Ouder worden is niet hetzelfde als willen stoppen met werken!
P. Matthijs Bal

De onhoudbaarheid van ons pensioenstelsel is evident, en een groeiend aantal belanghebbenden is
hier zich van bewust: opiniemakers, wetenschappers, politici, pensioenfondsen, en niet in de laatste
plaats werknemers die zich realiseren dat de huidige pensioenleeftijd onvermijdelijk verhoogd wordt.
De demografische ontwikkelingen, zoals de babyboom generatie die met pensioen zal gaan en de
kleiner wordende beroepsbevolking, leggen een grotere druk op de werkenden om de pensioenen te
kunnen betalen van de gepensioneerden. Hetzelfde geldt voor de AOW: de groep mensen die AOW
ontvangt groeit sterk, terwijl de groep mensen die de AOW betaalt kleiner wordt de komende
decennia.

Echter, tot nu toe werd de discussie over het verhogen van de pensioenleeftijd slechts gezien als een
primair financiéle discussie: omdat het huidige pensioenstelsel onbetaalbaar wordt, wordt de
gerechtigde pensioenleeftijd verhoogd, zodat het systeem betaalbaar blijft, en dan met name zo lang
als de korte termijn (vijf tot tien jaar vanaf nu) strekt, want immers op lange termijn is reeds
berekend dat pensioenen tot wel 50% lager uit kunnen vallen dan wat gepensioneerden nu
ontvangen. Overheid en pensioenfondsen zijn overgegaan op het benadrukken van de financiéle
noodzaak om langer door te werken; hoewel het voor de bevolking geen leuke boodschap is, wordt
toch in kleine stapjes de pensioenleeftijd verhoogd. De huidige gepensioneerden worden zo veel
mogelijk ontzien, want zij vormen een grote electorale groep, waarvoor politieke partijen niet graag
de sympathie verliezen. Jongeren zijn dubbel de verliezende partij: enerzijds worden zij
geconfronteerd met een hogere pensioenleeftijd, hogere pensioenpremies en een lager en zeer
onzeker pensioen, en anderzijds hebben ze maar zeer beperkte politieke invloed, zowel doordat de
groep kleiner is dan de ouderen, maar zeker ook door het gebrek aan politieke afvaardiging van de
belangen van jongeren.

Centraal in de discussie over langer doorwerken is de impliciete assumptie dat ouderen uitzien naar
hun pensioenleeftijd, omdat dan wat in de Zwitserleven campagnes treffend wordt uitgebeeld, het
grote genieten kan beginnen. Werken als een last en pensioen als een lust is een beeld dat onder
politici, beleidsmakers, pensioenfondsen nog steeds erg in zwang is, maar afgedaan moet als een
ouderwets beeld. Het is een visie op de werkelijkheid die uitgaat van werk als iets dat moet, dat men
doet omdat nu eenmaal brood op de plank moet, en dus geld verdiend moet worden. Hoewel dit een
uitgangspunt is dat voor elke werkende in enige mate van toepassing is, is het té verstrekkend om dit
als beleidsprincipe allesoverheersend te maken. In die logica, en die door veel economen nog steeds
gevolgd wordt, is werk slechts een middel om geld te verdienen, waarbij steeds weer de rationele
keuze wordt gemaakt wat financieel het best mogelijke resultaat geeft. Belangengroepen voor
ouderen, zoals de traditionele vakbonden en sommige politieke partijen, volgen dit principe en
proberen zo veel mogelijk op te komen voor het recht om vroegtijdig te stoppen met werken met
behoud van inkomen, omdat dat immers financieel het beste resultaat oplevert: er wordt minder tot
niet meer gewerkt vanaf een bepaalde leeftijd, terwijl het inkomen gelijk blijft of marginaal daalt. De
kosten hiervoor worden doorgeschoven naar jongere generaties. Die jongere generatie is voor de
ouderen van nu weliswaar in microverband nabij, omdat ze nu eenmaal kinderen of kleinkinderen
zijn, maar in macroverband staat de jongere generatie op afstand, en is het slechts een jongere
generatie die men niet kent. Andersom geldt natuurlijk hetzelfde, waardoor snel een generatiekloof
ontstaat, ruimte gevend aan wederzijds onbegrip.

De hier boven beschreven logica ontkent echter meer dan honderd jaar wetenschappelijke kennis
over de betekenis van werk voor mensen, en is daarom te beperkt en eenzijdig om als
beleidsuitgangspunt te kunnen dienen. Werk betekent immers voor mensen zo veel meer dan alleen
een inkomen; het zorgt ook voor structuur, een dagbesteding, sociale contacten, het gevoel om
competent te zijn, trots te kunnen zijn op werk, en voor ouderen bijvoorbeeld de mogelijkheid om



anderen iets te kunnen leren en kennis over te dragen. In onderzoek onder 65plussers die nog aan
het werk zijn (Bal, 2008), bleek dat als reden om nog te werken inkomen als laagste werd
gewaardeerd, terwijl men in veel grotere mate nog werkzaam was om persoonlijke voldoening in
werk te vinden, om sociale contacten te onderhouden, en kennis over te kunnen dragen aan
jongeren. Uit ander onderzoek blijkt dat inkomen wel een rol speelt bij de pensioenbeslissing:
wanneer mensen het financieel kunnen veroorloven, gaan zij eerder met pensioen, terwijl een groot
financieel tekort mensen kan ‘dwingen’ om langer door te werken. Het is maar zeer de vraag of
financiéle prikkels effectief zullen zijn in het motiveren om langer door te werken; het is immers op
dit moment al moeilijk genoeg voor werkeloze ouderen om werk te vinden, en het is onwaarschijnlijk
dat werkgevers staan te springen om niet-gemotiveerde ouderen die langer moeten doorwerken,
maar daar eigenlijk geen zin in hebben. Enerzijds is er dus de financiéle noodzaak om er voor te
zorgen dat ouderen langer aan het werk blijven, maar anderzijds is het moeilijk voor ouderen om nog
werk te vinden.

Een groot probleem is de beeldvorming: aangezien ‘de maatschappij’ nog steeds het beeld heeft van
de oudere die het liefst op een zonnig strand in Zuid-Spanje ligt en de oudere vooral beschouwt als
ongemotiveerd, duur en vaker ziek (terwijl onderzoek aantoont dat dit niet waar is), zijn deze
beelden ook door veel ouderen zelf geinternaliseerd, en tot een centraal uitgangspunt gemaakt. De
groep bijna-gepensioneerden die door de wetswijzigingen een maand AOW dreigt mis te lopen en
daarover een rechtszaak wilde beginnen (zie Elsevier, 2012), draagt evengoed bij aan dit beeld.
Voordat de beelden veranderen, zal het moeilijk blijven voor ouderen om aan het werk te blijven en
aan werk te komen en daarom zullen tevens ‘heilige huisjes’ omver moeten. Ten eerste zal de
pensioenleeftijd op de schop moeten, en is het niet meer gangbaar om een dertigjarige loopbaan te
hebben, waarna men nog een kleine dertig jaar met pensioen is. Werkenden zullen dus langer door
moeten werken, en daarvoor is het ten tweede ook noodzakelijk om af te stappen van de idee dat
men gedurende de loopbaan altijd meer gaat verdienen. Op dit moment kiezen veel werkgevers
ervoor om geen ouderen aan te nemen omdat zij te duur zouden zijn. Gedeeltelijk kan dat ook waar
zijn, aangezien loopbanen tegenwoordig verlengd worden, terwijl carrieres korter worden.
Loopbanen worden verlengd omdat men na het afronden van een opleiding en men uiterlijk
vijfentwintig is, minimaal 45 jaar werkzaam zal zijn, terwijl de snelheid waarmee carriere wordt
gemaakt hoger is; men bereikt managementfuncties vroeg in de dertig, waardoor salaris ook snel
stijgt in de eerste fase van de loopbaan. Het is evident dat deze snelle salarisstijging niet evenredig
kan doorzetten gedurende de loopbaan, en daarom zullen werkenden dus ook moeten sparen voor
later wanneer men wellicht keuzes maakt om minder te werken, in een andere rol te werken, of met
minder verantwoordelijkheden door te werken. Dit past bijvoorbeeld ook binnen plannen omtrent
de financiering van hypotheken, waarbij men in dertig jaar een hypotheek volledig aflost, waardoor
in een latere levensfase de kosten voor levensonderhoud ook dalen, omdat men na dertig jaar in een
hypotheekvrije woning kan wonen.

Het is dus noodzakelijk om het beeld van de oudere die uitziet naar het pensioen overboord te
gooien, en te richten op de middelen die voorhanden zijn om ervoor te zorgen dat ouderen langer,
gemotiveerd, productief en gezond aan het werk kunnen blijven. Werk voorziet niet slechts in een
inkomen maar wordt des te belangrijker voor ouderen om iets te kunnen bereiken, en iets te kunnen
betekenen voor anderen en de maatschappij, om contact met andere mensen te kunnen
onderhouden, en dan ook zeker met jongeren, om eenzaamheid tegen te gaan, om zelf te kunnen
leren en anderen te kunnen leren van de ervaring van ouderen. Hoe kan dat echter bewerkstelligd
worden?

Onderzoek heeft aangetoond dat er verschillende wijzen zijn waarop ouderen langer aan het werk
kunnen blijven. In het voorgaande is gesteld dat terwijl carriéres korter worden, loopbanen zich
verlengen. Onderzoek (onder andere in de zorg; zie Senior Werkt, 2011) toont aan dat het de
motivatie, gezondheid en productiviteit van ouderen niet minder zijn omdat zij ouder zijn, maar


http://www.elsevier.nl/Politiek/nieuws/2012/12/Ouderen-dreigen-staat-met-rechtszaak-om-pensioengat-ELSEVIER356235W/?rss=true

omdat er ervaringsconcentratie optreedt. Het is dus niet de leeftijd die voorspellend is voor
motivatie, gezondheid en productiviteit, maar veel meer de mate waarin mensen flexibel zijn in hun
taken en verantwoordelijkheden. Het werkelijke probleem onder veel ouderen is dat zij te lang
hetzelfde werk hebben uitgevoerd, waardoor werk tot een automatisme verwordt, en men als het
ware vanzelf inkomen als primaire drijfveer om te werken gaat zien en uit te zien naar het pensioen.
Een verzorgende die na afronding van de opleiding als 21-jarige aan het werk gaat, kan dit werk niet
veertig of zelfs vijftig jaar uitvoeren zonder dat verveling een rol gaat spelen. Het is dan ook niet
verwonderlijk dat veel veertigers en vijftigers te maken krijgen met burnout en existentiéle vragen
die betrekking hebben op wat men de resterende jaren nog wil en kan doen. Het werk dat men reeds
twintig jaar heeft gedaan is eentonig geworden, en de toenemende proceduralisering die plaatsvindt
in vele sectoren maakt het werk niet veel motiverender. Bovendien krijgt men naarmate men ouder
wordt doorgaans minder cursussen aangeboden door de organisatie waardoor ervaringsconcentratie
ontstaat: mensen doen een specifiek soort werk waarin ze zich hebben gespecialiseerd, maar zijn
weinig tot niet in staat om eenvoudig over te stappen naar andere functies. Het gevoel om
opgesloten te zitten in de huidige functie neemt daardoor ook toe. In een sector zoals de bouw werkt
dit principe op een cynische wijze: jonge bouwvakkers gaan aan de slag, werken twintig jaar waarna
ze ‘opgebrand’ zijn, en met vervroegd pensioen moeten, omdat ze een versleten rug hebben. Zij
kunnen eenvoudigweg niet meer doorwerken. Het is zaak voor zowel werkenden als voor werkgevers
om dit soort cynisme en opgebruiken van werknemers tegen te gaan, en te komen met echt
duurzame oplossingen.

Uit eerder genoemd onderzoek in de zorg, blijkt ook duidelijk dat er duurzame oplossingen zijn voor
dit soort problemen (zie Bal & De Jong, 2012). Een belangrijk onderdeel daarvan ligt in de
flexibilisering van arbeidsarrangementen, en het individueel benaderen van werknemers. Uit
onderzoek (zie bv. Bal & Kooij, 2011) blijkt dat terwijl jongeren eenvoudig te motiveren zijn met de
standaard arbeidsvoorwaarden, zoals een goed salaris en secundaire arbeidsvoorwaarden en
ontwikkelingsmogelijkheden, het voor ouderen veel complexer is. Omdat elk individu het leven en
werk op de eigen manier inhoud geeft, is het zo dat naarmate men ouder wordt, de behoefte ten
aanzien van de rol en invulling van werk in het leven steeds diverser wordt, en mensen meer en meer
hun individuele loopbaan vormgeven. Een standaard aanpak van organisaties past hier eenvoudig
niet meer bij, en dus zullen organisaties zich moeten realiseren dat ‘de oudere werknemer’ niet
bestaat, en dat het dus noodzakelijk is om individueel met (oudere) werknemers afspraken te maken
over hoe er invulling wordt gegeven aan werk. Het maken van dit soort individuele afspraken over
werkinhoud, ontwikkeling, takenpakket, en beloning dient niet slechts te gebeuren wanneer
werknemers de vijftig gepasseerd zijn, maar al vanaf jongere leeftijd. Wanneer leidinggevenden met
werknemers op een serieuze wijze nadenken over hoe de carriére ingevuld kan worden, kunnen door
zowel leidinggevende als werknemer op tijd passende maatregelen genomen worden. Op deze wijze
wordt ingespeeld op de toekomst, en wordt voorkomen dat werknemers op latere leeftijd onnodig
uitvallen.

Dit soort afspraken tussen organisatie en werknemer kunnen zich richten op een aantal oplossingen
om duurzaam gemotiveerd aan het werk te kunnen blijven. Deze oplossingen richten zich primair op
het flexibel houden van zowel werknemer als organisatie. De werknemer is flexibel in de taken die hij
of zij uitvoert, en flexibel in ontwikkelingsmogelijkheden die nodig zijn om andere taken uit te voeren
in het werk, en wellicht ontwikkeling om elders aan de slag te kunnen. De organisatie dient echter
ook flexibel te kunnen zijn in het voorschrijven van gestandaardiseerde taken voor werknemers, en
werknemers de ruimte te bieden om zich te kunnen ontwikkelen en een gevarieerd takenpakket aan
te kunnen bieden. Hoewel standaardisatie van werkprocessen de efficiéntie van organisaties kan
verhogen, is de kans te groot dat het werk voor werknemers te monotoon wordt, waardoor
creativiteit en innovatiekracht verlaagd wordt. Werknemers moeten dus niet te lang hetzelfde werk
uitvoeren. Een verder gaande oplossing is de mogelijkheid om van carriére te wisselen. Aangezien
loopbanen tegenwoordig tussen de 45 en 50 jaar duren, is het wenselijk dat werknemers



gefaciliteerd worden om na een carriére van 20 jaar de keuze te kunnen maken om een opleiding te
volgen en een nieuwe carriére te starten waardoor ervaringsconcentratie wordt tegengegaan. Naast
stimulering door overheid en organisaties, zullen werknemers zelf ook meer verantwoordelijk
worden om dit zelf te regelen en te sparen om dit financieel mogelijk te maken.

Een andere oplossing ligt in het flexibel zijn in wat een carriere betekent voor werknemers. De
traditionele visie leert dat werknemers zich identificeren binnen één beroep, zoals timmerman of
controller, terwijl meer en meer mensen simultaan twee carrieres ontwikkelen: de wetenschapper
die ook buikdanseres is, de bouwvakker die 's middags taxichauffeur is, en de beleidsmedewerker die
begeleidt in een lunchroom waar verstandelijk gehandicapten werken. Door middel van het
gelijktijdig ontwikkelen van twee carriéres zijn mensen flexibeler in wat ze doen, voelen ze meer
positieve uitwisseling tussen twee banen, en hebben ze het gevoel het werk langer aan te kunnen
dan wanneer er slechts aan één carriere wordt gewerkt. Bovendien kan fysiek en psychisch zwaar
werk gecombineerd worden met werk dat minder zwaar is, waardoor mensen langer in staat zijn om
het werk gemotiveerd, productief en gezond aan te kunnen. Om dit soort oplossingen mogelijk te
maken wordt meer flexibiliteit verwacht van zowel organisatie als werknemer: de organisatie moet
de werknemer stimuleren zich te blijven ontwikkelen, ruimte bieden aan werknemers om verbreding
van taken en doorgroei naar ander werk en carriere mogelijk te maken, en op jonge leeftijd al met
werknemers in gesprek te gaan over invulling van de loopbaan. Werknemers zelf zijn ook
verantwoordelijk, door na te denken over hoe de loopbaan wordt ingevuld, welke carrieres er
worden ontwikkeld, en te sparen voor tijden waarin minder of anders wordt gewerkt omdat men een
nieuwe opleiding volgt als voorbereiding op een nieuwe stap in het werkende leven.

Samengevat leiden de demografische veranderingen ertoe dat de beroepsbevolking er de komende
jaren anders uit zal gaan zien, en dat werknemers zich moeten voorbereiden langer aan het werk te
blijven. Om dit proces te faciliteren is het nodig dat zowel werkgevers als werknemers flexibeler
worden in de opvatting van de carriere: het uitvoeren van hetzelfde (soort) werk gedurende een
langere periode leidt tot ervaringsconcentratie waardoor motivatie en productiviteit afnemen.
Daarom is het noodzakelijk dat werkgevers individuele afspraken maken met werknemers over hoe
er invulling gegeven wordt aan de loopbaan, hoe flexibiliteit in taken en verantwoordelijkheden
ingebed kunnen worden in de dagelijkse realiteit van werk, en hoe op langere termijn werknemers
gemotiveerd, productief en gezond aan het werk kunnen blijven.
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