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dige is verplicht behalve voor bedrijven met 25 werknemers of minder, die gebruik 
maken van een model RI&E die in de cao is opgenomen en door tenminste één arbo-
deskundige getoetst is. Ook bedrijven die minder dan 40 uur per week arbeid laten 
verrichten hoeven hun RI&E niet te laten toetsen.

Tabel 4.6		� Percentage bedrijven met een RI&E op peilmoment 1 juli, in de periode 2004 tot en 

met 2008 

Aanwezigheid RI&E 2004 2005 2006 2007 2008

Ja, en getoetst 37 36 36 35 34

Ja, maar niet getoetst 13 11 14 14 13

Nee 49 53 50 52 54

Bron: AI-monitor Arbo in bedrijf 2004 t/m 2008

Tabel 4.6 laat zien dat bijna de helft van de bedrijven een (getoetste of ongetoetste) 
RI&E heeft. Het niet naleven van de verplichting komt vooral voor bij kleine bedrij-
ven. Bij de zeer kleine bedrijven heeft tweederde zelfs geen RI&E. Het aantal bedrij-
ven zonder RI&E lijkt licht toe te nemen. 

FIGUUR 4.4  –   Aanwezigheid van een RI&E naar sector
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Figuur 4.4 laat zien dat vooral bedrijven in de sector overheid aan de RI&E verplich-
ting voldoen. De sectoren handel, horeca en zakelijke dienstverlening scoren laag.

FIGUUR 4.5  –   Ontwerper van de RI&E
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De meeste bedrijven gebruiken voor de RI&E een model dat ontwikkeld is door 
de arbodienst. In de sectoren horeca en de handel doet men dat het minst, maar 
daar wordt weer vaak gebruik gemaakt van een branche RI&E. Ook in de landbouw 
wordt veelvuldig gebruik gemaakt van de branche versie van de RI&E. Overigens 
zijn er nog maar betrekkelijk weinig branches waar de RI&E in de cao van de bran-
che is opgenomen, in totaal is tweevijfde van alle branche RI&E's in de cao opge-
nomen. Figuur 4.5 laat zien dat dit vooral in de sectoren vervoer & communicatie 
en handel gebeurt. Het overnemen van een RI&E van een moederbedrijf of col-
lega bedrijf gebeurt vooral in de zakelijke diensverlening en bij de overheid. De 
Inspectie Methode Arbeidsomstandigheden (IMA) wordt vooral gebruikt in de sec-
toren industrie, handel, zakelijke dienstverlening en onderwijs. Werkgevers in de 
bouw, horeca, zakelijke dienstverlening en overige dienstverlening gebruiken wat 
vaker andere RI&E ontwerpen. Bedrijven zijn niet alleen verplicht om alle arbeidsri-
sico’s te beschrijven in de RI&E, maar ook om voor alle arbeidsrisico’s maatregelen 
te formuleren in het Plan van Aanpak. In paragraaf 4.4.1 wordt nader ingegaan op 
de arbeidsrisico's in de RI&E en het Plan van Aanpak.
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4.3.4	Bedrijfshulpverleners en preventiemedewerkers

Bedrijfshulpverlening (BHV) is geregeld in artikel 15 van de Arbowet, waarin staat 
dat een werkgever zich moet laten bijstaan door één of meer werknemers die de rol 
van bedrijfshulpverlener (BHV-er) op zich nemen. De taken van BHV-ers zijn ten-
minste: (1) het verlenen van eerste hulp bij ongevallen, (2) het beperken en bestrij-
den van brand en het beperken en voorkomen van ongevallen, en (3) het alarmeren 
en evacueren van alle werknemers en andere personen in het bedrijf of de instelling 
in noodsituaties. De werkgever heeft de plicht te zorgen voor een voldoende groot 
aantal BHV-ers, die zijn opgeleid, uitgerust en georganiseerd op een zodanige wijze 
dat zij hun taken naar behoren kunnen uitvoeren.

BRON: AI-MONITOR ARBO IN BEDRIJF 2008

FIGUUR 4.6  –  Percentage bedrijven in 2008 in Nederland met BHV-ers 
naar sector en de personen die als BHV-er aangewezen zijn
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Uit de AI-Monitor Arbo in bedrijf 2008 van de Arbeidsinspectie blijkt dat in totaal 
65% van alle bedrijven in Nederland BHV-ers heeft aangesteld (zie figuur 4.6). Dit 
percentage is al jaren redelijk stabiel. De aanwezigheid van BHV-ers varieert sterk 
met de grootte van het bedrijf. In organisaties met minder dan 10 werknemers is er 
in 60% van de gevallen een BHV-er, in organisaties van 50-99 werknemers is dat 
96% en in organisaties met 100 of meer werknemers zijn er altijd BHV-ers. Ruim de 
helft van de bedrijven zorgt voor vervanging bij afwezigheid van een BHV-er. Ook 
dat is afhankelijk van de grootte van de organisatie.
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Figuur 4.6 geeft het percentage bedrijven in 2008 met minimaal één BHV-er naar 
sector. Daarnaast is te zien hoe vaak er sprake is van een interne of externe BHV-er 
en hoe vaak de werkgevers zelf de BHV taken op zich neemt. Bij de overheid is 
het percentage bedrijven met een BHV-er het hoogst, in de zakelijke en financiële 
dienstverlening het laagst.

BHV-ers zijn vaak werknemers van het bedrijf zelf, maar ook de werkgever is vaak 
BHV-er. Dit laatste komt vooral vaak voor in sectoren met veel kleine organisaties, 
zoals de landbouw, de horeca, de bouw en de overige dienstverlening. Externe BHV-
ers komen vaak voor in het onderwijs (ouders) en de zakelijke dienstverlening.

	P reventiemedewerkers
Naast de aanwezigheid van een BHV-er, zijn bedrijven verplicht om minimaal één 
preventiemedewerker te hebben. De preventiemedewerker zorgt voor de dagelijkse 
veiligheid en gezondheid op de werkvloer en moet kennis hebben van de arbeidsri-
sico’s binnen het bedrijf. Vanaf 1 januari 2007 mag de werkgever van een bedrijf tot 
en met 25 werknemers zelf de rol van preventiemedewerker vervullen. De werkge-
ver moet dan wel voldoende deskundigheid, ervaring en middelen (tijd, hulpmid-
delen, kennis) hebben.

FIGUUR 4.7  –   Percentage bedrijven in 2008 in Nederland met een 
preventiemedewerker naar sector
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Ongeveer de helft van alle Nederlandse bedrijven (49%) meldt dat er een preventie-
medewerker is aangesteld (zie figuur 4.7). Dat is al enkele jaren zo. In meer dan de 
helft van de bedrijven waar een preventiemedewerker aanwezig is, vervult de werk-
gever deze rol (54%). In 28% van alle bedrijven met een preventiemedewerker is 
één preventiemedewerker aanwezig, in 4% van alle bedrijven zijn meerdere preven-
tiemedewerkers aanwezig en bij 10% van alle bedrijven is de preventiemedewerker 
aanwezig op een andere vestiging. Bij grote bedrijven is vaker een preventiemede-
werker aanwezig dan bij kleine bedrijven en bij kleine bedrijven is de preventieme-
dewerker vaak de werkgever zelf.

Van de sectoren heeft de overheid de meeste preventiemedewerkers (figuur 4.7). 
De organisaties bij de overheid zijn vaak groot, zodat er ook vaak meer preventie-
medewerkers zijn en het komt bij de overheid weinig voor dat de werkgever zelf de 
preventiemedewerker is. In het onderwijs en de industrie, waar er ook veel grote 
organisaties zijn, zijn er vaak meerdere preventiemedewerkers.

Uit de AI-Monitor Arbo in bedrijf 2008 blijkt verder dat preventiemedewerkers 
vaak betrokken worden bij de uitvoering van maatregelen (83%), het verlenen van 
medewerking aan het verrichten en opstellen van de RI&E (63%) en het adviseren 
en samenwerken met de OR, personeelsvertegenwoordiging en werknemers over 
te nemen en genomen maatregelen (42%). Preventiemedewerkers verwerven en 
behouden hun deskundigheid vooral door ervaring (74%) en het volgen van cur-
sussen (29%) en opleidingen (19%). Ongeveer 13% beschikt over een diploma of 
certificaat. Een klein deel van de preventiemedewerkers ontvangt instructies (8%) 
of leert en onderhoudt de deskundigheid op een andere wijze, zoals via de vaklite-
ratuur, de arbodienst of via brancheorganisaties (8%).

4.3.5	Overig organisatiebeleid

De actieve betrokkenheid van de werkgever bij de gezondheid van de werknemers 
is een beleid dat in de afgelopen tien jaar in toenemende mate in organisaties aan-
wezig is. Dit ‘leefstijlbeleid’ richt zich vooral op het beïnvloeden van leefstijlfacto-
ren in de persoonlijke leefsfeer van de werknemers, zoals het stimuleren van meer 
bewegen en het promoten van meer gezonde voedingsgewoontes. Organisaties 
doen dat bijvoorbeeld door het inrichten van fitness ruimtes, het organiseren van 
lunchwandelen en het beschikbaar stellen van een alternatief aanbod voor vetrijke 
gerechten in de bedrijfsrestaurants. 

In de WEA 2008 (Oeij e.a., 2009) is aan de werkgevers gevraagd of zij het eens zijn 
met twee stellingen over het gezondheidsbeleid in de eigen onderneming. De stel-
lingen zijn alleen voorgelegd aan bedrijven met 10 of meer werknemers, omdat in 
kleinere organisaties vaak geen expliciet beleid ontwikkeld wordt.
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BRON: WEA 2008

FIGUUR 4.8  –  Percentage werkgevers met 10 of meer werknemers in dienst 
dat het helemaal eens of eens is met twee stellingen over het gezondheidsbeleid 
in het eigen bedrijf
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Figuur 4.8 laat zien dat de helft van de werkgevers met 10 of meer werknemers in 
dienst vindt dat een medewerker met een ongezonde leefstijl en werkstijl daarop 
door de werkgever kan worden aangesproken2. Profit organisaties en kleine werk-
gevers zijn het vaak eens met deze stelling. Het hoogst scoren de werkgevers in de 
landbouw, terwijl de werkgevers bij de overheid het laagste scoren. Ook de financi-
ële dienstverlening en het onderwijs scoren relatief laag.

Het bevorderen van een gezonde leefstijl is een maatregel die in de afgelopen twee 
jaar in 17% van de organisaties met 10 of meer werknemers is ingevoerd (zie figuur 
4.8). Er zijn echter nogal wat verschillen naar organisatiegrootte en sector. In grote 
organisaties en organisaties in de non-profit sectoren zijn meer nieuwe maatrege-
len op het gebied van het bevorderen van een gezonde leefstijl ingevoerd dan in 
kleine organisaties en organisaties in de profit sectoren. Bij organisaties van 50-100 
werknemers heeft 30% van de werkgevers dit soort maatregelen ingevoerd en in 
organisaties van 100 of meer werknemers is dit 45% van de werkgevers. Vooral de 
overheid geeft met 55% een goed voorbeeld. Organisaties in de zakelijke en finan-

2	  �Het is jammer dat bij deze stelling geen keuze is gemaakt voor een ongezonde leefstijl of ongezonde werkstijl. Een 

ongezonde werkstijl kan inhouden dat medewerkers onvoorzichtig omgaan met bijvoorbeeld gevaarlijke stoffen, wat iets 

anders is dan onvoorzichtig omgaan met ongezond voedsel.
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ciële dienstverlening en in de zorg hebben ook vaker dan gemiddeld het bevorderen 
van een gezonde leefstijl als maatregel ingevoerd.

Veel Nederlandse organisaties verbeteren de personele inzet door het nemen van 
arbo- en verzuimmaatregelen. In de WEA 2008 zijn 9 vragen aan werkgevers gesteld 
over nieuwe maatregelen die zij mogelijk in de afgelopen twee jaar hebben inge-
voerd op het gebied van arbo en verzuim. Dit geeft dus een beeld van de maatre-
gelen die de afgelopen twee jaar zijn ingevoerd en dus niet van de maatregelen die 
daarvoor zijn ingevoerd, zodat er sprake is van een onderschatting van het totaal 
aantal genomen maatregelen per organisatie. Gemiddeld voerden Nederlandse orga-
nisaties in de afgelopen twee jaar circa 3 maatregelen in, maar er kunnen dus in het 
verleden aanzienlijk meer maatregelen genomen zijn.

0% 10% 35%25%5% 15% 45%30%20% 40%

BRON: WEA 2008

FIGUUR 4.9  –  Percentage werkgevers met nieuw ingevoerde maatregelen 
op het gebied van arbo en verzuim in de afgelopen 2 jaar

Andere maatregelen 

Bevorderen van een gezonde leefstijl 

Onderzoek arbeidsrisico's en klachten 

Voorlichting, training, deskundigheidsbevordering 

Begeleiding bij verzuim en reïntegratie 

Technische verbeteringen 

Organisatorische verbeteringen 

Integraal beleid veilig en gezond werken 

Persoonlijke beschermingsmiddelen 

Verzuimprikkels 

Figuur 4.9 geeft aan dat de meeste maatregelen zijn genomen op het gebied van 
verzuimprikkels, persoonlijke beschermingsmiddelen en integraal beleid voor veilig 
en gezond werken. Het bevorderen van een gezonde leefstijl is een maatregel die 
niet vaak in de afgelopen twee jaar door organisaties nieuw is ingevoerd. Dit beleid 
moet blijkbaar nog op gang komen. 

Er is wat betreft het invoeren van maatregelen een sterke relatie met de omvang van 
de organisatie. Kleine organisaties voeren aanzienlijk minder maatregelen in dan 
grote organisaties wat voor een deel samenhangt met het gegeven dat kleine organi-
saties ook minder arborisico’s melden. Daarnaast zullen kleine organisaties minder 
organisatorische capaciteit hebben voor het nemen van maatregelen. De verschillen 
zijn groot. Van de organisaties met 100 of meer werknemers voerde bijvoorbeeld 
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78% maatregelen in op het gebied van onderzoek naar arbeidsrisico’s en klachten. 
Bij de organisaties van 50-99 werknemers is dit 69%, bij organisaties van 10-49 
werknemers 53%, bij organisaties van 5-9 werknemers 38% en bij organisaties van 
2-4 werknemers 19%. Organisaties van 50 of meer werknemers en organisaties in 
de non-profit sectoren voeren vaker beleidsgerichte maatregelen in als onderzoek 
naar arbeidsrisico’s en klachten, begeleiding bij verzuim en reïntegratie en organi-
satorische verbeteringen. Kleinere organisaties met minder dan 50 werknemers en 
organisaties in de profit sectoren voeren vaker op de verbetering van het productie-
proces gerichte maatregelen in.

4.4	 Risicogerichte bedrijfsmaatregelen

Veel werkgevers hebben inzicht in de arbeidsrisico’s binnen het bedrijf vanuit de ziek-
teverzuim- en arbeidsongevallenregistratie, het Periodiek Arbeidsgezondheidskundig 
Onderzoek en de Risico-inventarisatie & -Evaluatie. Voor de aanpak ervan is het 
belangrijk dat er ook daadwerkelijk maatregelen genomen worden. Om dit te stimu-
leren is het Plan van Aanpak (PvA) een verplicht onderdeel van de RI&E. In het PvA 
beschrijft de werkgever de aanpak van de gevaren en de risicobeperkende maat-
regelen, evenals een tijdpad waarop ze worden genomen en de groepen werkne-
mers waarop ze zijn gericht. We beginnen daarom deze paragraaf met een overzicht 
van arbeidsrisico’s die in de RI&E beschreven zijn en in het PvA zijn opgenomen. 
Daarna zoomen we in op maatregelen in bedrijven ten aanzien van negen specifieke 
arbeidsrisico’s.

4.4.1	 Arbeidsrisico’s in de RI&E en het Plan van Aanpak (PvA)

Bedrijven zijn verplicht om alle arbeidsrisico’s te beschrijven in de RI&E en voor 
alle arbeidsrisico’s maatregelen te formuleren in het PvA. In de praktijk blijkt dit 
lang niet altijd het geval te zijn. Eerder in dit hoofdstuk bleek al uit de gegevens 
van de AI-Monitor Arbo in bedrijf blijkt dat slechts 46% van alle bedrijven op het 
peilmoment en 55% op het moment van het bedrijfsbezoek over een RI&E beschikt. 
Bovendien blijkt dat op het moment van het bedrijfsbezoek slechts 44% van alle 
bedrijven een PvA heeft. Dat komt er dus op neer dat acht van de tien bedrijven 
met een RI&E ook een PvA heeft. Aan de andere kant komt het regelmatig voor dat 
bedrijven zonder RI&E en/of PvA toch maatregelen treffen tegen risico’s. 

Figuur 4.10 geeft aan bij hoeveel bedrijven in Nederland er sprake is van het opne-
men van de arbeidsrisico’s in de RI&E en het PvA. Bij fysieke belasting blijkt dat 
tillen en dragen de grootste risicofactor is. In totaal heeft 31% van de Nederlandse 
bedrijven een RI&E met tillen en dragen daarin beschreven als risico. Daarna volgen 
beeldschermwerk, werken in een ongunstige of statische lichaamshouding, trek-
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ken en duwen, repeterend werk en trillingen. Bij de te nemen maatregelen blijkt er 
eenzelfde afnemende rangorde in de PvA’s te zijn, maar er zijn wel verschillen in 
de mate waarin men van plan is om de risico’s aan te pakken ten opzichte van de 
signalering ervan. Bij tillen en dragen en beeldschermwerk zijn er in meer dan 60% 
van de gevallen dat ze in de RI&E beschreven worden als risicofactor, ook plannen 
in het PvA om de risico’s aan te pakken. Repeterend werk wordt echter in slechts 
44% van de gevallen dat het beschreven is in de RI&E, ook als aanpak in het PvA 
beschreven.

0% 10% 20% 30%25%5% 15% 35%

BRON: AI-MONITOR ARBO IN BEDRIJF 2008

FIGUUR 4.10  –  Risicofactoren in de RI&E en het Plan van Aanpak, als percentage 
van alle bedrijven in Nederland op peilmoment 1 juli 2008
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Bij psychosociale belasting is bij 19% van de bedrijven werkdruk als risicofactor in 
de RI&E beschreven. Bij slechts 9% van de bedrijven wil men dit risico ook volgens 
het PvA aanpakken. Direct daarna komt agressie en geweld en (seksuele) intimida-
tie. Ook deze factoren worden vaker in de RI&E als risico beschreven, dan dat men 
het ook daadwerkelijk wil aanpakken. Werkdruk komt vaak voor in RI&E’s en PvA’s 
van bedrijven bij de overheid, het onderwijs, de zorg, transport & communicatie en 
de zakelijke dienstverlening. Agressie & geweld en (seksuele) intimidatie worden 
vaak beschreven in de RI&E’s en PvA’s van de sectoren handel en reparatie, horeca, 
vervoer en communicatie, overheid, onderwijs, zorg en overige dienstverlening. 
(Seksuele) intimidatie komt ook vaak voor in de RI&E’s en PvA’s van de bedrijven 
in de industrie.

Figuur 4.10 geeft vervolgens een overzicht van het voorkomen van gevaarlijke stof-
fen en een aantal andere omgevingsrisico’s in de RI&E’s en PvA’s van Nederlandse 
bedrijven. Gevaarlijke stoffen, basisveiligheid van machines, brandveiligheid en 
geluid zijn het meest vaak beschreven. Ook nu weer zijn de risico’s aanzienlijk vaker 
in de RI&E beschreven dan dat ze in het PvA als onderwerp van aanpak genoemd 
worden. Bij reproductietoxische stoffen, asbest, kankerverwekkende stoffen, elek-
tromagnetische velden, optische straling, overige niet-ioniserende straling, extreme 
hitte, besloten ruimtes en biologische agentia is het zelfs zo dat ze in minder dan de 
helft van de gevallen wel in de RI&E, maar niet in het PvA beschreven staan. Het is 
echter mogelijk dat de in het verleden genomen maatregelen voldoende zijn en dat 
het risico dus niet meer aangepakt hoeft te worden.

4.4.2	Maatregelen gericht op het terugdringen van risicovolle arbeidsomstandigheden

Om de risico’s genoemd in de vorige subparagraaf aan te pakken moeten bedrijven 
en instellingen gericht maatregelen nemen. De Arbeidsinspectie gaat jaarlijks bij 
ruim 2000 bedrijven na wat de stand van zaken is bij de aanpak van een aantal van 
te voren vastgestelde arbeidsrisico’s en de maatregelen die daartegen genomen zijn 
en rapporteert die in de AI-Monitor Arbo in bedrijf. Deze subparagraaf beschrijft 
in het kort de stand van zaken ten aanzien van een selectie van negen specifieke 
arbeidsrisico’s (zie figuur 4.11). Deze risico’s worden in de AI-Monitor Arbo in 
bedrijf 2007 en 2008 uitgebreid behandeld (Saleh e.a., 2008; 2009). Het doel van de 
beschrijving hier in de Arbobalans, is een algemeen beeld te schetsen van wat er in 
bedrijven op het gebied van deze negen arbeidsrisico’s gebeurt.
  
Om te beginnen wordt in figuur 4.11 aangegeven welke specifieke arbeidsrisico’s 
volgens de ondervraagde werkgevers in de bezochte bedrijven aanwezig zijn of in 
het verleden aanwezig zijn geweest. Beeldschermwerk, tillen en dragen en machi-
neveiligheid zijn risico’s die in veel bedrijven voorkomen. Het zijn ook risico’s die 
niet verdwijnen na een succesvolle aanpak, omdat met de apparatuur ook het risico 
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aanwezig blijft. Tillen en dragen kan wel succesvol aangepakt worden door bijvoor-
beeld het verminderen van het gewicht van de lasten of het gebruik van hulpmid-
delen. Psychosociale arbeidsbelasting blijkt in veel bedrijven te spelen en is relatief 
vaak succesvol aangepakt, getuige het hoge percentage bedrijven waar het, volgens 
de werkgevers althans, een voormalig arbeidsrisico is. Dit laatste is opmerkelijk 
omdat de betreffende problematiek zich niet gemakkelijk laat oplossen.

0% 10% 20% 30% 50% 70%40% 60% 80%

BRON: AI-MONITOR ARBO IN BEDRIJF 2007 EN 2008

FIGUUR 4.11  –  Percentage bedrijven met volgens werkgevers aanwezige 
arbeidsrisico's en voorheen aanwezige maar nu niet meer aanwezige arbeidsrisico's
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Bij ieder bedrijf dat voor de AI-Monitor Arbo in bedrijf geïnspecteerd wordt, wordt 
nagegaan of er een RI&E is en zo ja, welke arbeidsrisico’s daarin beschreven zijn. 
Daardoor is het mogelijk om voor de bedrijven waar de werkgever specifieke 
arbeidsrisico’s meldt als momenteel of in het verleden aanwezig, vast te stellen of 
deze risico’s als zodanig ook in de RI&E beschreven staan. Figuur 4.12 laat aller-
eerst zien dat er bij bedrijven met arbeidsrisico’s vaker een RI&E aanwezig is dan 
gemiddeld bij alle Nederlandse bedrijven, waar er bij iets minder dan de helft een 
RI&E is (zie tabel 4.6). In bedrijven waar tillen en dragen een risico vormen, is er 
bijvoorbeeld in 54% van de gevallen een RI&E aanwezig. Het gemiddelde in figuur 
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4.12 ligt rond de 60%, met als mogelijk toevallige uitschieter naar beneden de 33% 
bij bedrijven waar beeldschermwerk vroeger een arborisico was.

0% 10% 20% 30% 50% 80%40% 60% 100%70% 90%

BRON: AI MONITOR ARBO IN BEDRIJF 2007 EN 2008

FIGUUR 4.12  –  Percentage bedrijven met volgens werkgevers aanwezige 
arbeidsrisico's of voormalig aanwezige arbeidsrisico's waar een RI&E is aangetroffen 
en waar het betreffende risico in de RI&E beschreven staat
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Indien een werkgever meldt dat er een arbeidsrisico speelt èn als er een RI&E in een 
bedrijf aanwezig is, kan ook nagegaan worden welke arbeidsrisico’s er in de RI&E 
beschreven zijn. In bedrijven waar tillen dragen een risico vormen, is er bijvoor-
beeld in 54% van de gevallen een RI&E en in 81% van die RI&E’s staat het risico 
tillen en dragen daarin beschreven. De percentages beschreven arbeidsrisico’s in de 
RI&E in figuur 4.12 variëren tussen de 66% en 88%. Ook in de RI&E’s van bedrijven 
waar de arbeidsrisico’s vroeger speelden blijkt dat ze nog relatief vaak in de RI&E’s 
beschreven staan. Deze percentages variëren tussen de 38% en 76%. Dat betekent 
mogelijk dat de risico’s in potentie aanwezig blijven, maar dat door maatregelen de 
belasting ervan effectief teruggedrongen is.



ARBOBALANS 2009

MAATREGELEN124 125

0% 30% 80%60%20%10% 40% 100%70%50% 90%

BRON: AI-MONITOR ARBO IN BEDRIJF 2007 EN 2008

FIGUUR 4.13  –  Percentage bedrijven met aanwezige arbeidsrisico's, 
waar maatregelen genomen zijn om het betreffende arbeidsrisico aan te pakken

Beeldschermwerk 

Geluid 

Psychosociale arbeidsbelasting 

Machineveiligheid 

Gevaarlijke stoffen 

Werken op hoogte 

Lichaamshouding 

Duwen en trekken 

Tillen en dragen 

Risico in RI&E Geen RI&E Geen risico in RI&E, wel in het bedrijf 

In figuur 4.13 wordt de aanpak van de arbeidsrisico’s beschreven. Daarbij wordt 
onderscheid gemaakt in bedrijven waar het arbeidsrisico in de RI&E beschreven 
staat, waar het arborisico niet in de RI&E beschreven staat en waar er geen RI&E is. 
In vrijwel alle gevallen nemen bedrijven waar het betreffende arbeidsrisico in de 
RI&E beschreven staat vaker maatregelen dan de bedrijven waar het arbeidsrisico 
niet in de RI&E beschreven staat of waar er geen RI&E is. Bij de beide laatste groe-
pen zijn er soms bij de ene, dan weer bij de andere groep meer bedrijven die maat-
regelen nemen, maar gemiddeld genomen maakt dat niet veel uit. Bij de bedrijven 
waar de arbeidsrisico’s in de RI&E beschreven staan, neemt 81% tot en met 99% 
maatregelen. Bij de bedrijven waar de arbeidsrisico’s niet in de RI&E beschreven 
staan neemt 66% tot en met 99% maatregelen. Bij de bedrijven die geen RI&E heb-
ben neemt 60% tot en met 90% maatregelen.

De meeste maatregelen worden getroffen tegen de gevolgen van schadelijk geluid. 
In minder maar nog steeds relatief veel bedrijven worden maatregelen genomen 
tegen de schadelijke gevolgen van beeldschermwerk, psychosociale arbeidsbelas-
ting, machineveiligheid en gevaarlijke stoffen. Dat geldt voor vrijwel alle groepen 
in figuur 4.13.
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BRON: AI-MONITOR ARBO IN BEDRIJF 2008

FIGUUR 4.14  –  Percentage bedrijven waar inspecteurs van de Arbeidsinspectie 
een oordeel geven over de effectiviteit van de maatregelen om arbeidsrisico's 
aan te pakken
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De conclusie uit figuur 4.13 is dat bedrijven relatief veel maatregelen nemen, zelfs 
als een arbeidsrisico niet in de RI&E beschreven staat of als er geen RI&E is. De 
interessante vraag is natuurlijk of deze maatregelen ook effectief zijn en of er ver-
schillen zijn ten aanzien van risico’s die wel of niet in de RI&E beschreven staan. 
Daarom hebben de inspecteurs van de Arbeidsinspectie in 2008 tevens hun oordeel 
gegeven over enkele van de genomen maatregelen. In figuur 4.14 staan de beoorde-
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lingen voor de effectiviteit van de zes arbeidsrisico’s uit het 2008 rapport nader uit-
gewerkt. Voor de drie risico's uit het 2007 rapport, waaronder ook de psychosociale 
risico's, is een ander beoordelingssysteem gebruikt.

Het blijkt dan in figuur 4.14 dat de inspecteurs de effectiviteit van de maatregelen 
gemiddeld genomen voor 50% als ‘goed’ beoordelen als er een RI&E in het bedrijf is 
(42% matig). Als er geen RI&E is, dan wordt gemiddeld maar ongeveer 33% van de 
maatregelen als goed beoordeeld (47% als matig). Bij de voormalig aanwezige arbo-
risico’s wordt gemiddeld genomen 65% van de maatregelen als goed beoordeeld 
(32% als matig), maar dat komt doordat er twee uitschieters zijn waar de maatrege-
len uitzonderlijk vaak als goed beoordeeld zijn (83% bij werken op hoogte, 82% bij 
gevaarlijke stoffen). Het oordeel matig wordt gemiddeld genomen bij rond de 10% 
van de bedrijven gegeven (bij rond de 18% van de bedrijven die geen RI&E hebben 
en bij rond de 3% bij de bedrijven waar het risico niet meer aanwezig is). Het oor-
deel slecht wordt maar heel weinig gegeven.

4.4.3	Negen arbeidsrisico’s en maatregelen kort toegelicht

In de vorige paragraaf is ingegaan op het nemen van arbomaatregelen en de effec-
tiviteit daarvan. De arbeidsrisico’s en de maatregelen zelf zijn echter nog niet 
beschreven. Dat gebeurt in deze subparagraaf, waar in het kort de negen risico’s uit 
de vorige paragraaf en de maatregelen daartegen worden beschreven. De bronnen 
zijn de rapporten Arbo in bedrijf 2007 en 2008 (Saleh e.a., 2008; 2009).

	M aatregelen tegen de lichamelijke risico’s van tillen of dragen
Tillen en dragen zijn arbeidsrisico’s die werktechnisch gezien van elkaar verschil-
len, maar wel vaak bij dezelfde beroepsgroepen terug te vinden zijn. Tillen is het 
met de handen oppakken, verplaatsen en neerzetten van een last, zonder dat de 
persoon die tilt zichzelf verplaatst. Dragen is het handmatig ondersteunen van een 
last, met of zonder verplaatsing van het lichaam en de last. Beroepen waar beide 
risico’s vaak voorkomen zijn loodgieters, fitters, lassers, plaat- en constructiewer-
kers en metselaars, timmerlieden en andere bouwvakkers. Verpleegkundigen en zie-
kenverzorgenden moeten vaak lasten van 25 of meer kg tillen, maar minder vaak 
dragen. Meer tillen of dragen dan gezondheidskundig verantwoord is, kan leiden 
tot klachten aan het bewegingsapparaat en daarmee tot ziekteverzuim, medische 
consumptie en arbeidsongeschiktheid. (Rebergen e.a., 2008)

De gegevens in de AI-monitor Arbo in bedrijf 2008 laten zien dat er in 46% van 
alle Nederlandse bedrijven werknemers zijn die blootstaan aan dit arbeidsrisico. 
In totaal 30% van de werknemers heeft - volgens opgave van de werkgevers - in 
het werk regelmatig te maken met het tillen of dragen van lasten. In 7% van de 
Nederlandse bedrijven is het risico wel aanwezig, maar zijn de getroffen maatrege-
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len voldoende. In de afgelopen jaren is er een daling te zien van het tillen of dragen 
van lasten van 25 kg of meer en een stijging van het tillen of dragen van lasten van 
minder dan 10 kg. Sectoren waar veel bedrijven zijn waar deze arbeidsrisico’s zich 
voordoen zijn de bouw, de horeca, de landbouw, de industrie, reparatie & handel 
en de zorg.

Bij 86% van de bedrijven met het risico van tillen of dragen worden maatregelen 
genomen om dit te bestijden. De meeste bedrijven nemen individugerichte maatre-
gelen zoals het beschikbaar stellen van tilhulpmiddelen, voorlichting en onderricht, 
toezicht houden door de werkgever en beschermingsmiddelen. Bronmaatregelen 
zoals werkplekinrichting, aanpassen van de productie- en werkmethode, organisato-
rische maatregelen en het lichter maken van zware lasten worden minder vaak door 
de bedrijven ingezet. In totaal beoordelen de inspecteurs van de Arbeidsinspectie 
de maatregelen in 45% van de bedrijven als goed, bij 44% van de bedrijven als 
redelijk en bij 11% als matig.

	M aatregelen tegen de lichamelijke risico’s van duwen en trekken
Duwen en trekken als arbeidsrisico worden gedefinieerd als het handmatig in bewe-
ging brengen en verplaatsen van een last over langere afstand, waarbij het lichaam 
zich in dezelfde richting beweegt als de last, zonder dat de last gedragen wordt. De 
afzetkracht en de kracht die nodig is voor de beweging worden dus door de benen en 
voeten geleverd. Bij duwen en trekken is het risico vooral overbelasting van de lage 
rug. Volgens de AI-monitor Arbo in bedrijf 2008 zijn in 19% van alle Nederlandse 
bedrijven werknemers die regelmatig lasten duwen en/of trekken. In totaal gaat het 
- volgens opgave van de werkgevers - om 13% van alle Nederlandse werknemers 
die in het werk regelmatig te maken hebben met de lichamelijke risico’s van duwen 
en trekken. In 4% van alle Nederlandse bedrijven is het risico volgens de opgaaf 
van de werkgever niet meer of niet meer regelmatig aanwezig, omdat de getroffen 
maatregelen voldoende zijn. Duwen en trekken als risico komt vooral voor in de 
landbouw, de zorg, de bouw en de horeca.

In totaal heeft 87% van de bedrijven waar duwen of trekken als arbeidsrisico voor-
komt maatregelen getroffen. In veel gevallen lost men het risico op door hulpmidde-
len als elektronische pallettrucks of vorkheftrucks beschikbaar te stellen. Daarnaast 
wordt er veel voorlichting gegeven, zowel wat betreft de risico’s als de maatregelen. 
Bij voorlichting over de risico’s gaat het bijvoorbeeld over meer inzicht in de licha-
melijke schade die men kan oplopen. Bij de voorlichting over de maatregelen gaat 
het om technieken om duwen of trekken te voorkomen of te verlichten. Persoonlijke 
beschermingsmiddelen zijn bijvoorbeeld handschoenen om de grip te versterken of 
om veiligheidsschoenen met een stroeve zool. Bij organisatorische maatregelen kan 
gedacht worden aan taakroulatie, taakverbreding, regelmatig pauzeren of het voor-
kómen van duwen en trekken. Bij werkplekinrichting volgens ergonomische begin-
selen gaat het bijvoorbeeld om aanpassen van de hoogte, het zorgen voor betere 
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aangrijpingspunten, het voorkomen van hellingen of obstakels. In 47% van de 
gevallen worden getroffen maatregelen door de inspecteurs van de Arbeidsinspectie 
als goed beoordeeld, in 42% van de gevallen is het oordeel ‘redelijk’ en in 11% van 
de gevallen wordt de maatregel als matig beoordeeld.

	M aatregelen tegen de risico’s van een ongunstige of statische lichaamshouding
Bij een ongunstige of statische lichaamshouding gaat het om bijvoorbeeld langdu-
rig in een gebogen houding zitten of om het werken met een gedraaide rug of nek. 
Bovendien zijn er in deze gevallen dan onvoldoende mogelijkheden om de statische 
lichaamsbelasting af te wisselen met andere houdingen of dynamische lichaamsbe-
lasting. Een bekend voorbeeld is beeldschermwerk, maar in deze subparagraaf gaan 
we in op andere vormen van ongunstige of statische lichaamshouding.

In 23% van alle Nederlandse bedrijven werken werknemers die bij de uitvoe-
ring van hun werk regelmatig te maken hebben met een ongunstige of statische 
lichaamshouding, (exclusief beeldschermwerk). Volgens de opgave van de werk-
gevers gaat het hierbij om 12% van alle Nederlandse werknemers. Bij 4% van de 
bedrijven is het risico niet meer aanwezig dankzij getroffen maatregelen. Bedrijven 
waar gewerkt wordt in een ongunstige of statische lichaamshouding komen vooral 
voor in de landbouw, de overige dienstverlening, de overheid, de bouw, transport & 
communicatie, de industrie en de zorg.

Van alle bedrijven waar werk wordt uitgevoerd in een ongunstige of statische 
lichaamshouding, neemt 83% maatregelen. Het blijkt dat een andere werkplekin-
richting de meest voorkomende maatregel is, gevolgd door het beschikbaar stel-
len van hulpmiddelen en organisatorische maatregelen. Bij voorlichting blijkt dat 
voorlichting tijdens de lopende werkzaamheden het meest voorkomt (82% van 
alle bedrijven waar voorlichting en onderricht wordt gegeven), gevolgd door voor-
lichting tijdens werkoverleg of toolbox meetings (51%). De inspecteurs van de 
Arbeidsinspectie beoordelen bij 43% van de bedrijven waar maatregelen zijn geno-
men, de aangetroffen maatregelen als goed, bij 44% van de bedrijven is het oordeel 
‘redelijk’, bij 12% ‘matig’ en bij 1% is het oordeel ‘slecht’.

	M aatregelen tegen de risico’s van werken op hoogte
Bij werken op hoogte is er het risico op vallen. Om dit risico te verminderen is de 
‘Europese richtlijn werken op hoogte’ opgesteld. Deze richtlijn is van kracht gewor-
den op 19 juli 2001 en is per 8 juni 2004 met een wijziging van het Arbobesluit in de 
Nederlandse wet- en regelgeving geïmplementeerd. Deze richtlijn schrijft voor dat 
werkzaamheden op hoogte moeten worden uitgevoerd vanaf een veilige en ergo-
nomisch verantwoorde steiger, stelling, bordes of werkvloer. Het werken op hoogte 
vanaf ladders, lijnen en vergelijkbare arbeidsmiddelen is alleen onder bepaalde 
voorwaarden toegestaan.
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In 12% van alle Nederlandse bedrijven hebben werknemers te maken met dit 
arbeidsrisico, omdat er werkzaamheden plaatsvinden op een hoogte van 2,5 meter 
boven het vloeroppervlak. In 4% van de bedrijven werken werknemers regelmatig 
op of boven de 2,5 meter met daarbij eventueel ook risicovolle omstandigheden. Bij 
elkaar geteld gaat het om 13% van alle bedrijven in Nederland, waar ongeveer 5% 
van de Nederlandse werknemers - volgens opgave van de werkgevers - aan dit risico 
is blootgesteld. Werken op hoogte komt vooral voor in bedrijven en bij werknemers 
in de bouw, de landbouw en de industrie. Men werkt dan met ladders, steigers, 
hoogwerkers, lijnen of op andere wijze op hoogte.

Van alle bedrijven waar op hoogte gewerkt wordt, neemt 89% maatregelen om het 
risico te voorkomen of te verminderen. Er worden veel verschillende maatregelen 
genomen, wat te maken heeft met het gegeven dat het werken op hoogte verschil-
lende toepassingen kent. Een aantal maatregelen is wettelijk verplicht (randbevei-
liging, gebruik hoogwerker, aanlijnen) en eigenlijk is het dus interessanter om te 
kijken in welke mate de verschillende maatregelen toegepast worden. Dit vereist 
echter aanvullende gegevens waar wij nu niet over beschikken. De inspecteurs van 
de arbeidsinspectie beoordelen de genomen maatregelen in de helft van de bedrij-
ven (50%) als goed, in 41% als redelijk, in 8% als matig en in 1% als slecht.

	M aatregelen tegen de risico’s van het werken met of nabij gevaarlijke stoffen
Gevaarlijke stoffen zijn stoffen die een mogelijk gevaar opleveren voor de veiligheid 
en de gezondheid van de werknemers, wanneer zij er tijdens hun werk aan wor-
den blootgesteld. Blootstelling kan direct merkbare gevolgen hebben, maar soms 
is het effect pas op termijn zichtbaar of merkbaar. In deze subparagraaf gaan we in 
op maatregelen tegen blootstelling aan slechts een deel van de gevaarlijke stoffen. 
Buiten beschouwing worden gelaten de blootstelling aan reproductietoxische stof-
fen (wordt besproken in de volgende subparagraaf), kankerverwekkende stoffen 
(inclusief asbest), stoffen met explosiegevaar, biologische agentia en straling.

Het gaat in deze paragraaf dus om de risico’s van blootstelling aan alle andere moge-
lijk gevaarlijke stoffen. Voorbeelden zijn de blootstelling aan lasrook, Vluchtige 
Organische Stoffen (VOS), graan- en meelstof (wat overigens ook kan exploderen), 
gewasbeschermingsmiddelen, biocides, gevaarlijke schoonmaakmiddelen en cor-
rosieve stoffen. Het transport van gevaarlijke stoffen is alleen meegenomen als er 
kans is op blootstelling, bijvoorbeeld bij het laden en lossen.

In 2008 werken in 27% van de bedrijven in Nederland werknemers die kunnen wor-
den blootgesteld aan gevaarlijke stoffen. In deze bedrijven staat - volgens opgave 
van de werkgevers - ongeveer 12% van de Nederlandse werknemerspopulatie bloot 
aan dit risico. De meeste bedrijven waar gewerkt wordt met gevaarlijke stoffen 
komen voor in de landbouw, de industrie, de overheid en de bouw. 
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In totaal zijn in 80% van de bedrijven waar met gevaarlijke stoffen gewerkt wordt 
maatregelen genomen om de blootstelling te beperken. Het gaat vooral gaat om 
secundair preventieve maatregelen als het beschikbaar stellen van persoonlijke 
hulpmiddelen, voorlichting en onderricht, technische aanpassingen en toezicht. 
Bronmaatregelen als vervanging door minder schadelijke stoffen en het toepassen 
van gesloten systemen komen veel minder vaak voor. In totaal beoordelen de inspec-
teurs van de Arbeidsinspectie en de Voedsel en Warenautoriteit (voor de Horeca) de 
effectiviteit van de genomen maatregelen in 44% van de bedrijven als goed, in 43% 
als redelijk, in 12% als matig en in 1% als slecht.

	M aatregelen tegen de risico’s op het gebied van machineveiligheid
Er zijn veel soorten machines, maar in deze subparagraaf gaat het om het werken 
met hijs- en hefwerktuigen, machines voor intern transport, aangedreven hand-
gereedschap en productiemachines. In 42% van alle Nederlandse bedrijven wordt 
gewerkt met één of meer van dit soort machines. Sectoren zijn de bouw (aangedre-
ven handgereedschap), de landbouw (heftrucks, verplaatsbare transport- en pro-
ductiemachines en machines voor vast intern transport), de industrie (alle catego-
rieën), de overheid en de reparatie & handel (aangedreven handgereedschap). Het 
totaal aantal Nederlandse werknemers dat regelmatig met machines werkt is niet 
bekend. Per type machine variëren de cijfers van 2% (vaste transportmachines) tot 
9% (aangedreven handgereedschap).

Van belang bij het gebruik van machines is dat er een Nederlandstalige gebruiks-
aanwijzing is. Die blijkt bij 65% van de bedrijven waar met machines gewerkt 
wordt, voor alle machines aanwezig te zijn, bij 28% van de bedrijven voor een 
deel van de machines en bij 8% van de bedrijven voor slechts enkele machines. 
Van belang is ook dat de werknemers conform de gebruiksaanwijzing werken.  
Dat wordt bij 70% van de bedrijven gedaan via instructie en opleiding door de eigen 
werknemers/werkgever, bij 30% van de bedrijven via instructie en opleiding door 
de leverancier/fabrikant en bij 14% van de bedrijven hebben de werknemers een 
certificaat gehaald. In 15% van de bedrijven waar met machines gewerkt wordt, 
ziet de werkgever er niet op toe dat de werknemers conform de gebruiksaanwijzin-
gen werken. Ook is het van belang dat er onderhoud volgens een onderhoudsplan 
of periodiek onderhoud gedaan wordt. Dat gebeurt bij 62% van de bedrijven waar 
met deze machines gewerkt wordt. Bij 28% van de bedrijven gebeurt dit alleen als 
er sprake is van een reparatie of storing en bij 8% vindt onregelmatig onderhoud 
plaats of alleen waneer er tijd voor is. In totaal huurt 2% van de bedrijven machines 
of gereedschappen in of besteedt het onderhoud uit.

Van alle bedrijven die met machines werken heeft 73% maatregelen genomen met 
betrekking tot de machineveiligheid. Dat wil overigens niet zeggen dat dit alle maat-
regelen zijn, omdat beveiliging ook fabrieksmatig in machines ingebouwd kan zijn. 
Toezicht houden door de werkgever op verantwoord gedrag van de werknemers en 
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het naleven van maatregelen en voorlichting en onderricht zijn de meest toegepaste 
maatregelen. Organisatorische maatregelen en aanpassingen van de arbeidsplaats 
en machines worden veel minder vaak getroffen. Instructie vindt vooral plaats bij 
het eerste gebruik van de machines (bij 52% van de bedrijven waar met machines 
gewerkt wordt) en bij een kwart van de bedrijven (28%) meerdere keren per jaar. 
De inspecteurs van de AI beoordelen de maatregelen bij 54% van de bedrijven als 
goed, bij 28% als redelijk en bij 8% als matig.

	M aatregelen tegen psychosociale arbeidsbelasting
Psychosociale arbeidsbelasting wordt in de Arbowet 2007, artikel 1.3e gedefinieerd 
als: ‘de factoren seksuele intimidatie, agressie en geweld, pesten en werkdruk die 
stress teweeg brengen.’ Stress (artikel 1.3f) wordt omschreven als: ‘een toestand die 
als negatief ervaren lichamelijke, psychische of sociale gevolgen heeft.’ Daarnaast 
zijn er veel andere stressfactoren. De inspecteurs van de Arbeidsinspectie beoor-
deelden bij hun bedrijfsbezoeken in 2007 de volgende aspecten: werkdruk, agressie 
en geweld, seksuele intimidatie, pesten, gebrek aan autonomie en regelmogelijkhe-
den, werk- en rusttijden, financiële en/of economische aspecten, emotionele belas-
ting, onbalans tussen werk en privé situatie, gebrek aan sociale steun van collega’s, 
manier van leidinggeven en eventuele andere factoren.

Bij de bedrijfsbezoeken gaf 17% van de bedrijven aan dat werknemers regelmatig te 
maken hebben met een vorm van psychosociale arbeidsbelasting. Volgens dezelfde 
bron is 17% ook het percentage Nederlandse werknemers dat - volgens opgave van 
de werkgevers - regelmatig aan het risico blootstaat. In 16% van de bedrijven zijn 
voldoende maatregelen getroffen om de psychosociale arbeidsbelasting te voorkó-
men of te beperken, zodat het risico niet meer aanwezig is. Dat wil zeggen dat in 
67% van de bedrijven het arborisico als zodanig niet onderkend wordt. Onbekend 
is of dat ook daadwerkelijk zo is of dat het door de werkgever onvoldoende seri-
eus wordt genomen. De drie risico’s die het meest in de bedrijven voorkomen zijn 
agressie en geweld (in 9% van alle bedrijven), kwalitatieve en kwantitatieve taakei-
sen (7%) en onbalans tussen werk en privé (3%).

Maatregelen die getroffen worden zijn voor het bevorderen van sociale steun door 
collega’s (in 34% van de bedrijven waar maatregelen genomen zijn), voorlichting 
en training (32%), een vertrouwenspersoon aanstellen (30%), vermindering van 
de taakbelasting (29%) en het risico bespreken in het werkoverleg of de functione-
ringsgesprekken (22%). Opvallend is dat de maatregelen vooral gericht zijn op het 
individu en minder vaak op het aanpassen van de werkprocessen in de organisatie. 
In 34% van de bedrijven waar maatregelen genomen zijn, zijn deze door de inspec-
teurs als goed gekwalificeerd en in 58% van de bedrijven als voldoende.



ARBOBALANS 2009

MAATREGELEN132 133

	M aatregelen tegen schadelijk geluid
Gehoorschade als gevolg van geluid op het werk is afhankelijk van het geluidsni-
veau en de tijd dat men daaraan blootstaat. Bij een werkdag van acht uur ligt de 
schadegrens bij een dagelijkse blootstelling aan 80 dB(A). Op dit niveau van geluid 
is stemverheffing nodig om zich verstaanbaar te maken. Boven de 80 dB(A) neemt 
het risico op gehoorschade snel toe. Vanaf 85 dB(A) zijn werknemers wettelijk ver-
plicht om gehoorbeschermers te dragen.

In 19% van de bedrijven is sprake van een regelmatige blootstelling aan een scha-
delijk geluidsniveau. In 7% van de bedrijven is het risico wel aanwezig, maar zijn 
de maatregelen zodanig dat het risico voorkomen of beperkt kan worden. Sectoren 
waar veel bedrijven zijn waar schadelijk geluid vaak voorkomt zijn de bouwnijver-
heid (69% van alle bedrijven in Nederland), industrie, nuts en delfstoffenwinning 
(57%), landbouw en visserij (43%) en het openbaar bestuur (33%). Qua blootstel-
ling van het aantal werknemers gaat het vooral om de bouwnijverheid (51% van 
alle werknemers), landbouw en visserij (29%) en industrie, nuts en delfstoffenwin-
ning (27%). In totaal 9% van alle werknemers staat bloot aan schadelijk geluid, 
volgens de werkgevers.

Maatregelen zijn vooral het verschaffen van gehoorbeschermingsmiddelen (91% 
van alle bedrijven dat maatregelen neemt), voorlichting en instructie aan werkne-
mers (34%) en maatregelen aan de bron (25%). Ook hier is dus sprake van veel 
maatregelen om het risico te beperken en minder vaak om het risico te voorkómen. 
In 25% van de bedrijven waar maatregelen genomen zijn, zijn deze door de inspec-
teurs als goed gekwalificeerd en in 64% van de bedrijven als voldoende.

	M aatregelen in verband met beeldschermwerk (belasting van arm nek en 
schouders: RSI risico)
Belasting van arm, nek en schouder wordt ook wel RSI genoemd (Repetitive Strain 
Injury). Risico op RSI is vooral aanwezig bij de uitvoering van beeldschermwerk, 
ander repeterend werk, werken in een statische lichaamshouding (anders dan beeld-
schermwerk) en blootstelling aan trillingen en/of krachtuitoefening. Een belang-
rijke oorzaak van RSI is echter beeldschermwerk, waarbij zowel sprake is van een 
statische lichaamshouding als van repeterende handelingen. Van beeldschermwerk 
is volgens de Arbowet sprake: ‘als iemand gewoonlijk per dag twee uur of langer 
achter een computer werkt.’ Onder repeterende handelingen wordt verstaan: ‘het 
voortdurend herhalen van een vast patroon van bewegingen.’ Vaak is het de combi-
natie van ongunstige, ongevarieerde werkhoudingen en het gebrek aan herstelmo-
gelijkheden die de gezondheidsschade doet ontstaan.

Het risico op RSI is volgens de werkgevers die door de inspecteurs van de 
Arbeidsinspectie bezocht zijn, bij 68% van de bedrijven aanwezig. In veel geval-
len gaat het daarbij om beeldscherm werk (58% van alle bedrijven; voor 49% 
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van de bedrijven is dit beeldschermwerk dat 2 uur of langer per dag wordt uit-
gevoerd). Daarnaast gaat het om overig werk met een statische lichaamshouding 
(13%) en overige werk met repeterende bewegingen (8%). Voor alle vier factoren 
geldt echter dat het aantal bedrijven dat het risico meldt in de loop van 2005 tot en 
met 2007 is toegenomen. Beeldschermwerk komt vooral voor bij organisaties in 
de sectoren overheid, financiële en zakelijke dienstverlening en onderwijs. Werken 
in andere vormen van statische lichaamshouding komt vooral voor in de sectoren 
vervoer, opslag en communicatie, overige dienstverlening en landbouw en visserij. 
Repeterend werk anders dan bij beeldschermwerk komt vooral voor in de sectoren 
landwouw en visserij, industrie, nuts en delfstoffenwinning en de overige dienst-
verlening. In totaal 39% van alle Nederlandse werknemers staat - volgens de werk-
gevers - bloot aan twee of meer uur beeldschermwerk per dag, 6% aan werken met 
een andere statische lichaamshouding en 4% aan ander repeterend werk.

Maatregelen zijn vooral maatregelen op ergonomisch vlak (in 92% van alle bedrij-
ven dat maatregelen neemt tegen het ontstaan van RSI), voorlichting en training 
voor werknemers (33%), organisatorische aanpassingen (22%) en gedragsaspecten 
en werktijdenaanpassing (18%). De inspecteurs van de Arbeidsinspectie beoorde-
len 23% van alle maatregelen als goed, en 61% als voldoende. 

4.5	H et perspectief van werknemers

Deze paragraaf gaat over de invoering van maatregelen in bedrijven vanuit het per-
spectief van de werknemers. We gebruiken hiervoor de gegevens uit de Nationale 
Enquête Arbeidsomstandigheden NEA (Koppes e.a, 2009) die informatie opleveren 
over de wensen en realisaties ten aanzien van te nemen en genomen maatregelen 
vanuit de visie van werknemers. Er zijn vragen gesteld over maatregelen bij tien 
belangrijke arborisico’s. De precieze vraag was: ‘Vindt u het nodig dat uw bedrijf of 
instelling (aanvullende) maatregelen neemt ten aanzien van de volgende zaken.”

In figuur 4.15 is te zien dat werknemers het meest vaak van mening zijn dat maat-
regelen tegen werkdruk en werkstress nodig zijn. In totaal geeft 11% van de werk-
nemers aan dat er nog geen maatregelen genomen zijn en 31% geeft aan dat de al 
genomen maatregelen onvoldoende zijn. Daarnaast is 39% van de werknemers van 
mening dat het risico speelt, maar dat de al genomen maatregelen voldoende zijn. 
Na werkdruk zijn werknemers vaak van mening dat maatregelen tegen RSI, licha-
melijk zwaar werk en emotioneel zwaar werk nodig zijn. Bij veiligheid en geluid 
vindt rond de 10% van de werknemers dat (aanvullende) maatregelen nodig zijn.

Vooral in het onderwijs en de gezondheids- en welzijnszorg vindt men maatregelen 
tegen werkstress en emotioneel zwaar werk nodig. Bij maatregelen tegen RSI zijn 
geen opvallende verschillen tussen de sectoren gevonden. Maatregelen tegen licha-
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melijk zwaar werk vindt men vooral nodig in bouw en de horeca. In de industrie 
vindt men vooral maatregelen tegen geluid en gevaarlijke stoffen nodig.

0% 30% 80%60%20%10% 40% 100%70%50% 90%

BRON: NEA 2008

FIGUUR 4.15  –  Percentage werknemers dat het nodig vindt dat het bedrijf of 
de instelling waar men werkt (aanvullende) maatregelen neemt ten aanzien van 
een aantal risico's

Wel nodig er zijn nog geen maatregelen Wel nodig, genomen maatregelen zijn onvoldoende 

Niet nodig, al voldoende maatregelen Niet nodig, want het speelt hier niet 

Intimidatie, agressie en geweld 
leiding en collega's 

Gevaarlijke stoffen 

Intimidatie, agressie en geweld klanten 

Roken door collega's of klanten 

Geluid 

Veiligheid, bedrijfsongevallen 

Emotioneel zwaar werk 

Lichamelijk zwaar werk 

RSI 

Werkdruk en werkstress 11% 31% 39% 18% 

5% 15% 41% 40% 

3% 14% 35% 48% 

4% 13% 38% 45% 

2% 9% 49% 40% 

2% 8% 34% 56% 

2% 6% 46% 46% 

1% 7% 33% 59% 

1% 4% 26% 69% 

1% 4% 26% 69% 

Opvallend wat betreft de te nemen en genomen maatregelen zijn ook de verschillen 
in de loop van de jaren. De behoefte aan maatregelen tegen werkdruk en werkstress 
neemt toe tot en met 2007. Dat is te zien in de vorige Arbobalans 2007-2008. Deze 
trend lijkt zicht voort te zetten in 2008, maar dat kan niet met zekerheid gezegd 
worden, omdat de vraagstelling in de NEA in 2008 ten aanzien van deze vraag is 
veranderd. De behoefte aan maatregelen tegen RSI neemt af in de jaren 2003 tot en 
met 2007 en lijkt verder af te nemen in 2008, De overige trends lijken zich voort te 
zetten als in de voorgaande jaren. Dat betekent ook dat de noodzaak die men voelt 
om maatregelen te nemen tegen intimidatie, agressie en geweld van klanten en lei-
dinggevenden en collega’s lijkt af te nemen. Mogelijk omdat er in het verleden al 
vrij veel maatregelen genomen zijn.

4.6	 Werkplekaanpassingen voor het individu

In deze paragraaf wordt ingegaan op het aanpassingsbeleid in bedrijven en cao’s 
in het kader van reïntegratie. Daarmee bedoelen we de mogelijkheden die er zijn 
voor het aanpassen van de werkplek van individuele werknemers. Deze werkne-
mers zouden anders uitvallen omdat ze door een beperking van de lichamelijke of 
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psychische capaciteit zonder aanpassingen het werk niet meer (volledig) kunnen 
uitvoeren.

4.6.1	 Aanpassingbeleid in bedrijven

Begonnen wordt met een overzicht van de antwoorden uit de NEA 2008 op de vra-
gen naar de verschillende categorieën van werkplekaanpassing. Daarna gaan we in 
op de trends.

0% 6% 12%4%2% 8% 16%10% 14%

BRON: NEA 2008

FIGUUR 4.16  –  Percentage werknemers dat vindt dat individuele aanpassingen 
van de werkplek en/of de werkorganisatie in verband met hun gezondheid nodig 
en/of genomen zijn
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In figuur 4.16 is te zien dat een deel van de werknemers vindt dat individuele aan-
passingen van de werkplek en/of de werkorganisatie door de werkgever nodig zijn 
in verband met hun persoonlijke gezondheid. In totaal vindt iets meer dan 6% 
van de werknemers hulpmiddelen en aanpassingen van het meubilair nodig en 9% 
van de werknemers vindt dat beperking van aard of de hoeveelheid werk nodig is. 
Daarnaast vindt bijna 6% van de werknemers maatregelen gericht op de persoon-
lijke werktijden nodig en vindt bijna 7% dat aanpassingen van de functie of het 
takenpakket nodig zijn. Individuele actie gericht op de persoonlijke opleiding en/of 
omscholing in verband met de gezondheidstoestand wordt door 4% van de werk-
nemers belangrijk gevonden. De toegankelijkheid van het gebouw lijkt het minst 
grote probleem te zijn. Opvallend is dat in de verschillende sectoren individuele 
aanpassingen van de werkplek en/of de werkorganisatie in ongeveer gelijke mate 
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nodig en/of genomen zijn. Een deel van de verschillende soorten aanpassingen is 
overigens al gerealiseerd.

De vraagstelling naar de werkplekaanpassingen in de NEA is in 2008 aangepast3. 
Om die reden worden alleen de trendgegevens van de NEA 2005 tot en met 2007 
gegeven.

BRON: NEA 2005-2007

FIGUUR 4.17  –  Percentage werknemers dat aangeeft dat in de afgelopen 
12 maanden aanpassingen in de werkplek of de werkzaamheden verricht zijn
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Er zijn in figuur 4.17 over de jaren heen fluctuaties te zien. In 2006 en 2007 zijn 
meer aanpassingen verricht dan in 2005 wat betreft het aanpassen van hulpmid-
delen of meubilair, de werktijden en/of de hoeveelheid werk. Daarnaast zijn de per-
centages aanpassingen in de functie of het takenpakket en het percentage opleiding 
of omscholingen in verband met de gezondheidstoestand ten opzichte van 2005 
toegenomen.

3	  �In 2008 was de vraag of men het nodig achtte dat maatregelen genomen zouden worden. In de jaren 2005, 2006 en 

2007 en in het longitudinale onderzoek van 2008 was de vraag of men het wenselijk achtte. Bovendien werd toen 

gevraagd naar de situatie in de 12 maanden voorafgaand aan het invullen van de vragenlijst. In 2008 is die tijdsbeper-

king vervallen. Een dergelijke verandering van de vraagstelling leidt tot aanzienlijk andere antwoorden. Bovendien zijn de 

antwoordcategorieën in 2008 aangepast



ARBOBALANS 2009

MAATREGELEN137

BRON: NEA 2005-2007

FIGUUR 4.18  –  Percentage werknemers dat aangeeft dat (verdere) aanpassingen 
in de werkplek of de werkzaamheden in verband met de eigen gezondheidstoestand 
nodig zijn
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Dezelfde figuur kan ook gemaakt worden voor de noodzaak van (verdere) aanpas-
singen wat betreft de werkplek of de werkzaamheden in verband met de gezond-
heid van de medewerkers. In figuur 4.18 is te zien dat na de stijging bij alle soorten 
aanpassingen in 2006 de behoefte aan aanpassingen is afgenomen of gestabiliseerd. 
Alleen bij de andere aanpassingen was de stijging er in 2007.

4.6.2	 Aanpassingbeleid in cao’s in het kader van reïntegratie

Het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid inventariseert en rapporteert 
in de voor- en najaarsrapportages de afspraken die werkgevers en werknemers heb-
ben gemaakt in de cao’s over werkplekaanpassingen van werknemers in het kader 
van de reïntegratie. In tabel 4.7 wordt een overzicht gegeven van het aantal cao’s 
waarin afspraken gemaakt zijn over dit aanpassingsbeleid.
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Tabel 4.7		 Aantal cao’s met afspraken over aanpassingsbeleid in het kader van reïntegratie

Voorjaarsrapportage SZW 2008 Najaarsrapportage SZW 2008

Aanpassingsbeleid

Aantal onder-
zochte cao’s  

in 2007 *)

Percentage 
werknemers 

waarvoor van 
toepassing

Aantal onder-
zochte cao’s  

in 2008 *)

Percentage 
werknemers 

waarvoor van 
toepassing

Algemene bepalingen 35 27% 33 29%

Aanpassing van de werkplek 10 5% 10 7%

Aanpassing takenpakket 9 9% 9 7%

Aanpassing werkorganisatie 5 4% 6 6%

Aanpassing werktijden 5 1% 6 1%

Revalidatie 0 0% 0 0%

Bijscholing 0 0% 0 0%

Anders 3 1% 2 1%

Totaal 44 29% 44 34%

Bron: Voorjaarsrapportage SZW 2008 en najaarsrapportage SZW 2008

*) �In sommige cao’s komen meerdere afspraken voor, zodat het totaal niet gelijk is aan de som van alle onderzochte  

aspecten.

De resultaten over 2007 en 2008 zijn vrijwel gelijk. Het beeld in 2008 is gebaseerd 
op gegevens uit 115 cao’s (peildatum 1 oktober 2008). In 44 cao’s, nu van toepas-
sing op 34% van de werknemers, zijn afspraken op het gebied van aanpassingbeleid 
opgenomen. De meeste afspraken komen voor in de cao’s in de sector industrie 
(62% van de cao’s uit deze sector), terwijl er in 11% van de cao’s uit de sector 
zakelijke dienstverlening een afspraak staat. De meeste cao’s bevatten aanpassings-
afspraken met een algemeen karakter (33 cao’s). In 33 cao’s is (ook) een meer spe-
cifieke afspraak gemaakt.
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Oudere werknemers en langer kunnen 
en willen doorwerken

Samenvatting
Verhoging van de arbeidsparticipatie van ouderen staat hoog op de agenda van 
de overheid. Dat is reden om in dit slothoofdstuk speciale aandacht te besteden 
aan oudere werknemers: waar werken zij, hoe is de kwaliteit van hun werk, wat 
zijn de mogelijke effecten van minder goede arbeidsomstandigheden op gezond-
heid en verzuim. En in hoeverre willen en kunnen oudere werknemers eigenlijk 
doorwerken tot hun pensioen? Wat kunnen we leren van de feitelijke redenen 
van ouderen om van baan te veranderen, uit te stromen naar vroegpensioen of 
naar een uitkering? En wat doen werkgevers nu om oudere werknemers te be-
houden voor het werk? 

In 2008 is iets minder dan 40% van de werknemers in Nederland 45 jaar of 
ouder. In het onderwijs en in het openbaar bestuur werken de meeste oudere 
werknemers. Van alle beroepen bevinden zich onder docenten de meeste oude-
ren. De kwaliteit van de arbeid van de oudere werknemer blijkt in grote lijnen 
vergelijkbaar met de kwaliteit van de arbeid van jongere werknemers. Wel is 
het lastig om dit gegeven goed te kunnen duiden aangezien werknemers die 
veel zwaar werk verrichten een grotere kans hebben om met gezondheids
problemen uit te vallen en eerder de arbeidsmarkt te verlaten. De werknemers 
die overblijven zijn vaak de gezondere groep werknemers. Oudere en jongere 
werknemers verschillen maar weinig in het belang dat zij hechten aan specifieke 
arbeidsvoorwaarden. Een uitzondering hierop vormt de mogelijkheid om te leren. 
Dit wordt door ouderen minder belangrijk gevonden dan door jongeren.

De gemiddelde pensioenleeftijd van werknemers is momenteel 61,7 jaar. Er 
is dus redelijk wat ruimte voor langer doorwerken, ook tot de momenteel nog 
geldende 65 jaar. Het aandeel oudere werknemers dat aangeeft door te willen 
werken tot 65 jaar is de afgelopen jaren gestegen van 21% in 2005 tot 36% 
in 2008. Ook het aandeel ouderen dat aangeeft door te kunnen werken in de 
huidige functie tot 65 jaar is de afgelopen jaren gestegen, namelijk van 41% in 
2005 tot 50% in 2008. Een kwart van de oudere werknemers (een door de tijd 
heen stabiele groep) zegt in staat te zijn in de huidige functie door te werken tot 
65 maar wil dat niet. Een toenemende groep oudere werknemers zegt te willen 
en kunnen doorwerken: in 2005 was deze groep zo’n 15% en in 2008 is deze 
groep gestegen tot zo’n 25%. Daarentegen stijgt ook de groep die wel wil maar 
niet kan van zo’n 6% in 2005 tot 11% in 2008. De groep die zegt niet te willen 
en ook niet te kunnen doorwerken neemt daarentegen af van een ruime meer-
derheid van 54% in 2005 tot een minderheid van 39% in 2008.
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Het kunnen doorwerken wordt vooral voorspeld door de gezondheid van de  
oudere werknemer en door arbeidsomstandigheden als fysiek zwaar werk, hoge 
taakeisen en een gebrek aan sociale steun van de leidinggevende. Oudere werk-
nemers die te maken hebben met burnoutklachten of met ongewenst gedrag als 
pesten, intimidatie of geweld door collega’s of leidinggevenden geven vaker aan 
niet door te willen werken. Voor het stimuleren van willen en kunnen doorwerken 
moet dus een verschillende interventie strategie worden gehanteerd.

Uit gegevens over de uitstroom uit arbeid van oudere werknemers in het jaar 
2008 blijkt dat de meerderheid van hen (57%) uitstroomde naar (pre)pensioen, 
VUT of functioneel leeftijdsontslag en circa 30% uitstroomde naar een uitkering. 
Determinanten van uitstroom naar een uitkering verschillen van die naar vroeg-
pensioen. Gezondheidsproblemen en een slecht sociaal klimaat op het werk  
dragen in sterke mate bij aan de uitstroom naar een uitkering. De kans op uit-
stroom naar vroegpensioen staat niet in verband met arbeidsomstandigheden 
of gezondheid, maar is vooral hoger onder oudere werknemers met een niet-
werkende partner, of wanneer de werknemers langer in de huidige functie heb-
ben gewerkt, een leidinggevende functie hadden of wanneer sprake was van een 
reorganisatie.  
Oudere werknemers wisselen minder vaak van baan dan jongere werknemers. 
Ook zijn hun motieven om van baan te veranderen anders. Voor jongere werk
nemers speelt de interessantheid van het werk, de werksfeer en het salaris een 
belangrijke rol bij het zoeken naar een baan. Oudere werknemers vinden vooral 
de werkzekerheid belangrijk.

Door de overheid, op sector niveau en door bedrijven zelf worden regelingen 
getroffen om oudere werknemers langer aan het werk te houden. Eén van de 
overheidsregelingen in dat verband is de premievrijstelling bij het aannemen van 
ouderen. Van alle werkgevers is ongeveer de helft bekend met deze regeling. Een 
andere regeling is de tijdelijke subsidieregeling voor leeftijdsbewust personeels
beleid. Met deze regeling is ongeveer eenderde van de werkgevers bekend. 
Ongeveer één op de tien bedrijven heeft van één of beide regelingen gebruik ge-
maakt. Op sectorniveau, dat wil zeggen in cao’s, worden in 2009 méér afspraken 
gemaakt over onderzoek naar leeftijdsbewust personeelsbeleid dan in 2008 en 
in 2006. In cao’s worden ook vaker afspraken gemaakt over loopbaanombuiging 
specifiek voor oudere werknemers. Wat de werkgevers zelf betreft: eén op de vijf 
vindt het voor de personele bezetting van het bedrijf belangrijk dat werknemers 
tot het 65ste levensjaar doorwerken. Dit lijkt vooralsnog niet erg veel, maar toch 
treft iets meer dan de helft van de werkgevers met 10 of meer werknemers voor-
zieningen om langer doorwerken (tot en met/of na 65) mogelijk te maken. Vooral 
ontziemaatregelen zijn populair. Dit zijn maatregelen als een kortere werkweek, 
werktijdaanpassing of vrijstelling van onregelmatige diensten of van overwerk.

Kwaliteit van de arbeid in Nederland en langer kunnen en willen doorwerken142
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De arbeidsmarkt voor ouderen in Nederland wordt gekenmerkt door lange werk-
loosheidsduren, lange baanduren, weinig mobiliteit en weinig investeringen in 
kennis en vaardigheden (Euwals, De Mooij & Van Vuuren, 2009). In het verleden 
werden de gevolgen hiervan waarschijnlijk niet zo zichtbaar omdat vervroegde uit-
treding toen heel gewoon was, Echter, op dit moment staat de bevordering van de 
arbeidsparticipatie onder andere onder ouderen hoog op de agenda van de over-
heid. Redenen zijn de vergrijzing, de afname van de bevolkingsgroei (ontgroening) 
en het ook in de toekomst betaalbaar houden van het sociale stelsel in Nederland. 
Het verhogen van de pensioengerechtigde leeftijd van 65 naar 67 jaar staat ook in 
dit teken. De gemiddelde pensioenleeftijd van werknemers is momenteel 61,7 jaar 
(Buijink, 2009). Er is dus redelijk wat ruimte voor langer doorwerken, ook tot de 
momenteel nog geldende 65 jaar. 
Nederland staat in deze problematiek overigens niet alleen. De vergrijzing en ont-
groening zijn problemen in heel Europa, en hebben ertoe geleid dat de Europese 
regeringen reeds in de Lissabonagenda overeen zijn gekomen dat de arbeidsdeel-
name van ouderen tussen de 55 en 64 zal moeten stijgen van 38% in 2000 naar 50% 
in 2010. Er zijn tal van maatregelen bedacht en in Nederland is een aantal maatre-
gelen, met name op het gebied van de sociale zekerheid (arbeidsongeschiktheid en 
werkloosheid), ook al genomen. 

Relevante vragen die in dit hoofdstuk aan de orde komen, zijn:
1.	� Hoe is het gesteld met de kwaliteit van de arbeid van de oudere werknemers in 

Nederland. 
2.	Welke effecten heeft het werk voor de oudere werknemer? 
3.	Welke aspecten maken dat ouderen langer kunnen of willen doorwerken? 
4.	� Welke maatregelen worden momenteel genomen om het langer doorwerken te 

bevorderen.  

In dit hoofdstuk wordt gebruik gemaakt van de NEA, het NEA-cohort en de WEA, 
alsook van enkele recente andere studies.

5.1	 Kwaliteit van de arbeid van de oudere werknemer

Onder oudere werknemers verstaan we in deze Arbobalans de werknemers van 
45 jaar of ouder. We volgen hiermee de Wereldgezondheidsorganisatie (WHO) die 
heeft gekozen voor deze grens, omdat werknemers vanaf 45 jaar een verhoogde 
kans hebben op afname van functionele en lichamelijke capaciteiten (WHO, 1993). 
In 2008 is van alle werknemers iets minder dan 40% 45 jaar of ouder De oudere 
werknemer onderscheidt zich wat betreft geslacht, opleidingsniveau en herkomst 
nauwelijks van de gemiddelde werknemer (tabel 5.1). Er zijn wel duidelijke ver-
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schillen naar de aard van het dienstverband. Oudere werknemers hebben aanzien-
lijk vaker een vaste aanstelling dan werknemers jonger dan 45 jaar.

Tabel 5.1 	 Demografische kenmerken van de oudere werknemer

  Leeftijd

 
tot 45 
jaar

45 en 
ouder

Totaal

N: 13.421 8.604 22.025

%: [61%] [39%] [100%] 

Geslacht

Vrouw 48,2% 43,0% 46,2%

Man 51,8% 57,0% 53,8%

Hoogst voltooide opleiding      

Geen opleiding gevolgd/afgemaakt 1,1% 1,9% 1,4%

Basisonderwijs 3,3% 5,5% 4,1%

MAVO 10,8% 11,7% 11,2%

Voorbereidend/lager beroepsonderwijs 8,7% 10,3% 9,3%

HAVO/VWO 9,3% 8,7% 9,1%

Middelbaar beroepsonderwijs 37,2% 31,5% 35,0%

Hoger beroepsonderwijs 18,9% 20,0% 19,3%

Wetenschappelijk onderwijs 10,7% 10,3% 10,6%

Herkomstgroep      

Autochtoon 81,8% 86,2% 83,5%

Westerse allochtoon 7,8% 8,6% 8,1%

Niet-westerse allochtoon 10,4% 5,2% 8,4%

Aard dienstverband      

Werknemer met vast dienstverband (voor onbepaalde tijd) 75,7%t 91,6%s 81,9%

Werknemer met tijdelijk dienstverband met uitzicht op vast 12,4%s 3,0%t 8,7%

Werknemer met tijdelijk dienstverband voor bepaalde tijd 6,1% 2,4% 4,7%

Uitzendkracht 2,3% 1,0% 1,8%

Oproepkracht 2,9% 0,9% 2,1%

Werkzaam via WSW (Wet Sociale Werkvoorziening) 0,5% 1,2% 0,8%

BRON: NEA 2008

Percentages zijn kolompercentages, en zijn getoetst met de Pearson Chi-kwadraat test (horizontale vergelijkingen). Het 

contrast is telkens: ‘subgroep’ vs ‘overige cases’. s: p<0,05 (en t): significant hoge (lage) percentages, en Cohen’s d 

effectgrootte is ten minste 0,20. Significante maar kleine verschillen (Cohen’s d effectgrootte kleiner dan 0,20), zijn NIET 

gemarkeerd. Cohen (1977), Statistical power analysis for the behavioral sciences, NY: Academic Press.
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Oudere werknemers werken relatief vaak in het onderwijs en het openbaar bestuur. 
In het onderwijs is zelfs meer dan de helft van de werknemers 45 jaar of ouder 
(figuur 5.1). In de horeca werkt het geringste aantal ouderen. In deze sector is onge-
veer één op de vijf werknemers 45 jaar of ouder. Ook in de handel en in de zakelijke 
dienstverlening werken relatief weinig oudere werknemers. 

FIGUUR 5.1  –  Aandeel oudere werknemers per sector 
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In figuur 5.2 is de leeftijdopbouw van werknemers van 45 jaar en ouder in 5-jaars-
categorieën weergegeven naar beroep. Hieruit blijkt dat relatief veel oudere werk-
nemers werkzaam zijn als docent, buschauffeur, treinbestuurder of zeeman, als 
postdistributiepersoneel en in de gezondheidszorg of thuiszorg. Onder docenten en 
buschauffeurs, treinbestuurders en zeelieden is ook het aandeel ouderen van 60 tot 
64 jaar het hoogst. Relatief weinig oudere werknemers zijn werkzaam als winkelier, 
als verzorgende in de kinderopvang, als kok, kelner of buffetbediende, als verzeke-
ringsagent of makelaar, in overige commerciële functies of als lader of losser.

Om een beeld te krijgen van de kwaliteit van de arbeid van de oudere werknemer 
kijken we eerst naar de blootstelling aan de arbeidsrisico’s die eerder in hoofdstuk 
2 zijn beschreven. Wanneer we de blootstelling aan deze arbeidsrisico’s van oudere 
werknemers vergelijken met die van werknemers jonger dan 45 jaar, valt op dat de 
arbeidsomstandigheden van ouderen iets gunstiger lijken te zijn (figuur 5.3). 
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FIGUUR 5.2  –  Gedifferentieerde leeftijdsopbouw naar beroep (%)
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FIGUUR 5.3  –  Kwaliteit van de arbeid van oudere werknemers (%)
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Oudere werknemers rapporteren iets minder lichamelijke belasting dan werkne-
mers jonger dan 45 jaar, maar de verschillen zijn klein. Dit geldt op hoofdlijnen 
ook voor de sociale en psychische belasting. Het is echter lastig om deze informatie 
goed te duiden, omdat de vergelijking van leeftijdsgroepen wordt vertekend door 
de zogenaamde ‘healthy worker’-selectie (Li & Sung, 1999; McMichael, Spirats & 
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Kupper, 1986). Dit houdt in dat werknemers in de zwaardere beroepen waar de kans 
op ‘slijtage’ groot is, relatief vroeger het arbeidsproces verlaten door gezondheids-
problemen dan werknemers in lichtere beroepen. De groep oudere werknemers die 
overblijft, is automatisch de gezondere groep werknemers.

De arbeidsomstandigheden van oudere werknemers zijn overigens niet op alle fron-
ten gunstiger dan die van werknemers jonger dan 45 jaar. Zo ervaren oudere werk-
nemers iets vaker ongewenst gedrag van collega’s of leidinggevenden. Ook geven 
oudere werknemers iets vaker aan dat de emotionele en cognitieve belasting hoog 
is. Deze arbeidsrisico’s komen dan ook veel voor in het onderwijs en de gezond-
heidszorg, waar relatief veel oudere werknemers werken. Tenslotte valt op dat de 
baanonzekerheid onder oudere werknemers relatief hoog is. Dit is opvallend aan-
gezien oudere werknemers relatief vaker een vaste aanstelling hebben dan werkne-
mers jonger dan 45 jaar. 

BRON: NEA 2008

FIGUUR 5.4  –  Belang arbeidsvoorwaarden naar leeftijd   
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De kwaliteit van de arbeid wordt niet alleen bepaald door arbeidsomstandigheden 
waaronder men werkt, maar ook door aspecten die het werk aantrekkelijk maken 
zoals de arbeidsvoorwaarden. Men zou verwachten dat oudere en jongere werk-
nemers hierin verschillen, maar dit blijkt nauwelijks het geval (figuur 5.4). Een 
uitzondering hierop vormt het hebben van mogelijkheden om te leren. Oudere 
werknemers hechten duidelijk minder waarde aan deze arbeidsvoorwaarde dan 
werknemers jonger dan 45 jaar. Oudere werknemers hebben in hun loopbaan uiter-
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aard ook meer tijd gehad om zich te ontwikkelen. Voor oudere werknemers blijkt 
het hebben van gezond werk weer iets belangrijker dan voor werknemers jonger 
dan 45 jaar. Deze verschillen zijn echter niet erg groot. Oudere werknemers en 
werknemers jonger dan 45 jaar blijken ongeveer even tevreden met de arbeidsvoor-
waarden waaronder zij werken. Oudere werknemers zijn iets meer tevreden met de 
interessantheid van het werk en met de mogelijkheid om te leren.

Hoewel het niet zo slecht gesteld lijkt te zijn met de kwaliteit van de arbeid van 
oudere werknemers blijkt, zoals besproken in hoofdstuk 3, dat ouderen over het 
algemeen meer nadelige effecten van werk op de gezondheid ervaren. Ouderen heb-
ben bijvoorbeeld vaker een chronische aandoening dan jongeren en deze aandoe-
ning is ook vaker werkgerelateerd. Ook worden de meeste beroepsziekten gerap-
porteerd voor oudere werknemers. Ouderen verzuimen daarentegen niet vaker dan 
jongeren, maar als ze verzuimen doen ze dat wel langer en is het ziekteverzuim ook 
vaker werkgerelateerd. Jongeren blijken vaker slachtoffer van een arbeidsongeval, 
maar wanneer ouderen een arbeidsongeval mee maken, gaat het vaker om een ern-
stig arbeidsongeval.

5.2	 Leeftijd en (nadelige) effecten van arbeid.

In deze paragraaf kijken we in hoeverre verschillende aspecten zoals de kwaliteit 
van de arbeid en de tevredenheid met arbeidsvoorwaarden van invloed zijn op de 
uitstroom van ouderen uit het arbeidsproces. Hierbij zal ook worden gekeken of het 
klopt dat diegenen die uit zijn getreden, inderdaad niet langer konden werken, dan 
wel wilden doorwerken.

	V erandering van baan of functie
Ondanks dat oudere werknemers vaker last hebben van de nadelige effecten van 
werk (zie hoofdstuk 3) lijkt dit er niet toe te leiden dat zij vaker op zoek gaan naar 
ander, lichter, werk. Uit het NEA-cohortonderzoek, waarin 10.000 respondenten van 
de NEA 2007 opnieuw zijn geënquêteerd blijkt dat gemiddeld 1 op de 5 werknemers 
in het afgelopen jaar van werkgever of functie veranderd is. Oudere werknemers 
zijn duidelijk minder vaak baanwisselaar dan jongere werknemers (figuur 5.5). 
Onder de jongste werknemers wisselde bijna 40% van baan of functie, terwijl dit bij 
de oudste werknemers voor minder dan 10% het geval was.

Vooral de interessantheid van het werk, de werksfeer en het salaris zijn belangrijke 
aspecten die werknemers zoeken in een nieuwe baan. Hoewel er tussen oudere en 
jongere werknemers geen grote verschillen bleken te zijn tussen het belang dat zij 
hechten aan arbeidsvoorwaarden en de tevredenheid ermee (figuur 5.4), blijken 
arbeidsvoorwaarden voor beide groepen wel een wat andere rol te spelen bij het 
zoeken naar een nieuwe baan. Voor jongere werknemers zijn de interessantheid van 
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FIGUUR 5.6  –  Belangrijkste aspecten voor de keuze van een nieuwe baan naar leeftijd
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FIGUUR 5.5  –  Veranderen van baan of functie naar leeftijd
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het werk, het salaris en de scholings- en loopbaanmogelijkheden belangrijker dan 
voor oudere werknemers. Voor oudere werknemers is het interessant vinden van 
een baan wat minder belangrijk dan voor jongeren, maar het is ook voor hen nog 
steeds de belangrijkste reden om van baan te veranderen. Voor oudere werknemers 
zijn ook werksfeer, salaris en reistijd van belang, maar daarna vinden zij werkze-
kerheid van groot belang. Relatief veel oudere werknemers geven bovendien aan 
dat ‘andere’ redenen van belang zijn bij het wisselen van baan (figuur 5.6). 

	 Uitstroom als werknemer.
Zoals blijkt uit het bovenstaande hebben oudere en jongere werknemers verschil-
lende motieven om te zoeken naar een nieuwe baan. Maar wat zijn de motieven 
voor werknemers om het arbeidsproces te verlaten? Uit het NEA-cohortonderzoek 
wordt duidelijk dat gemiddeld bijna 4% van de werknemers uit 2007 een jaar later 
niet meer als werknemer werkzaam is (figuur 5.7). Dit betekent echter lang niet 
altijd dat deze werknemers het arbeidsproces hebben verlaten. Een aanzienlijk deel 
van de werknemers, en dan vooral de werknemers onder de 25 jaar, gaat als zelf-
standige werken, of start met een opleiding. Deze werknemers worden verder niet 
beschouwd als uitstromers uit het arbeidsproces. De werkelijke uitstroom uit het 
arbeidproces komt daarmee op iets meer dan 2,5%. Redenen om uit het arbeids-
proces uit te stromen zijn: met (pre)pensioen gaan (39%), het krijgen van een uit-
kering (38%) en andere redenen (22%). In deze laatste categorie valt onder andere 
het stoppen met werken zonder recht op een uitkering. De redenen om te stoppen 
met werken variëren sterk met de leeftijd. Bij de oudste (>55 jaar) werknemers 
stopt driekwart van de werknemers vanwege (pre) pensioen, terwijl bij de jongere 
werknemers de meerderheid stopt wegens andere redenen.

BRON: NEA-cohortonderzoek 2007-2008

uitkering (pre) pensoen, leeftijdsontslag, vut  zelfstandige, school anders 

FIGUUR 5.7  –  Aandeel werknemers dat een jaar later niet meer werkzaam is 
als werknemer naar uitstroom redenen.
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	V oorspellers van stoppen met werken
Het lijkt erop dat oudere werknemers die met (pre)pensioen gaan, hier al langere 
tijd over nadenken (figuur 5.8 en 5.9). Oudere werknemers die in 2008 met (pre) 
pensioen zijn gegaan gaven namelijk in 2007 al relatief vaak aan niet tot hun 65e 
door te willen werken, maar gaven ongeveer even vaak als gemiddeld aan wel tot 
hun 65e door te kunnen werken. Werknemers die in 2008 zijn uitgestroomd met een 
uitkering gaven vaker aan niet te willen doorwerken en ook duidelijk vaker niet te 
kunnen doorwerken. 

BRON: NEA Cohort studie 2007-2008

FIGUUR 5.8  –  Willen werken tot het 
65e levenjaar en uitstroom uit het 
arbeidsproces één jaar later voor 
oudere werknemers

FIGUUR 5.9  –  Kunnen werken tot het 
65e levenjaar en uitstroom uit het 
arbeidsproces één jaar later voor 
oudere werknemers
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Uitstroom naar (pre) pensioen werd het sterkste voorspeld door demografische ken-
merken (vooral leeftijd) en arbeidskenmerken, zoals een langere periode in de hui-
dige functie en reorganisatie. De invloed van reorganisatie suggereert dat (pre) pen-
sioen soms wordt gebruikt als afvloeiingsregeling voor overtallig ouder personeel. 
Zoals is te zien in tabel 5.2, verschillen de determinanten van uitstroom naar een 
uitkering van de determinanten van uitstroom naar (pre) pensioen. Het belangrijk-
ste verschil is dat uitstroom naar een uitkering wordt voorspeld door gezondheids-
problemen en het sociale klimaat op het werk. Deze aspecten blijken geen deter-
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minanten voor de uitstroom naar (pre)pensioen. Conen en anderen (2009) laten 
inderdaad zien dat indien de noodzaak tot personeelskrimp zich voordoet werk-
gevers de sterkste voorkeur hebben om oudere werknemers vervroegd met pensi-
oen te sturen (74% (sterk) voor). Daarna volgt in deze situatie de voorkeur voor 
arbeidstijdverkorting (70% (sterk), gevolgd door financiële prikkels voor vrijwillig 
vertrek (67% (sterk) voor). Veel minder populair zijn ontslag in overeenstemming 
met de leeftijdsverdeling in de organisatie (45% (sterk) voor) en ontslag op basis 
van last-in-first-out (23% (sterk) voor). 

Tabel 5.2 	� Individuele voorspellers van uitval uit het arbeidsproces bij oudere werk-
nemers 

Uitstroom 
naar  

(pre) pensioen

Uitstroom 
naar  

uitkering

Demografische kenmerken Hogere leeftijd ▲ -

Leeftijd 55-59 jaar - ▲

Vrouw ▲ -

Partner heeft geen werk ▲ -

Arbeid Tijdelijk dienstverband ▲

Langere periode in huidige functie ▲ -

Grote reorganisatie ▲ -

Meer sociale steun collega’s - ▼

Leiding geven ▲ -

Intern ongewenst gedrag - ▲

Gezondheid en verzuim Burn-out klachten - ▲

Langdurig verzuim in 2007 - ▲

Matige algehele gezondheid - ▲

Bron: Ybema, Geuskens & Oude Hengel, 2009

▲ significant hogere kans op uitstroom uit arbeid, ▼ significant lagere kans op uitstroom uit arbeid - geen significante 

invloed 

5.3	 Oudere werknemers en langer kunnen en willen doorwerken

In het kader van de bevordering van de arbeidsparticipatie van ouderen is het inte-
ressant om te onderzoeken in hoeverre oudere werknemers aangeven door te willen 
en kunnen werken. Het percentage oudere werknemers dat zegt langer te kunnen 
doorwerken tot het 65e jaar is gestegen van 41% in 2005 tot 50% in 2008 (Figuur 
5.10). Opgemerkt moet worden dat de vraagstelling betrekking had op de huidige 
functie (“Denkt u in staat te zijn uw huidige werk tot uw 65e levensjaar voort te 
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BRON: NEA 2008 langer kunnen doorwerken tot 65e langer willen doorwerken tot 65e 

FIGUUR 5.10  –  Trends in langer kunnen en willen doorwerken voor werknemers 
van 45 tot en met 64 jaar
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FIGUUR 5.11  –  Kunnen doorwerken tot 65ste naar leeftijd 
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zetten?”).  Onder oudere werknemers zien we zelfs een nog wat grotere stijging in 
het percentage dat zegt langer te willen doorwerken, namelijk van 21% in 2005 naar 
36% in 2008 (figuur 5.10).

Uit figuur 5.11 blijkt dat oudere werknemers vaker dan jongere denken door te 
kunnen werken in de huidige functie tot het 65ste levensjaar. Ook hier is mogelijk 
sprake van de ‘healthy worker’-selectie, dat wil zeggen dat werknemers die zich 
echt niet in staat voelen in een bepaalde functie door te werken tot het 65ste levens-
jaar al eerder ander werk hebben gevonden of de arbeidsmarkt hebben verlaten. 
Van alle werknemers denkt 44% door te kunnen werken tot het 65ste levensjaar. 
Opvallend is dat 20% van de werknemerspopulatie niet weet  of men in  staat zal 
zijn  langer  door te werken. Dit percentage is nagenoeg gelijk in de verschillende 
leeftijdsgroepen. 

Uit figuur 5.12 blijkt dat het percentage werknemers dat aangeeft door te willen 
werken in alle leeftijdsgroepen ongeveer gelijk is. Het percentage werknemers dat 
niet door wil werken is echter onder ouderen hoger dan onder jongeren, en het 
percentage dat het niet weet is kleiner. Ouderen hebben zich dus meer een mening 
gevormd over wat men op dit punt wel en niet wil. 

Het is niet altijd zo is dat oudere werknemers die denken te kunnen doorwerken in 
de huidige functie dit ook willen en andersom. In figuur 5.13 valt te zien dat van de 
oudere werknemers die niet langer willen doorwerken, de grootste groep dat ook 
zegt niet te kunnen, althans niet in de huidige functie. Deze groep is door de tijd 
heen wel aan het slinken: in 2005 vormde deze groep nog ruim de helft (54%) van 
alle oudere werknemers, maar in 2008 nog maar 39%. 

BRON: NEA 2008 Weet niet Nee Ja 

FIGUUR 5.12  –  Willen doorwerken tot 65ste naar leeftijd 
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De groep die niet wil maar wel kan betreft ongeveer een kwart van de ouderen. De 
omvang van deze groep is de afgelopen jaren redelijk stabiel gebleven.
De groep die wil maar niet kan, althans niet in de huidige functie,  is verreweg het 
kleinste, maar is de afgelopen jaren wel gestegen, van 6% in 2005 naar 11% in 2008. 
De groep ouderen die wil doorwerken en ook kan, is ook flink gestegen, van 15% in 
2005 naar 25% in 2008.

BRON: NEA 2008
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FIGUUR 5.13  –  Willen én kunnen doorwerken van 45 tot en met 64 jarigen 
over de afgelopen jaren
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Om ouderen te stimuleren langer door te werken, is het van belang om te weten 
welke factoren nu maken dat iemand al dan niet wil of denkt te kunnen doorwer-
ken. 
Of ouderen tot het 65ste levensjaar denken te kunnen doorwerken in de huidige 
functie, is afhankelijk van de gezondheid, maar ook van de arbeidsomstandigheden 
waaronder zij werken (Ybema, Geuskens en Oude Hengel, 2009). Oudere werkne-
mers die lichamelijk zwaar werk verrichten, onder een hoge werkdruk werken en 
weinig sociale steun van hun leidinggevende ervaren, denken minder vaak in de 
huidige functie door te kunnen werken tot hun 65ste levensjaar dan ouderen die 
niet blootstaan aan deze arbeidsrisico’s. Hoewel er geen verschillen bestaan tussen 
sectoren wat betreft het kunnen doorwerken tot 65 jaar, zijn er wel verschillen tus-
sen beroepen. Vooral werknemers in een zorgverlenend beroep en leerkrachten of 
docenten denken minder vaak door te kunnen werken in hun functie tot hun 65ste 
levensjaar. Juist in deze beroepen werken op het moment veel ouderen in de leeftijd 
van 60 tot 65 jaar. Wat arbeidsvoorwaarden betreft blijkt vooral de tevredenheid 
met de mogelijkheid om zelf werktijden te bepalen een belangrijke voorspeller voor 
het langer door kunnen werken.



ARBOBALANS 2009

Oudere werknemers en langer kunnen en willen doorwerken157

Terwijl gezondheid een sterke voorspeller is voor de mate waarin oudere werkne-
mers denken door te kunnen werken, is dat niet het geval voor de mate waarin zij 
door willen werken. Een uitzondering hierop vormen burnoutklachten en onge-
wenst gedrag van collega’s of leidinggevende (intimidatie,, pesten e.d.). Oudere 
werknemers die daarmee te maken hebben, zijn minder geneigd door te willen wer-
ken tot het 65ste levensjaar (Ybema, Geuskens en Oude Hengel, 2009).

Met de toename van het aandeel oudere werknemers dat aangeeft door te kunnen 
en willen werken tot het 65ste levensjaar, groeit ook de behoefte aan geestelijk en 
lichamelijk lichter werk om het werk langer vol te houden: van 34% in 2005 tot 
40% in 2008 (NEA 2005-2008; Ybema, Geuskens en Oude Hengel, 2009). Het zijn 
vooral werknemers in geestelijk en lichamelijk zware beroepen bij wie de behoefte 
hieraan groot is. De behoefte aan lichter werk blijkt ook een voorspeller te zijn voor 
de mate waarin werknemers tot 65 jaar denken te kunnen blijven werken.

5.4	 Leeftijd en maatregelen 

In het verleden heeft de centrale overheid al diverse maatregelen genomen om 
oudere werknemers langer op de arbeidsmarkt te houden. Vanaf het midden van 
de jaren negentig werden regelingen voor vervroegde uittreding meer en meer 
afgeschaft waardoor het financieel aantrekkelijker werd om langer door te werken. 
Ook is de arbeidsongeschiktheidswetgeving sterk aangepast, waardoor uitstroom 
naar deze regeling minder toegankelijk werd. Op sectoraal niveau blijkt uit recent 
onderzoek naar de inhoud van cao’s, dat anno 2009 in relatief meer cao’s afspraken 
gemaakt zijn over onderzoek naar ‘leeftijdsbewust personeelsbeleid’ dan in 2008 en 
2006. Ook worden vaker afspraken gemaakt over loopbaanombuiging specifiek voor 
oudere werknemers (Beeksma en De la Croix, 2009). 
In deze paragraaf staat het bedrijfsniveau centraal en wordt ingegaan op de rela-
tie tussen leeftijd en maatregelen die bedrijven treffen om oudere werknemers in 
dienst te houden (zie ook Ybema e.a., 2009). In de WEA zijn twee vragen gesteld 
over regelingen die het aannemen van ouderen laagdrempeliger kunnen maken. 
Aan de werkgevers is gevraagd of zij bekend zijn met deze regelingen en of er van 
één of beide regelingen gebruik is gemaakt. Figuur 5.14 geeft een overzicht van de 
antwoordpercentages.
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BRON: WEA 2008

FIGUUR 5.14  –  Percentage Nederlandse werkgevers dat de twee regelingen 
kent die het aannemen van ouderen laagdrempeliger moet maken, plus het 
percentage daar¬van dat van één of beide regelingen gebruik heeft gemaakt
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Bijna 50% van de Nederlandse werkgevers kent de regeling Premievrijstelling bij 
aanname van ouderen, grote werkgevers wat vaker dan de kleine. Er zijn nauwelijks 
verschillen tussen de sectoren. Alleen in het onderwijs en de overige dienstverle-
ning kennen werkgevers deze regeling minder vaak. De tijdelijke subsidieregeling 
leeftijdsbewust personeelsbeleid wordt door 32% van de Nederlandse werkgevers 
gekend. Ook hier is er een verband met de organisatiegrootte en zijn de verschillen 
tussen de sectoren niet groot.

In totaal heeft 9,4% van de bedrijven die één regeling of beide regelingen kent 
daarvan gebruik gemaakt. Dat is 4,6% van alle Nederlandse bedrijven. Op zich is 
dat geen slechte score, zeker als bedacht wordt dat lang niet alle bedrijven vacatu-
res hebben. Er is een verschil naar organisatiegrootte, grote organisaties gebruiken 
de regeling vaker dan kleine organisaties. Aan de bedrijven die van één of beide 
regelingen gebruik hebben gemaakt is ook gevraagd hoe belangrijk zij de regeling 
vinden voor het aannemen van ouderen. In totaal geeft 47% van deze werkgevers 
aan dat de regeling(en) voor hen belangrijk of zeer belangrijk was/waren. Hier is 
een omgekeerd verband met organisatiegrootte te zien. Kleine organisaties vinden 
het gebruik van de regelingen vaker belangrijk of zeer belangrijk dan grote organi-
saties. Vooral werkgevers in de handel en de horeca vinden de regelingen belangrijk 
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bij het aannemen van oudere werknemers. Voor werkgevers in de zorg en de overige 
dienstverlening zijn de regelingen minder belangrijk.

In de WEA is tevens gevraagd of het voor de personele bezetting van het bedrijf 
belangrijk is dat werknemers tot hun 65e levensjaar doorwerken. Daarnaast is 
gevraagd of het voor de personele bezetting van het bedrijf ook belangrijk is dat 
werknemers ook na hun 65e levensjaar doorwerken. 

BRON: WEA 2008

FIGUUR 5.15  –  Percentage werkgevers dat vindt dat het doorwerken van werk-
nemers tot en na het 65e levensjaar belangrijk is voor de personele bezetting
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In figuur 5.15 is te zien dat 22% van de werkgevers het voor de personele bezetting 
belangrijk vindt dat werknemers tot hun 65e jaar doorwerken. Dat geldt wat vaker 
voor de non-profit en aanzienlijk vaker voor grote organisaties en wat de sectoren 
betreft voor de overheid, de industrie en het onderwijs. Doorwerken ná het 65e 
levensjaar vindt 8% van de werkgevers belangrijk, vooral werkgevers van financiële 
instellingen. 

Conen e.a. (2009) van het NIDI hebben een steekproef van werkgevers in meerdere 
jaren de vraag voorgelegd of ze stimuleren dat medewerkers tot 65 jaar blijven wer-
ken als ze nu of in de nabije toekomst met schaarste aan personeel worden gecon-
fronteerd (zie Figuur 5.16). De meting in 2008 werd verricht in de eerste helft van 
dat jaar, voor de kredietcrisis. Uit de figuur blijkt dat werkgevers voor de crisis een 
redelijk hoge bereidheid hadden om langer doorwerken te stimuleren: één op de 
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drie zou dit naar eigen zeggen doen. In 2009, het jaar waarin de huidige economi-
sche crisis sterk wordt gevoeld, is deze bereidheid sterk gedaald. Maar zelfs onder 
de omstandigheden van dit moment zeggen nog steeds meer werkgevers langer 
doorwerken te stimuleren dan in voorgaande jaren.

BRON: CONEN, VAN DALEN EN HENKENS, 2009 % werkgevers  

FIGUUR 5.16  –  Het percentage werkgevers dat zegt langer doorwerken 
van werknemers tot 65 jaar te stimuleren als ze met personeelsschaarste 
worden geconfronteerd
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Op basis van de WEA kan worden geconcludeerd dat iets meer dan de helft van de 
werkgevers in Nederland met 10 of meer werknemers in dienst voorzieningen treft 
om langer doorwerken (tot en met of na 65) mogelijk te maken (zie figuur 5.17). 
Vooral ontziemaatregelen zijn populair. Ruim 40% van de werkgevers geeft oudere 
werknemers extra vrije dagen. Iets meer dan een kwart van de werkgevers biedt de 
mogelijkheid om gebruik te maken van een deeltijd-VUT of deeltijdpensioen.

Ook de kortere werkweek is relatief populair. Tien tot vijftien procent van de werk-
gevers heeft maatregelen genomen op het gebied van taakverlichting of -aanpassing, 
werktijdaanpassing, vrijstelling van onregelmatige diensten of van overwerk. Een 
teruggang in functie en/of salaris wordt vrijwel niet door de werkgevers genoemd 
als maatregel om werknemers langer door te laten werken. Ook het stimuleren van 
ouderen tot scholing of cursusdeelname is niet populair.
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FIGUUR 5.17  –   Percentage werkgevers in bedrijven van 10 of meer werknemers dat 
voorzieningen of maatregelen treft zodat werknemers tot of na hun 65e levensjaar 
kunnen blijven werken
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De Arbobalans geeft een breed overzicht van de kwaliteit 

van de arbeid in Nederland en van de ontwikkelingen hierin. 

Aan de hand van recente monitors en onderzoeken schetst 

de Arbobalans een beeld van de omvang en de gevolgen van 

blootstelling aan arbeidsrisico’s, van de betrokken risicoberoepen 

en –sectoren, en van maatregelen die in bedrijven op dit gebied 

worden getroffen. In de Arbobalans 2009 wordt daarnaast 

ingezoomd op de situatie van ouderen, hun kwaliteit van de 

arbeid, de effecten hiervan op hun gezondheid en hun uitval uit 

het werk, alsook op het langer kunnen en willen doorwerken.

 

De Arbobalans is te downloaden van www.arboportaal.nl


