakantiewerk) 
1 Jonger dan 18 jaar 41,8% 
2 18-20 jaar  28,2% 
3 21-24 jaar  18,4% 
4 25-30 jaar  6,6% 
5 31-35 jaar  0,7% 
6 Ouder dan 35 jaar 2,2% 
7 Nooit gewerkt  2,2% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V10. Hoe lang werkt u al bij uw huidige werkgever? 
1 Korter dan een jaar  21,6%  
2 Tussen 1 en 5 jaar   33,9% 
3 Tussen 6 en 10 jaar   19,9% 
4 Tussen 11 en 20 jaar   14,1% 
5 Langer dan 20 jaar   10,5% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V11. Hoe lang bent u bij uw huidige werkgevers werk zaam in uw huidige functie? 
1 Korter dan een jaar   25,7% 
2 Tussen 1 en 5 jaar   41,7% 
3 Tussen 6 en 10 jaar   18,5% 
4 Tussen 11 en 20 jaar   9,6% 
5 Langer dan 20 jaar   4,5% 
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Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V12. Hoe vaak bent u bij uw huidige werkgever van f unctie veranderd (inclusief 
promotie)? 
1 Niet veranderd van functie   57,6% 
2. Eén keer van functie veranderd  20,8% 
3. Twee keer       10,0% 
4. Drie keer     5,0% 
5. Meer dan 3 keer van functie veranderd  6,6% 

 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V13 In welke sector bent u momenteel werkzaam? 
1 Agrarische sector   1,2% 
2 Industrie    7,7% 
3 Bouwnijverheid   4,9% 
4 Vervoer    2,2% 
5 Handel    8,8% 
6 Horeca    4,9% 
7 Zakelijke/financiële dienstverlening 14,0% 
10 Transport en communicatie  4,3% 
11 Zorg     11,1% 
12 Welzijn     3,9% 
13 Overheid     7,7% 
14 Onderwijs    6,0% 
15 Overig    23,4% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V14 Hoeveel werknemers werken op de vestiging waar u werkt? 
1 1-10     20,1% 
2 11-50     23,9% 
3 51-100    10,3% 
4 101-250    10,4% 
5 251-500    10,2% 
6 501 of meer    20,0% 
7 Weet niet    5,1% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V15 Heeft u een leidinggevende functie? 
1 Ja     26,3% 
2 Nee     73,7% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V16 Wat voor soort contract heeft u? Vast, tijdelij k, oproepcontract of zelfstandig 
ondernemer? 
1 Vast/contract    67,0% 
2 Tijdelijk contract   19,3% 
3 Oproepcontract   4,9% 
4 Zelfstandig ondernemer  8,8% 
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Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V17 Hoeveel uren werkt u volgens uw contract per we ek? (Indien dit een flexibel 
aantal uren is, dan graag een gemiddelde invullen) 
XX uur 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V18 Ontvangt u tevens een gedeeltelijke uitkering? (meerdere antwoorden 
mogelijk) 
(1=ja; 0=nee) 
1 Nee        91,2% 
2 Ja, gedeeltelijke bijstandsuitkering    1,2% 
3 Ja, gedeeltelijke werkloosheidsuitkering   1,6% 
4 Ja, gedeeltelijke arbeidsongeschiktheidsverzekering  3,9% 
5 Ja, gedeeltelijk pensioen     0,4% 
998 Ja, anders, namelijk...      1,6% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V19 Heeft u onregelmatige uren? 
1 Ja  41,2% 
2 Nee  58,8% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009)  
V20 Kunt u een rapportcijfer geven van 1-10 voor uw  algemene tevredenheid over 
uw huidige werk ( waarbij 1=zeer ontevreden en 10=z eer tevreden)? 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V21 Kunt u aangeven in welke mate u het eens bent m et de volgende stellingen 
over uw huidige arbeidssituatie? 
(1 = geheel oneens, 2= enigszins oneens, 3= noch on eens/ noch eens, 4= enigszins 
eens en 5 = geheel eens)  
a. Ik voel me serieus genomen       
b. Er is een prettige samenwerking met de leidinggevende   
c. De onderlinge sfeer met collega’s is prettig     
d. Er is voldoende afwisseling in het werk     
e. Ik heb een grote mate van zelfstandigheid     
f. Mijn loon staat in verhouding tot de door mij geleverde prestaties   
g. In mijn werk heb ik voldoende uitdagingen     
h. De werkdruk is gering       
i. Het werk is fysiek niet belastend      
j. De reistijd is beperkt        
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Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V22. Kunt u aangeven hoe belangrijk de volgende asp ecten voor u in uw huidige 
werk zijn?  
(1 = geheel onbelangrijk, 2= enigszins onbelangrijk   3= noch belangrijk/noch 
onbelangrijk   4= enigszins belangrijk en 5 = heel belangrijk) 
a. Serieus genomen worden      
b. Een prettige samenwerking met de leidinggevende   
c. De onderlinge sfeer met collega’s    
d. Voldoende afwisseling in het werk     
e. Een grote mate van zelfstandigheid     
f.  Loon  in verhouding tot de door mij geleverde prestaties  
g. Voldoende uitdagingen in mijn werk     
h. Geringe werkdruk       
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V23 Hieronder volgt een aantal stellingen over uw g ezondheidstoestand, ook in 
relatie tot het werk. Kunt u aangeven in welke mate  de stellingen op u van 
toepassing zijn?  
(waarbij 1 = geheel niet van toepassing, 2 = enigsz ins niet van toepassing, 3 = noch 
niet van toepassing / noch van toepassing, 4 = enig szins van toepassing en 5 = 
geheel van toepassing) 
a. In dagelijks leven word ik gehinderd door mijn gezondheidstoestand   
b. In mijn werksituatie word ik gehinderd door mijn gezondheidstoestand  
c. Mijn gezondheidstoestand is de afgelopen 5 jaar verbeterd    
d. Mijn gezondheidstoestand is de afgelopen 5 jaar verslechterd    
e. Mijn werksituatie is van invloed op mijn gezondheidstoestand    
f.  Mijn gezondheidstoestand is van invloed op mijn werk    
g. Mijn gezondheidstoestand is van invloed op mijn loopbaan    
 
Werkend in loondienst en Student met bijbaan (N=909) 
V24 Kunt u een rapportcijfer geven van 1-10 voor uw  algemene tevredenheid over 
het personeelsbeleid van uw huidige werkgever ( waa rbij 1=zeer ontevreden en 
10=zeer tevreden)? 
 
Werkend in loondienst en Student met bijbaan (N=909) 
V25. In welke mate is er bij uw werkgever aandacht voor de volgende aspecten?  

(1 =  niet, 2 = nauwelijks, 3= noch onvoldoende, noch voldoende, 4= voldoende  en 5 = ruim voldoende) 

a. Functionerings/voortgangsgesprekken     
b. Arbeidsomstandigheden       
c. Loopbaanplanning van individuele werknemers    
d. Scholing van werknemers       
e. De behoeften van werknemers      
f. De ontplooiingsmogelijkheden van werknemers    
g. Oudere werknemers als specifieke doelgroep     
h. Ruimte voor arbeidsmobiliteit binnen en buiten de eigen werkkring  
i. Medezeggenschap/inspraak van de werknemers    
j. Thuissituatie/privé-omstandigheden      
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Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V26 Wat is de gemiddelde pensioenleeftijd bij u op het werk? 
XX jaar 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V27 Wat is de gebruikelijke pensioenleeftijd in uw omgeving? 
XX jaar 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V28a Tot welke leeftijd verwachtte u (ongeveer) doo r te werken toen u voor het 
eerst de arbeidsmarkt betrad? 
XX jaar 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V28b Als u op grond van de huidige situatie een ins chatting zou moeten maken, tot 
welke leeftijd verwacht u dan door te moeten werken ? 
XX jaar 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V29 Als u op grond van de huidige situatie een insc hatting zou moeten maken, tot 
welke leeftijd zou u dan bereid zijn om door te wer ken? 
XX jaar 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V30. Hoe schat u op dit moment uw pensioensituatie na uw 65 ste in? 
1 Goed, ik verwacht dat met mijn pensioen ongeveer evenveel als nu te besteden heb
 24,8% 
2 Redelijk, ik verwacht dat ik met mijn pensioen minder te besteden heb dan nu 
 41,1% 
3 Slecht, ik verwacht dat met mijn pensioen veel minder te besteden heb dan nu
 18,7% 
4 Ik weet het niet         
 15,4% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V31. Zou u voor uw pensioendatum nog van baan wille n veranderen? 
1 Ja     31,8% 
2 Misschien    44,4% 
3 Nee      23,8% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1009) 
V32. U heeft aangegeven dat u (misschien) van baan zou willen veranderen. Denkt 
u dat verandering van baan invloed heeft op uw pens ioensituatie? 
1 Ja, een positieve invloed  24,8% 
2 Ja, een negatieve invloed  10,9% 
3 Nee, noch positief noch negatief 31,9% 
4 Ik weet het niet   32,4% 
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Gepensioneerden (N=143) 
V33 Op welke leeftijd ging u met (vervroegd) pensio en? 
XX jaar 
 
Gepensioneerden (N=143) 
V34 Hoeveel jaar heeft u gewerkt voordat u met (ver vroegd) pensioen ging? 
XX jaar 
 
Gepensioneerden (N=143) 
V35 In weke sector heeft u het laatst gewerkt? 
1 Agrarische sector   2,1% 
2 Industrie    14,7% 
3 Bouwnijverheid   2,8% 
4 Vervoer    9,8% 
5 Handel    6,3% 
6 Horeca    2,1% 
7 Zakelijke/financiële dienstverlening 11,9% 
10 Transport en communicatie  6,3% 
11 Zorg     2,8% 
12 Welzijn     1,4% 
13 Overheid     25,9% 
14 Onderwijs     3,5% 
15 Overig    10,5% 
Gepensioneerden (N=143) 
V36a Had u een leidinggevende functie? 
1 Ja  48,3% 
2 Nee  51,7% 
 
Gepensioneerden met leidinggevende functie (N=69) 
V36b Hoe lang heeft u een leidinggevende functie be kleed? 
XX jaar 
 
Gepensioneerden met leidinggevende functie (N=69) 
V36c Heeft u deze leidinggevende functie tot het ei nde van uw loopbaan bekleed?  
1 Ja  88,4% 
2 Nee  11,6% 
 
Gepensioneerden (N=143) 
V37 Bent u vervroegd met pensioen gegaan? 
2 Nee, regulier pensioen       5,6% 
3 Ja, met gebruik flexibele pensioenregeling (zoals FPU, FLO)  56,6% 
4 Ja, met gebruik (ruil)overbruggingsuitkering    16,1% 
5 Ja, via de WW       3,5% 
6 Ja, via de WAO       2,8% 
998 Ja, anders, namelijk…      19,4% 
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Gepensioneerden die met vervroegd pensioen zijn gegaan (N=135) 
V38a Kunt u bij ieder van de onderstaande redenen a angeven welk belang deze 
hadden bij de beslissing met vervroegd pensioen te gaan? (1 = geheel 
onbelangrijk, 2 = weinig belangrijk, 3 = noch onbel angrijk, noch belangrijk, 4 = 
belangrijk en 5 = zeer belangrijk) 
a. Gestimuleerd door werkgever    
b. Partner is ook met pensioen      
c. Gebrek aan afwisseling in het werk     
d. Beperkte ontplooiingsmogelijkheden     
e. Een reorganisatie       
f. Fysiek zwaar werk       
g. Mentaal zwaar werk       
h. Gezondheid        
i. Meer vrije tijd        
j. Vrijwilligerswerk       
k. Zorgtaken        
l. Anders, namelijk       
 
Gepensioneerden die met vervroegd pensioen zijn gegaan  (N=135) 
V38b Van welke informatie heeft u gebruik gemaakt b ij het nemen van de 
beslissing met vervroegd pensioen te gaan? (meerder e antwoorden mogelijk)  
(1=ja; 0=Nee) 
1. Informatie via het pensioenfonds    51,9% 
2. Informatie via de verzekeraar    2,2% 
3. Informatie financiële of zakelijke dienstverlener  5,9% 
4. Informatie via de werkgever     63,0% 
5. Informatie via de OR      11,9% 
6. Informatie via de vakbond     24,4% 
 
Gepensioneerden die met vervroegd pensioen zijn gegaan  (N=135) 
V39 Van welke mensen heeft de mening een rol gespee ld bij het nemen van de 
beslissing om met vervroegd pensioen te gaan? (meer dere antwoorden mogelijk) 
(1=ja; 0=Nee) 
1 Partner     60,7% 
2 Werkgever/leidinggevende    43,0% 
3 Financiële of zakelijke dienstverlener   4,4% 
4 Collega’s     14,1% 
5 Vrienden of kennissen   6,7% 
6 Kinderen     14,8% 
7 Overige familieleden    5,2% 
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Gepensioneerden (N=143) 
40a Kunt u aangeven in welke mate u onder de volgen de voorwaarden bereid zou 
zijn geweest langer door te werken? (1= geheel onbe reid, 2= enigszins onbereid, 3 
noch bereid, noch onbereid, 4= enigszins bereid en 5=geheel bereid) 
a. Minder uren werken      
b. Minder lichamelijke inspanning    
c. Verbetering van de arbeidsomstandigheden   
d. Hoger loon       
e. Hogere pensioenuitkering     
f. Bijkomende compensatiedagen    
g. Opleidingsmogelijkheden     
h. Minder zware functie tegen lager salaris   
i. Meer verantwoordelijkheden     
j. Mentortaken       
 
Gepensioneerden (N=143) 
40b Welke factoren hadden het voor u verder aantrek kelijker kunnen maken om 
langer door te werken ? (meerdere antwoorden mogeli jk) 
(1=ja; 0=Nee) 
1. Adviestaken     25,2% 
2. Meer uitdaging    11,2% 
3. Mogelijkheid tot zelf in te delen werktijden 34,3% 
4. Als de baas mij dat had gevraagd  41,3% 
5. Nieuwe carrièremogelijkheden  7,0% 
6. Betere sfeer     21,7% 
7. Als het financieel gunstiger geweest zou zijn 47,6% 
 
Gepensioneerden (N=143) 
V41 Welk van de volgende aspecten van werk mist u? (meerdere antwoorden 
mogelijk) 
(1=ja; 0=Nee)  
1. Waardering    15,4% 
2. Sociale contacten    42,7% 
3. Dagelijks ritme    21,0% 
4. Het gevoel nuttig bezig te zijn  21,0% 
5. Ontplooiingsmogelijkheden   4,9% 
6. Salaris     30,1% 
7. Uitdaging    13,3% 
8. Geen    37,1% 
998 Anders, namelijk…    
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Gepensioneerden (N=143) 
V42. Overweegt u om weer enkele uren te gaan werken  of werkt u reeds naast uw 
pensioen (meerdere antwoorden mogelijk)? 
(1=ja 39,2%; 0=Nee 60,8%) 
2a als vrijwilliger   18,2% 2b ik werk XX uur per maand als vrijwilliger 
3a plannen als vrijwilliger 2,8% 3b ik ben van plan XX uur per maand te gaan 

werken als  vrijwilliger 
4a in vast dienstverband 9,8% 4b ik werk XX uur per maand in dienstverband 
5a plannen in vast dienstverband  11,9%  5b ik ben van plan XX uur p/m te gaan werken in 
dienstverband 
6a als zelfstandig ondernemer  4,2% 6b ik werk XX uur per maand 
7a plannen te gaan werken als zelfstandig ondernemer  0% 7b ik ben van plan XX uur 

p/m te gaan  werken 
8 Ja ik geef onbezoldigd advies op mijn oude werkplek 0,7% 
 
Niet werkenden met uitkering (N=217) 
V43 Welke uitkering ontvangt u?  
1 Arbeidsongeschiktheidsuitkering  48,4% 
2 Werkloosheidsuitkering  20,3% 
3 Bijstandsuitkering   21,7% 
4 Algemene nabestaandenuitkering 3,7% 
998 Anders, namelijk...   6,0% 
 
Niet werkenden met uitkering (N=217) 
V44 Sinds hoeveel jaar ontvangt u deze uitkering? 
XX jaar 
 
Niet werkenden zonder uitkering en niet werkenden met uitkering (N=325) 

V45 Heeft u voorheen betaalde arbeid verricht of gewerkt als zelfstandige? 

1 Ja     82,5% 
2 Nee      17,5% 
 
Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering die voorheen betaalde 
arbeid verricht hebben (N=268) 
V46 Hoeveel jaar heeft u gewerkt?   
XX jaar 
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Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering die voorheen betaalde 
arbeid verricht hebben (N=268) 
V47 In welke sector heeft u gewerkt? (meerdere antw oorden mogelijk) 
(1=ja; 0=Nee) 
1 Agrarische sector   6,0% 
2 Industrie    19,8% 
3 Bouwnijverheid   6,3% 
4 Vervoer    4,5% 
5 Handel    17,5% 
6 Horeca    14,9% 
7 Zakelijke/financiële dienstverlening 5,6% 
8 Transport en communicatie  12,3% 
9 Zorg      19,0% 
10 Welzijn     7,1% 
11 Overheid     3,4% 
12 Onderwijs     10,8% 
13 Overig    36,6% 
 
Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering die voorheen betaalde 
arbeid verricht hebben (N=268) 
V48 Hoeveel uur per week werkte u gemiddeld?   
XX uur 
 
Student zonder bijbaan (N=55) 
V49 Op welke termijn verwacht u betaalde arbeid te gaan verrichten? 
1 Tussen nu en 1 jaar   50,9% 
2 Tussen 2 en 3 jaar   25,5% 
3 Tussen 4 en 5 jaar   9,1% 
4 Tussen 5 jaar en later   5,5% 
5 Weet niet    9,1% 
 
Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering (N=325) 
V50 Bent u van plan om in de toekomst (weer) betaal de arbeid te gaan verrichten? 
3 Ja, tussen nu en 1 jaar  33,8% 
4 Ja, tussen 2 en 5 jaar   14,5% 
5 Ja, tussen 5 en 10 jaar  3,7% 
6 Ja, tussen 10 jaar en later  2,5% 
2 Nee     45,5% 
 
Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering die in de toekomst 
weer gaan werken en Student zonder bijbaan  
V51 Hoeveel uren zou u betaalde arbeid willen verri chten?   
XX uren per week 
 
Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering en Student zonder 
bijbaan 
V52 Wat is de gebruikelijke pensioenleeftijd in uw omgeving? 
XX jaar 
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 Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering die in de toekomst 
weer gaan werken en Student zonder bijbaan 
V53 Tot welke leeftijd zou u bereid zijn om door te  werken? 
XX jaar 
 
 Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering die in de toekomst 
weer gaan werken (q45) en Student zonder bijbaan Werkend in loondienst en Werkend 
als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1241) 
54 Welke overwegingen zouden meespelen in de beslis sing om eventueel langer 
door te werken? (maximaal 3 antwoorden)  
(1=ja; 0=Nee)   
1 Hogere pensioenuitkering     49,6% 
2 Sociale contacten op het werk     47,9% 
3 Werk zorgt voor dagelijks ritme    37,4% 
4 Ontplooiingsmogelijkheden     15,4% 
5 Mijn omgeving zou verwachten dat ik langer doorwerk  3,3% 
6 Het gevoel nuttig bezig te zijn     46,3% 
998 Anders, namelijk…      9,7% 
 
Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering die in de toekomst 
weer gaan werken (q50) en Student zonder bijbaan Werkend in loondienst en Werkend 
als zelfstandige en Student met bijbaan (N=1241) 
V55 Wat waren of wat zouden voor u zelf redenen zij n om met pensioen te gaan? 
Kunt u vervolgens hierin een rangorde (1, 2, 3) aan geven waarbij 1 dan de 
belangrijkste reden is? (maximaal 3 antwoorden) 
(1=ja; 0=Nee) 
1 Bereiken pensioengerechtigde leeftijd  39,8% 
2 Gestimuleerd door werkgever   5,4% 
3 Mogelijkheid vervroegd pensioen  34,7% 
4 Partner is ook met pensioen    30,9% 
5 Gebrek aan afwisseling in het werk  9,4% 
6 Beperkte ontplooiingsmogelijkheden  4,1% 
7 Een reorganisatie    7,3% 
8 Fysiek zwaar werk    24,7% 
9 Mentaal zwaar werk    13,0% 
10 Gezondheid     49,2% 
11 Meer vrije tijd    46,6% 
12 Vrijwilligerswerk    4,7% 
13 Zorgtaken     4,4% 
998 Anders, namelijk...    2,1%�
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V56 Bent u zich reeds aan het verdiepen in de mogel ijkheden om met vervroegd  
pensioen te gaan? 
1 Ja      29,7% 
2 Nee       70,3% 
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Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 en zich reeds aan het 
verdiepen in de mogelijkheden om met pensioen te gaan (N=87) 
V57 Hoeveel jaar houdt u zich hiermee tot nu toe be zig? 
Vanaf dat ik XX ben  
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 en zich reeds aan het 
verdiepen in de mogelijkheden om met pensioen te gaan (N=87) 
V58 Heeft u wel eens informatie aangevraagd over de  mogelijkheden tot 
vervroegde pensionering? (meerdere antwoorden mogel ijk) 
(1=ja; 0=Nee) 
1 Informatie aangevraagd?    74,7% 
2 Ja, via pensioenfonds    42,5% 
3 Ja, via verzekeraar    16,1% 
4 Ja, via financieel of zakelijk dienstverlener 17,2% 
5 Ja, via werkgever    27,6% 
6 Ja, via ondernemingsraad   1,1% 
7 Ja, via vakbond    6,9%�

 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V59 Met wie spreekt u over uw pensionering? (meerde re antwoorden mogelijk) 
(1=ja; 0=Nee) 
1 Partner      54,3% 
2 Werkgever/leidinggevende   11,6% 
3 Financiële of zakelijke dienstverlener    9,9% 
4 Collega’s     23,5% 
5 Vrienden of kennissen   25,3% 
6 Kinderen     13,7% 
7 Overige familieleden    7,8% 
8 Ondernemingsraad    1,7% 
9 Vakbond     4,1% 
10 (Nog) Met niemand     30,4% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V60 Wiens mening over uw pensionering, behalve die van uzelf, zal voor u van 
belang zijn in uw beslissing over uw pensioen? (mee rdere antwoorden mogelijk, 
maximaal 3)? 
(1=ja; 0=Nee) 
1. Partner     62,8% 
2. Werkgever/leidinggevende   18,1% 
3. Financiële of zakelijke dienstverlener  10,6% 
4. Collega’s     5,5% 
5. Vrienden of kennissen   7,2% 
6. Kinderen     17,7% 
7.Overige familieleden    2,0% 
8. Weet niet     17,4% 
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Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V61 Van welke van de onderstaande mogelijkheden ver wacht u in de toekomst 
mogelijk gebruik te gaan maken of maakt u reeds geb ruik (meerdere antwoorden 
mogelijk)? 
(1=ja; 0=Nee) 
1 Verlofsparen       4,1% 
2 Met de levensloopregeling sparen voor vervroegd pensioen 8,9% 
3 Levensloopregeling      8,2% 
4 Flexibele pensioenregeling (bijv. Flex. Pensioen en Uittreding of Functioneel 
Leeftijdsontslag) 13,3% 
5 (Ruil)overbruggingspensioen     1,4% 
6 Extra sparen via pensioenfonds    9,9% 
7 Extra sparen via financiële dienstverlener, zoals een bank 19,8% 
8 Geen        52,9% 
998 Anders namelijk…      5,5% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V62 Overweegt u af te zien van het gebruik van de m ogelijkheid tot vervroegd 
pensioen? 
3 Ja, ik ben me aan het oriënteren op de mogelijkheden    7,2% 
4 Ja, ik ben hierover concrete afspraken aan het maken met mijn werkgever 1,4% 
5 Nee, want ik heb niet de mogelijkheid tot vervroegd pensioen   20,4% 
6 Nee, want ik wil gebruik maken van de mogelijkheid tot vervroegd pensioen 27,3 
7 Weet ik (nog) niet        43,7% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V63 Wat zouden voor u redenen zijn om af te zien va n het gebruik van de 
mogelijkheid tot vervroegd pensioen? (maximaal 3 an twoorden) 
(1=ja; 0=Nee) 
1 Plezier in mijn werk      57,3% 
2 Ontplooiingsmogelijkheden     5,1% 
3 Het is financieel aantrekkelijker om langer door te werken 43,7% 
4 Ik draag graag mijn vakkennis over aan jongere collega’s 7,5% 
5 Dagelijks ritme      28,3% 
6 Het gevoel nuttig te zijn     22,5% 
7 Op mijn werk is het gebruikelijk langer door te werken  1,0% 
8 Ik heb geen mogelijkheid tot vervroegd pensioen  15,7% 
9 Ik wil doorwerken tot de pensioengerechtigde leeftijd  6,5% 
10 Mijn omgeving verwacht dat ik doorwerk   2,4% 
998 Anders, namelijk…      7,8% 
 
 Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V64 Zou u met een gelijkblijvend arbeidsvoorwaarden pakket tot de in uw sector 
pensioengerechtigde leeftijd door willen werken? 
1 Ja      28,0% 
2 Nee, maar wel onder andere voorwaarden 23,5% 
3 Nee, onder geen enkele voorwaarde  19,8% 
4 (Nog) geen mening    28,7% 



 

Werkt grijs door? 99 

Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V65a In welke mate zou u onder de volgende voorwaar den bereid zijn langer te 
blijven werken dan u nu van plan bent?  

(1= geheel onbereid, 2 = enigszins onbereid, 3 = noch bereid, noch onbereid, 4 = enigszins bereid en 5 = geheel 

bereid) 

 
a. Minder uren werken        
b. De mogelijkheid om minder lichamelijke inspanning te verrichten  
c. Verbetering van de arbeidsomstandigheden     
d. Hoger loon         
e. Hogere pensioenuitkering       
f. Bijkomende compensatiedagen      
g. Opleidingsmogelijkheden       
h. Minder zware functie tegen lager salaris     
i. Meer verantwoordelijkheden       
j. Mentortaken         
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V65b Welke factoren zouden het voor u verder aantre kkelijker maken langer door te 
werken ? (meerdere antwoorden mogelijk) 
(1=ja; 0=Nee) 
1 Adviestaken     26,3% 
2 Meer uitdaging    14,0% 
3 Mogelijkheid tot zelf in te delen werktijden 43,7% 
4 Als de baas mij dat zou vragen  10,2% 
5 Nieuwe carrièremogelijkheden  6,1% 
6 Betere sfeer     8,2% 
7 Als het financieel gunstig is   73,0% 
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V66 Hoe verwacht u dat de volgende aspecten zullen veranderen wanneer u 
definitief bent gestopt met werken. (1 = wordt veel  slechter, 2 = wordt enigszins 
slechter, 3 = blijft gelijk, 4 = wordt enigszins be ter en 5 = wordt veel beter) 
a. Financiële situatie       
b. Sociale contacten       
c. Dagelijks ritme       
d. Gezondheid        
e. Het gevoel nuttig bezig te zijn     
f. Levenslust        
g. Tijd voor hobby’s, reizen      
h. Tijd voor zorgtaken       
i. Tijd voor vrijwilligerswerk      
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Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
V67 In welke mate denkt u dat anderen vinden dat u als werknemer van 45 jaar of 
ouder in vergelijking met jongere collega’s: (1= no oit, 2 = soms, 3 = neutraal, 4 = 
regelmatig en 5 = vaak) 
a. Duurder bent  
b. Minder productief bent      
c. Een hoger ziekteverzuim heeft     
d. Loyaler bent        
e. Nauwkeuriger bent       
f. Betrouwbaarder bent       
g. Sociaal vaardiger bent      
h. Minder bereid bent tot het volgen van opleidingen   
i. Beter in staat bent tot overdracht van kennis en informatie  
j. Minder goed om kunt gaan met veranderingen   
k. Minder stressbestendig bent      
 
Werkend in loondienst en Werkend als zelfstandige >= 45 (N=293) 
68 Ondervindt u in uw werkplezier hinder van mogeli jke beeldvorming die bestaat 
ten aanzien van oudere werknemers? 
1 Nooit  73,4% 
2 Soms  23,9% 
3 Vaak  2,7% 
 
Alle respondenten (N=1532) 
V69 Hoe meent u dat oudere werknemers zich ten aanz ien van jongere werknemers 
verhouden op de volgende aspecten:   
(1 = ouderen veel lager, 2 = ouderen enigszins lage r, 3 = gelijk, 4 = ouderen 
enigszins hoger, 5 = ouderen veel hoger)  
a. Arbeidskosten       
b. Productiviteit        
c. Ziekteverzuim       
d. Loyaliteit        
e. Nauwkeurigheid       
f. Betrouwbaarheid       
g. Sociale vaardigheden      
h. Bereidheid tot het volgen van opleidingen    
i. Vermogen tot overdracht van kennis en informatie   
j. Vermogen tot omgaan met veranderingen    
k. Stressbestendigheid       
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Alle respondenten (n=1532) 
V70 Waarop is uw beeld van oudere werknemers gebase erd (maximaal 3 
antwoorden)? 
(1=ja; 0=Nee) 
1 Mijn eigen functioneren   46,8% 
2 Mijn ervaringen als leidinggevende  18,2% 
3 Ervaringen met collega’s   67,2% 
4 Verhalen van mijn partner   10,8% 
5 Verhalen van anderen   28,9% 
6 Berichtgeving in de media   16,2% 
7 Informatie van (zorg)verzekeraars  3,1% 
998 Anders, namelijk…    2,2% 
 
Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering die in de toekomst 
weer gaan werken (q45) en Student zonder bijbaan Werkend in loondienst en Werkend 
als zelfstandige en Student met bijbaan , allen >= 45 (N=350) 

V71. Bent u ooit op sollicitatiegesprek geweest terwijl u 45 jaar of ouder was?  

1 ja      46,3% 
2 nee      53,7% 
 
Niet werkenden zonder uitkering en Niet werkenden met uitkering die in de toekomst 
weer gaan werken (q45) en Student zonder bijbaan Werkend in loondienst en Werkend 
als zelfstandige en Student met bijbaan , allen >= 45  (N=162) 

V72. Speelde uw leeftijd een rol bij die sollicitatie? 

1 Mijn leeftijd speelde geen rol   54,9% 
2 Mijn leeftijd speelde in mijn nadeel  37,7% 
3 Mijn leeftijd speelde in mijn voordeel  7,4% 
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Alle respondenten (N=1532) 
73 Onderstaand wordt een drietal ontwikkelingen ges chetst met daarbij in totaal 
tien stellingen. Kunt u aangeven in welke mate u he t eens bent met deze 
stellingen? (1 = geheel oneens, 2 = enigszins oneen s, 3 = noch eens, noch oneens, 
4 = enigszins eens en 5 = geheel eens.  LET OP: 6 =  niet van toepassing en 7 = weet 
niet) 
 
Ontwikkeling A) Tot 2040 zal het aandeel 65-plussers in de Nederlandse bevolking bijna 
verdubbelen van ruim 2 miljoen naar ruim 4 miljoen. Bij gelijkblijvende arbeidsparticipatie 
zijn er in 2040 zes 65-plussers op elke tien werkenden. Uitgaven aan zorg en AOW 
zullen toenemen. Ook dreigt er een tekort aan arbeidskrachten te ontstaan. 
           
A. Ik voel mij hierdoor niet aangesproken       
B. Daardoor ben ik bereid langer door te werken dan ik voorheen van plan was.  
C.Toename van de arbeidsparticipatie van ouderen is de beste oplossing voor de door 
vergrijzing stijgende arbeidsmarkttekorten en lasten van ouderdomsvoorzieningen  
 
Ontwikkeling B) Momenteel is de arbeidsparticipatie van 55-64 jarigen 40 procent. Het 
Kabinet wil dat dit in 2010 is toegenomen tot 45 procent. Dat betekent dat het aantal 
werknemers van 55-64 moet toenemen met 218.000.  
 
D. Het Kabinet levert voldoende inspanningen om arbeidsparticipatie van ouderen 
daadwerkelijk  
mogelijk te maken         
E. Mijn werkgever levert voldoende inspanningen om arbeidsparticipatie van ouderen 
daadwerkelijk mogelijk te maken        
F. Ik bereid mezelf er op voor dat ik tot mijn 65e zal moeten werken   
 
Ontwikkeling C) De mogelijkheden om met vervroegd pensioen te gaan worden steeds 
meer beperkt en de keuze om voor de pensioengerechtigde leeftijd te stoppen met 
werken wordt op veel verschillende manieren onaantrekkelijk gemaakt.  
 
G. Dat heeft op mij geen betrekking       
H. Dat zou voor mij zelf de enige reden zijn om langer door te werken   
I.  Werkgevers moeten het dan wel aantrekkelijker maken om te blijven werken  
J. De levensloopregeling waarmee vanaf 1 januari 2006 gespaard kan worden voor onder 
meer vervroegd pensioen biedt voor mij een uitkomst     
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Alle respondenten (N=1532) 
74 Langs welke kanalen ontving of ontvangt u inform atie over langer doorwerken 
(meerdere antwoorden mogelijk) 
(1=ja; 0=Nee) 
1 Krant en/of tijdschriften     51,2% 
2 Berichten op TV of radio      58,0% 
3 Internet        40,1% 
4 Informatie van financieel/zakelijk dienstverleners   8,5% 
5 Vakbond        15,8% 
6 Werkgever        17,4% 
7 Direct leidinggevende      2,0% 
8 Collega’s        15,1% 
9 Vrienden en kennissen      18,6% 
10 Familie        15,1% 
11 www.minszw.nl       1,8% 
12 Grijs werkt/Senior power      0,8% 
13 Geen informatie ontvangen over langer doorwerken  16,7% 
998 Anders, namelijk…       1,4% 
 
Alle respondenten (N=1532) 
V75. Hoe is uw huishouden samengesteld? 
1. Alleenstaand       19,9% 
2. Alleenstaand met kinderen      7,2% 
3. Samenwonend met partner zonder kinderen   28,8% 
4. Samenwonend met een partner met kinderen   34,3% 
5. Anders       9,9% 
 
Respondenten met partner (N=966) 

76. Wat is de leeftijd van uw partner? 

 
Respondenten met partner (N=966) 

77. Verricht uw partner betaald werk? 

1 Ja, fulltime       49,0% 
2 Ja, part-time       25,5% 
3 Nee, niet werkend zonder uitkering    12,8% 
4 Nee, niet werkend met uitkering    7,5% 
5 Nee, niet werkend gepensioneerd    5,3% 
 
Respondenten met partner (N=966) 
V78. Bent u kostwinner (gezinslid met het hoogste i nkomen of inkomen gelijk aan 
dat van 
partner)? 
1 Ja        59,1% 
2 Nee        40,9% 
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Alle respondenten (N=1532) 
V79. Heeft u de zorg voor een of meer personen thui s of in uw omgeving? 
(meerdere antwoorden mogelijk 
(1=ja; 0=Nee)  
1. thuiswonende kinderen     37,8% 
2. hulpbehoevende partner     2,0% 
3. ouder(s)       5,7% 
4. kleinkind(eren)      1,6% 
5. ander familielid      2,7% 
6. vriend, vriendin of bekende     2,5% 
 
Alle respondenten (N=1532) 
V80. Heeft u nog vragen en/of opmerkingen betreffen de dit onderzoek? 

998 Ja, te weten  ….  

2 Nee  
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Bijlage 2: Vragenlijst werkgevers meting 2007 

Frequenties in procenten 
 
1. Tot welke sector behoort uw organisatie (N=696) 
·  Agrarische sector    2,6% 
·  Industrie     12,5% 
·  Bouwnijverheid    8,3% 
·  Vervoer     3,0% 
·  Handel     15,2% 
·  Horeca     2,6% 
·  Zakelijke/financiële dienstverlening  14,1% 
·  Zorg      7,9% 
·  Welzijn     2,2% 
·  Overheid      7,0% 
·  Onderwijs     10,5% 
·  Overig     14,1% 
 
2. Bent u zelfstandig ondernemer? (N=696) 
·  Ja      47,6% 
·  Nee     52,4% 
 
3. Hoeveel werknemers heeft uw organisatie? (N=696)  
·  1-10     23,6% 
·  11-25     22,8% 
·  26-50     11,2% 
·  51-100     8,8% 
·  101-250     15,9% 
·  251-500     9,6% 
·  Meer dan 500    8,0% 
 
4. Bent u van plan om in de toekomst mensen aan te nemen? (N=696) 
·  Ja      42,1% 
·  Nee     57,9% 
 
5. Kunt u ongeveer aangeven welk deel van de werkne mers in uw organisatie 
ouder is dan 45? (N=696) 
·  Minder dan 35 procent   36,1% 
·  Tussen 35 en 39 procent   20,5% 
·  Tussen 40 en 45 procent   18,2% 
·  Meer dan 45 procent   23,4% 
·  Ik weet het niet    1,7% 
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6. Kunt u aangeven welk deel van de werknemers in u w organisatie ouder is dan 

55? (N=696) 
·  Minder dan 15 procent   61,1% 
·  Tussen 15 en 19 procent   18,2% 
·  Tussen 20 en 25 procent   8,8% 
·  Meer dan 25 procent   9,5% 
·  Ik weet het niet    2,4% 
 
7. Wat is uw functie? (N=696) 
·  Directeur     43,1% 
·  Leidinggevende    13,9% 
·  P&O medewerker    30,3% 
·  Anders, namelijk...    12,6% 
 
8. Heeft uw organisatie de afgelopen jaren te maken  gehad met een 
ingrijpende organisatieverandering zoals een fusie of reorganisatie? (N=696) 
·  Ja, tussen nu en 2 jaar geleden  18,5% 
·  Ja, tussen 2 en 5 jaar geleden  13,6% 
·  Nee     67,8% 
Als Nee vertakken  
 
9. Is de bovengenoemde organisatieverandering gepaa rd gegaan met het 
gedwongen vertrek van meerdere collega’s? (N=224) 
·  Ja      41,1% 
·  Nee     58,9% 
Als Nee vertakken  
 
10. Welk percentage van de vertrekkende collega’s w as ouder dan 45? (N=224) 
·  Minder dan 20 procent   48,9% 
·  Tussen 20-40 procent   18,5% 
·  Tussen 41-60 procent   7,6% 
·  Meer dan 60 procent   10,9% 
·  Ik weet het niet    14,1% 
 
11. Kunt u aangeven van welke regelingen er gebruik  is gemaakt bij het vertrek van 
de werknemers ouder dan 45? (N=92) 
Meerdere antwoorden mogelijk. 
·  Outplacement    38,0% 
·  Vervroegd pensioen   33,7% 
·  WAO     3,3% 
·  WW     29,3% 
·  Gouden handdruk    23,9% 
·  Anders, namelijk…    31,5% 
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12. Oudere werknemers worden voor dit onderzoek ged efinieerd als werknemers 
die zich de komende jaren al bezig (kunnen) gaan ho uden met de invulling van de 
laatste jaren van hun loopbaan en zich mogelijk al oriënteren op de mogelijkheden 
voor vervroegd pensioen. Wij houden voor deze groep  werknemers een 
leeftijdsgrens van 45 jaar aan. 
Kunt u zich, gekeken naar uw eigen organisatie en d e door ons gehanteerde 
definitie, vinden in deze leeftijdsgrens voor ouder e werknemers? (N=696) 
·  Ja      37,4% 
·  Nee     62,6% 
Als Ja vertakken  
 
13. Welke leeftijdsgrens zou u gekeken naar deze de finitie en naar uw eigen 
organisatie stellen aan oudere werknemers? (N=696) 
Bij de beantwoording van vragen over oudere werknem ers in het vervolg van deze 
enquête, kunt u de door u zelf aangeduide leeftijds grens in het achterhoofd 
houden. 
 
14. Is voor u een gemengde leeftijdssamenstelling v an het personeel 
belangrijk? (N=696) 
·  Ja      76,7% 
·  Nee     19,7% 
·  Weet niet     3,6% 
 
15. Wordt in uw organisatie tijdens sollicitatiepro cedures bij gelijke geschiktheid 
van kandidaten de voorkeur gegeven aan een bepaalde  leeftijdsgroep? (N=696) 
·  Ja, kandidaten jonger dan 20  1,0% 
·  Ja, kandidaten van 20-29   25,7% 
·  Ja, kandidaten van 30-39   10,2% 
·  Ja, kandidaten van 40-49   1,4% 
·  Ja, kandidaten van 50-59   0,1% 
·  Ja, kandidaten van 60 en ouder  0,0% 
·  Nee     56,3% 
·  Weet niet     5,3% 
Als Nee vertakken  
Als Weet niet vertakken 
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16. Waarom gaat de voorkeur uit naar de door u geno emde categorie ten opzichte 
van de andere categorieën? (N=267) 
Meerdere antwoorden mogelijk, maximaal 3 
·  Lagere arbeidskosten     35,2% 
·  Hogere arbeidsproductiviteit    20,6% 
·  Minder ziekteverzuim     15,4% 
·  Loyaler       4,5% 
·  Nauwkeuriger      1,5% 
·  Betrouwbaarder      6,7% 
·  Sociaal vaardiger      4,9% 
·  Meer ervaring      11,6% 
·  Beter in staat tot zelfstandig functioneren   12,0% 
·  Beter in staat tot opnemen van kennis en informatie  24,7% 
·  Beter in staat tot overdragen van kennis en informatie 4,1% 
·  Beter in staat om te gaan met veranderingen  27,3% 
·  Stressbestendiger      3,7% 
·  Flexibeler       22,1% 
·  Anders, namelijk...      32,6% 
 
17. Wat is momenteel binnen uw organisatie de offic iële pensioenleeftijd? 
(N=696) 
 
18. Wordt er binnen uw organisatie momenteel een ov ergangsregeling 
doorgevoerd met betrekking tot de pensioensgerechti gde leeftijd? (N=696) 
·  Ja      28,4% 
·  Nee     56,0% 
·  Weet niet     15,5% 
 
19. Op welke leeftijd gaan werknemers binnen uw org anisatie gemiddeld met 
pensioen (eventueel vervroegd pensioen meegerekend) ? (N=696) 
 
Indien u dit niet precies weet, kunt u het dan scha tten? 
 
20. Kunnen werknemers binnen uw organisatie met ver vroegd pensioen? 
(N=696) 
 
·  Ja      68,5% 
·  Nee     31,5% 
Als Nee vertakken  
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21. Welk belang hebben de onderstaande redenen volg ens u voor werknemers om 
met vervroegd pensioen te gaan? (N=696) 
(1 = geheel geen belang, 2 = nauwelijks belang, 3 =  neutraal, 4 = enig belang, 5 = 
veel belang) 
·  Stimulans door werkgever 
·  Mogelijkheid flexibel pensioen 
·  Weinig aandacht voor oudere werknemers in de organisatie 
·  Partner is ook met pensioen 
·  Gebrek aan afwisseling in het werk 
·  Beperkte opleidingsmogelijkheden 
·  Een reorganisatie 
·  Fysiek zwaar werk 
·  Mentaal zwaar werk 
·  Gezondheid 
·  Meer vrije tijd 
·  Vrijwilligerswerk 
·  Weet niet 
 
22. Komen de redenen om met vervroegd pensioen te g aan aan de orde in een 
gesprek met de betreffende werknemer (bijvoorbeeld in een exitgesprek)? (N=696) 
·  Ja     53,7% 
·  Nee    30,2% 
·  Weet niet    16,1% 
 
23. Bestaat er in uw personeelsbeleid aandacht voor  oudere werknemers, 
bijvoorbeeld in de vorm van leeftijdsbewust persone elsbeleid? (N=696) 
·  Ja     41,1% 
·  Nee    58,9% 
Als Ja vertakken  
 
24. Waarom bestaat er binnen uw organisatie geen sp ecifieke aandacht voor 
oudere werknemers? (N=410) 
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Dat is niet gebruikelijk binnen deze sector   14,6% 
·  De organisatie is te klein     51,7% 
·  We hebben daarvoor geen financiële middelen  16,3%  
·  Er is voor geen enkele doelgroep specifieke aandacht 26,1% 
·  Er werken vrijwel geen oudere werknemers   25,6% 
·  Er werken vrijwel alleen oudere werknemers, dus die vormen geen specifieke 

doelgroep       5,6% 
·  Andere zaken binnen de organisatie vragen meer aandacht 16,1% 
·  Anders, namelijk…      14,9% 
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25. Zijn er binnen uw organisatie plannen om in de toekomst beleidsmatig 
specifiek aandacht te besteden aan oudere werknemer s? (N=410) 
·  Ja, binnen nu en een half jaar  5,4% 
·  Ja, over een half jaar tot een jaar  4,9% 
·  Ja, over een jaar tot twee jaar  5,9% 
·  Ja, over twee jaar tot vijf jaar  4,4% 
·  Nee     50,7% 
·  Weet (nog) niet    28,8% 
 
26. Kunt u aangeven in welke mate de onderstaande o ntwikkelingen invloed 
zouden hebben op de keuze om (meer) aandacht te bes teden aan oudere 
werknemers binnen uw organisatie? (N=410) 
1 Geen invloed 2 Weinig invloed 3 Neutraal 4 Enige invloed 5 Veel invloed 
·  Steeds meer publiciteit rond het onderwerp     
·  Krapte op de regionale arbeidsmarkt  
·  Wet leeftijdsdiscriminatie bij arbeid  
·  Het toenemende aantal oudere werknemers op de arbeidsmarkt  
·  Het teruglopende aantal jongere werknemers op de arbeidsmarkt  
·  Stimuleringsregeling leeftijdsbewust beleid 
·  Groeiende aandacht voor het thema vanuit de werkgevers- of brancheorganisatie 
·  Kabinetsbeleid rondom de afschaffing tot de mogelijkheden voor vervroegd pensioen 
 
27. Wat zijn aandachtspunten waar u zich in het bel eid ten aanzien van oudere 
werknemers op zou willen richten? (N=696) 
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Functiedifferentiatie       12,6% 
·  Loopbaangesprekken      10,3% 
·  Mobiliteit        9,2% 
·  Mogelijkheden tot demotie      9,2% 
·  Minder belastende functie      26,4% 
·  Maatwerk        14,9% 
·  Vormgeving van het einde van de loopbaan    11,6% 
·  Mogelijkheden voor flexibel pensioen    19,1% 
·  Stimulans gebruik van de levensloopregeling   6,9% 
·  Arbomaatregelen       8,9% 
·  Scholingsmogelijkheden      5,0% 
·  Werving        3,2% 
·  Kostenbesparing       8,9% 
·  Managementtraining voor leidinggevenden in leeftijdsdiversiteit 3,3% 
·  Anders, namelijk...       7,0% 
Anders vertakken  
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28. Kunt u aangeven in welke mate de onderstaande o ntwikkelingen invloed 
hebben op de aandacht die u heeft voor oudere werkn emers binnen uw 
organisatie? (N=696) 
1 Geen invloed 2 Weinig invloed 3 Neutraal 4 Enige invloed 5 Veel invloed 
·  Steeds meer publiciteit rond het onderwerp 
·  Krapte op de regionale arbeidsmarkt  
·  Wet leeftijdsdiscriminatie bij arbeid  
·  Het toenemende aantal oudere werknemers op de arbeidsmarkt  
·  Het teruglopende aantal jongere werknemers op de arbeidsmarkt  
·  Stimuleringsregeling leeftijdsbewust beleid  
·  Groeiende aandacht voor het thema vanuit de werkgevers- of brancheorganisatie 
·  Kabinetsbeleid inzake afschaffing tot de mogelijkheden voor vervroegd pensioen 
 
29. Sinds hoeveel jaar bestaat er binnen uw organis atie specifiek aandacht 
voor oudere werknemers?  
 
30. Welk(e) doel(en) streeft u na door in uw beleid  aandacht te besteden aan 
oudere werknemers? (n 
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Bevorderen van de participatie van oudere werknemers 21,1% 
·  Kennisniveau van de organisatie op peil houden  27,4% 
·  Stimuleren van mobiliteit     11,6% 
·  Tegengaan ziekteverzuim     21,6% 
·  Evenwichtige leeftijdsamenstelling    23,1% 
·  Versterken eigen verantwoordelijkheid werknemer  15,5% 
·  Aansluiting bij de doelgroep/klant/consument  4,7% 
·  Inspelen op de krappe arbeidsmarkt   15,7% 
·  Interne coaching door oudere werknemers   13,9% 
·  Anders, namelijk…      2,2% 
 
31. Op welke manier besteedt u in uw beleid specifi ek aandacht aan oudere 
werknemers? 
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Maatwerk        17,7% 
·  Functiedifferentiatie       10,6% 
·  Loopbaangesprekken      18,8% 
·  Mobiliteit        8,3% 
·  Mogelijkheden tot demotie      7,8% 
·  Minder belastende functie      25,1% 
·  Vormgeving van het einde van de loopbaan    5,6% 
·  Mogelijkheden voor flexibel pensioen    17,8% 
·  Stimulans van de levensloopregeling    6,8% 
·  Arbomaatregelen       17,4% 
·  Scholingsmogelijkheden      9,9% 
·  Werving        2,0% 
·  Managementtraining onder leidinggevenden in leeftijdsdiversiteit 1,7% 
·  Anders, namelijk…       2,7% 
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32.  Denkt u dat uw inspanningen (beleid) als werkg ever een bijdrage leveren 
aan het behouden van uw oudere werknemers? (N=283) 
·  Ja, zeker     26,9% 
·  Ja, waarschijnlijk wel     55,1% 
·  Nee,  waarschijnlijk niet   5,7% 
·  Nee, zeker niet    0,7% 
·  Ik weet het niet    8,8% 
·  Niet van toepassing    2,8% 
 
33. Aan welke van de volgende punten besteedt uw or ganisatie nu nog geen 
aandacht maar is uw organisatie wel van plan dit te  gaan doen binnen nu en twee 
jaar? (N=283) 
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Maatwerk        13,8% 
·  Functiedifferentiatie       15,2% 
·  Loopbaangesprekken      15,9% 
·  Mobiliteit        11,3% 
·  Mogelijkheden tot demotie      14,5% 
·  Minder belastende functie      14,1% 
·  Vormgeving van het einde van de loopbaan    17,3% 
·  Mogelijkheden voor flexibel pensioen    9,2% 
·  Stimulans van de levensloopregeling    8,4% 
·  Arbomaatregelen       6,0% 
·  Scholingsmogelijkheden      8,8% 
·  Werving        7,1% 
·  Managementtraining onder leidinggevenden in leeftijdsdiversiteit 12,7% 
·  Geen        29,3% 
 
34. Zouden de volgende randvoorwaarden voor werknemers er volgens u aan 
kunnen bijdragen dat zij langer gaan werken dan zij  nu van plan zijn? (N=696) 
1 Geheel geen bijdrage 2 Kleine bijdrage 3 Neutraal  4 Grote bijdrage 5 Zeer grote 
bijdrage 
·  Minder uren werken 
·  Minder lichamelijke inspanning  
·  Verbetering van de arbeidsomstandigheden  
·  Hoger loon  
·  Hogere pensioenuitkering  
·  Bijkomende compensatiedagen  
·  Opleidingsmogelijkheden  
·  Minder zware functie tegen lagere beloning  
·  Meer verantwoordelijkheden  
·  Mentortaken 
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35. Welke factoren zouden het voor werknemers verde r aantrekkelijk kunnen 
maken langer door te werken? (N=696) 
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Adviestaken     33,6% 
·  Meer uitdaging     20,1% 
·  Mogelijkheid tot zelf in te delen werktijden  64,2% 
·  Als de werkgever dat vraagt   20,7% 
·  Nieuwe carrièremogelijkheden   11,1% 
·  Betere sfeer     12,5% 
·  Als het financieel gunstiger zou zijn   68,2% 
·  Anders, namelijk…     6,3% 
 
36. Zouden de volgende randvoorwaarden er aan kunne n bijdragen dat u als 
werkgever oudere werknemers intensiever zou ondersteunen lang er door te 
werken? (N=696) 
1 Geheel geen bijdrage 2 Kleine bijdrage 3 Neutraal  4 Grote bijdrage 5 Zeer grote 
bijdrage 
·  Ondersteuning door werkgevers- of brancheorganisatie  
·  Ondersteuning vanuit de ondernemingsraad  
·  Meer beleidsmatige ruimte 
·  Premie voor het betrekken van oudere werknemers  
·  Loonkostensubsidie  
·  Verlaging werkgeverspremies 
·  Cao-afspraken hierover 
 
Onderstaand worden drie ontwikkelingen geschetst met daarbij een aantal stellingen. 
Kunt u aangeven of u het met deze stellingen eens of oneens bent, gekeken naar uw 
eigen situatie? (N=696) 
1 Geheel oneens 2 Enigszins oneens 3 Neutraal 4 Eni gszins eens 5 Geheel eens 6 
Weet niet 7 N.v.t. 
 
37. Ontwikkeling 1: Tot 2040 zal het aandeel 65-plu ssers in de Nederlandse 
bevolking bijna verdubbelen van ruim 2 miljoen naar  ruim 4 miljoen. Bij 
gelijkblijvende arbeidsparticipatie zijn er in 2040  zes 65-plussers op elke tien 
werkenden. Uitgaven aan zorg en AOW zullen toenemen . Ook dreigt er een tekort 
aan arbeidskrachten te ontstaan.  
·  Dat heeft op mij als werkgever geen betrekking. 
·  Daardoor ben ik gedwongen meer oudere werknemers in dienst te houden en te 

nemen dan voorheen. 
·  Toename van de arbeidsparticipatie van ouderen is de beste oplossing voor de door 

vergrijzing stijgende arbeidsmarkttekorten en lasten van ouderdomsvoorzieningen. 
·  Er zijn in Nederland behalve ouderen nog genoeg andere mensen die kunnen 

werken en die dat nu niet doen 
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38. Ontwikkeling 2: Momenteel is de arbeidsparticip atie van 55-64 jarigen 42 
procent. Het kabinet wil dat dit in 2010 is toegeno men tot 45 procent. Dat betekent 
dat er tot 2010 218.00 extra werknemers van 55-64 a an de slag moeten zijn en 
blijven.  
·  Het kabinet levert voldoende inspanningen om arbeidsparticipatie van ouderen 

daadwerkelijk mogelijk te maken. 
·  Werknemers leveren voldoende inspanningen om zich erop voor te bereiden dat zij 

tot hun 65e door moeten werken. 
·  Ik lever als werkgever voldoende inspanningen om arbeidsparticipatie van ouderen 

daadwerkelijk mogelijk te maken. 
 
39. Ontwikkeling 3: De mogelijkheden om met vervroe gd pensioen zijn beperkt 
en de keuze om voor de pensioengerechtigde leeftijd  te stoppen met werken is op 
verschillende manieren onaantrekkelijk gemaakt.  
·  Dat is voor mij ongunstig: ik zal werknemers in dienst moeten houden die ik anders 

door vervroegd pensioen of via andere uittreedroutes de kans had gegeven eerder te 
stoppen met werken. 

·  Dat is voor mij gunstig: werknemers die anders eerder zouden stoppen blijven nu 
langer werken. 

·  Ik zal extra inspanningen moeten verrichten om het werk voor oudere werknemers 
aantrekkelijk te houden. 

·  Werknemers zullen zelf inspanningen moeten verrichten om langer door te werken. 
 
40. Ontwikkeling 4: Wanneer een werkgever personeel sleden moet ontslaan om 
bedrijfseconomische redenen, geldt sinds maart 2006  niet langer het last in first 
out principe, maar het zogenaamde afspiegelingsbegi nsel. Dit betekent dat de 
werkgever de personeelsleden van het bedrijf, of de  afdelingen die hij wil 
reorganiseren moet indelen in leeftijdsgroepen.  
·  Dat biedt mij als werkgever meer flexibiliteit bij gedwongen ontslagen. 
·  Daardoor zal ik bij gedwongen ontslagen meer jongeren in dienst houden dan ik 

voorheen kon doen. 
·  Dat vind ik goed, omdat dat kan leiden tot een betere leeftijdsopbouw van het 

personeelsbestand bij gedwongen ontslagen. 
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41. Waarin meent u dat oudere werknemers zich ten o pzichte van jongere 
werknemers verhouden op de volgende aspecten? (N=69 6) 
1 Ouderen veel lager 2 Ouderen iets lager 3 Geen ve rschil 4 Ouderen iets hoger  
5 Ouderen veel hoger 
·  Arbeidskosten  
·  Productiviteit  
·  Ziekteverzuim  
·  Loyaliteit  
·  Nauwkeurigheid  
·  Betrouwbaarheid  
·  Sociale vaardigheden  
·  Bereidheid tot het volgen van opleidingen  
·  Vermogen tot overdracht van kennis en informatie  
·  Vermogen tot omgaan met veranderingen  
·  Stressbestendigheid  
 
42. Waarop is uw beeld van oudere werknemers gebase erd? (N=696) 
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Mijn ervaringen als leidinggevende  60,3% 
·  Mijn ervaringen als P&O medewerker 39,8% 
·  Mijn eigen functioneren   29,7% 
·  Ervaringen met collega’s   51,7% 
·  Verhalen van mijn partner   5,2% 
·  Verhalen van anderen   15,1% 
·  Berichtgeving in de media   16,1% 
·  Informatie van (zorg)verzekeraars  2,2% 
·  Voorbeelden in familie en kenniskring 16,8% 
·  Anders, namelijk…    3,9% 
 
43. Langs welke kanalen informeert u zich of laat u  zich informeren over het 
onderwerp oudere werknemers? (N=696) 
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Krant en/of tijdschriften     67,0% 
·  Vakbladen       63,5% 
·  Berichten op TV of radio     45,8% 
·  Internet       37,4% 
·  Informatie van financiële/zakelijke dienstverleners  14,5% 
·  Brancheorganisatie      43,1% 
·  Werkgeversorganisatie     32,6% 
·  P&O netwerken      32,8% 
·  Collega’s       40,4% 
·  Vrienden en kennissen     14,1% 
·  Familie       10,9% 
·  www.minszw.nl      12,2% 
·  GrijsWerkt/Senior Power     4,5% 
·  Expertisecentrum LEEFtijd     2,0% 
·  Landelijk netwerk diversiteitsmanagement   1,5 
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44. Kunt u aangeven met welke wet- en regelgeving u  bekend bent in het kader 
van de arbeidsparticipatie van ouderen?  
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Verhoging sollicitatieplichtige leeftijd Ww’ers en WWB’ers naar 57,5  44,7% 
·  Wet tegen leeftijdsdiscriminatie bij arbeid     65,1% 
·  Levensloopregeling waarmee gespaard kan worden voor vervroegd pensioen  73,4% 
·  Verhogen van de pensioensgerechtigde leeftijd    58,5% 
·  Beperken mogelijkheden vervroegd pensioen    55,9% 
·  Arbeidskorting 57plussers       25,3% 
·  Loonkostensubsidie       23,0 
·  Verlaging werkgeverspremies voor 50plussers    23,3% 
·  Tijdelijke stimuleringsregeling leeftijdsbewust beleid    19,1% 
·  Geen         12,9% 
·  Anders, namelijk…        1,1% 
 
45. Kunt u aangeven van welke wet- en regelgeving u w organisatie gebruik 
maakt in het kader van de arbeidsparticipatie van o uderen? 
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Levensloopregeling        55,0% 
·  Verhogen van de pensioensgerechtigde leeftijd    20,7% 
·  Beperken mogelijkheden vervroegd pensioen    26,6% 
·  Loonkostensubsidie       11,8% 
·  Verlaging werkgeverspremies voor 50plussers    20,0% 
·  Tijdelijke stimuleringsregeling leeftijdsbewust beleid    5,2% 
·  Maatregelen in de CAO om oudere werknemers te ontzien   27,0% 
·  Anders, namelijk...        16,5% 
 
46. Kunt u aangeven van welke wet- en regelgeving u  verwacht dat deze 
invloed heeft op de toename van de arbeidsparticipa tie van ouderen? 
Meerdere antwoorden mogelijk 
·  Verhoging sollicitatieplichtige leeftijd Ww’ers en WWB’ers   23,6% 
·  Wet tegen leeftijdsdiscriminatie bij arbeid     24,4% 
·  Levensloopregeling        14,2% 
·  Verhogen van de pensioensgerechtigde leeftijd    53,7% 
·  Beperken mogelijkheden vervroegd pensioen    52,3% 
·  Arbeidskorting 57plussers       31,3% 
·  Loonkostensubsidie       36,2% 
·  Verlaging werkgeverspremies voor 50plussers    37,2% 
·  Tijdelijke stimuleringsregeling leeftijdsbewust beleid    15,7% 
·  Maatregelen in de CAO om oudere werknemers te ontzien   42,8% 
·  Geen         8,6% 
·  Anders, namelijk…        2,3% 
 
47. Heeft u nog vragen of opmerkingen  
 


