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VOORWOORD

De relevantie van een hogere arbeidsparticipatie wordt alom erkend. Sociale,
economische en financiéle factoren vormen de achterliggende overwegingen
voor het bewerkstelligen van die doelstelling.

Voor het bereiken van een toename van de arbeidsparticipatie is het oog ook
gericht op bepaalde groepen voor wie geldt dat hun deelname aan het
arbeidsproces thans nog achter blijft. Daaronder vallen niet in de laatste plaats
ouderen. Een hogere arbeidsdeelname van ouderen en daarmee samenhangend
een leeftijdsbewust personeelsbeleid zijn dan ook van steeds groter belang.

Sociale partners in de Stichting van de Arbeid hebben in het verleden al
regelmatig aandacht gegeven aan deze groep. * Ook de SER heeft begin 2005
een uitvoerig advies uitgebracht aan de overheid en aan sociale partners. ?
Daarop voortbouwend gaat deze nota opnieuw in op de specifieke positie van
oudere werknemers in het arbeidsproces.

Ook in de Tripartiete Beleidszinzet op het gebied van Scholing en Werk, een
gezamenlijk actieprogramma van kabinet en Stichting van de Arbeid, worden
maatregelen gepresenteerd die zich onder meer richten op de oudere
werknemer.

De Stichting beoogt dan ook met deze nota een nieuwe impuls te geven aan een
verdere verhoging van de arbeidsparticipatie van oudere werknemers.

Den Haag, 20 januari 2006

1 De Stichting heeft dat eerder gedaan in 1993 met de nota: Werkend ouder worden:

overwegingen bij en aanbevelingen voor een arbeidsparticipatie-bevorderend
ouderenbeleid, 26 juli 1993 — publicatienr. 5/93 en voorts in 1997 in de nota Leeftijd &
Arbeid, nadere overwegingen en aanbevelingen ten behoeve van een
participatiebevorderend ouderenbeleid, 10 juli 1997 — publicatienr. 8/97 en in 2000 in
Aanbevelingen en suggesties uit het SER-advies bevordering arbeidsdeelname ouderen,
februari 2000 - publicatienr. 3/00.

SER-advies, Van alle leeftijden, een toekomstgericht ouderenbeleid op het gebied van werk,
inkomen pensioenen en zorg; publicatienr. 05/02.

De desbetreffende passages uit deze Tripartiete Beleidsinzet zijn opgenomen in bijlage 1.
De Stichting heeft mede in het kader van genoemde Tripartiete beleidsinzet in diverse
nota’s resp. aanbevelingen ook afzonderlijk aandacht geschonken aan de
arbeidsmarktpositie van andere groepen als minderheden resp. jeugdige werklozen. Zie in
dat verband ‘Samen werken op de vloer’, en de Aanbeveling ter bestrijding van
werkloosheid onder jeugdige werknemers. Beide aanbevelingen zijn ook opgenomen in
deze publicatie (publicatienr. 1/2/3/06).
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ARBEID & LEEFTIJD
Aanbevelingen ter bevordering van
de arbeidsdeelname van ouder wordende werknemers

1. Arbeidsdeelname van oudere werknemers: stand van zaken
1.1 Ontwikkeling van de arbeidsdeelname van ouderen

Over de ontwikkeling van de arbeidsdeelname van oudere werknemers in de
afgelopen jaren valt op zichzelf veel positiefs te zeggen. Zo laat de
arbeidsdeelname van ouderen (in de leeftijd van 55-64 jaar) een forse stijging
zien: van 24 procent in 1993 naar 40 procent in 2004. * De arbeidsdeelname
van vrouwen in deze leeftijdscategorie is zelfs meer dan verdubbeld (van 11
procent in 1993 naar 26 procent in 2004). De arbeidsdeelname van oudere
mannen is eveneens sterk toegenomen (van 38 procent naar 54 procent). De
arbeidsdeelname van ouderen in Nederland ligt daarmee boven de gemiddelde
arbeidsdeelname van ouderen in de EU. ®> De OESO stelt in dat verband vast
dat Nederland met Finland een van de landen is die het meest succesvol zijn
geweest in het ombuigen van de trend van een dalende participatiegraad van
oudere werknemers.® Zelfs in 2004 is de arbeidsparticipatie van oudere
werknemers — in weerwil van de ongunstige economische situatie — gestegen
(van 38,6 naar 39,8 procent).

Als gevolg van de vergrijzing van de beroepsbevolking en door de hogere
arbeidsdeelname is ook het aandeel van oudere werknemers in de werkgelegen-
heid gegroeid (van 5 procent in 1995 naar 9 procent in 2002). In sommige
sectoren is de vergrijzing uiteraard sterker dan in andere. © Met name bij de
overheid en in het onderwijs, in de kwartaire diensten en de chemie werken
verhoudingsgewijs veel oudere werknemers.

De netto-participatiegraad is gedefinieerd als de werkzame beroepsbevolking (in personen)
in procenten van de bevolking in de leeftijd van 15-64 jaar.

Het CBS telt de banen tussen 1 en 12 uur niet mee bij de bepaling van de participatiegraad.
In de “‘Europese’ cijfers worden die wel meegerekend; daardoor vallen deze cijfers hoger
uit dan de CBS-cijfers. Naar Europese definities was de netto-arbeidsdeelname van
ouderen in Nederland in 2003 45 procent. Dat is boven het EU-gemiddelde van 42 procent
maar nog altijd lager dan de Europese doelstelling van 50 procent, die in 2010 moet zijn
behaald. Zie ook bijlage 2.

OECD, Ageing and employment policies, The Netherlands, OECD, Paris 2005, p. 14. Wel
merkt de OECD op dat de arbeidsdeelname van ouderen achterblijft bij de in dit opzicht
meest succesvolle OECD-landen.

De uitstroom van de babyboomgeneratie vanaf 2006 zal in deze sectoren leiden tot
knelpunten in de vacaturevervulling. Naar beroepsgroep bezien loopt de vervangingsvraag
vooral sterk op bij leraren in het basisonderwijs en het voortgezet onderwijs en bij een
aantal andere beroepen voor hoger opgeleiden, maar ook bij productiepersoneel.



De cijfers laten zien dat de omslag naar langer doorwerken reeds enkele jaren
geleden is gemaakt en zich doorzet. Onderzoek van onder andere het CPB laat
zien dat deze omslag voor een belangrijk deel het gevolg is geweest van de
omzetting van vut-regelingen naar prepensioenregelingen. ®

Veranderingen in vroegpensioenregelingen in de jaren negentig

De introductie van vut-regelingen in de jaren zeventig maakte pensionering véor de
officiéle pensioenleeftijd van 65 jaar mogelijk. Sociale partners hebben in de jaren
negentig van de vorige eeuw afgesproken om omslaggefinancierde vut-regelingen te
vervangen door kapitaalgedekte pensioenregelingen, zodat toekomstige generaties
voor het eigen vervroegd pensioen sparen. Tegelijkertijd werd besloten om het
vervroegd pensioen actuarieel om te rekenen, zodat langer doorwerken in een hogere
uitkering resulteerde, en om de spilleeftijd te verhogen. De Stichting van de Arbeid
heeft daarover diverse aanbevelingen uitgebracht. °

De arbeidsparticipatie van ouderen is weliswaar gestegen, maar dit neemt niet
weg dat deze nog altijd achterblijft bij de algemene arbeidsdeelname. Onder
50-54-jarigen is de arbeidsdeelname met 70 procent nog hoger dan de
gemiddelde arbeidsdeelname.

Onder 55-59-jarigen neemt de arbeidsparticipatie af naar 55 procent en onder
60-64-jarigen is de netto arbeidsdeelname nog slechts 20 procent.

1.2 Recente veranderingen in het overheidsbeleid

Het kabinet heeft recent een groot aantal maatregelen getroffen of
aangekondigd om oudere werknemers te stimuleren langer door te werken. *°

Recent en voorgenomen overheidsbeleid arbeidsdeelname ouderen

- Afschaffingvan de fiscale faciliéring vut/prepensioen voor werknemers die op 1
januari 2005 jonger waren dan 55 jaar (per 1-1-2006);

- Invoeringvan een levensloopregeling (per 1-1-2006);

- aanpassing van de WW-uitkeringsduur (voorgenomen);

- afschaffingvan de WW-vervolguitkering;

- invoering van een nieuwe inkomensvoorziening oudere werkloze werknemers
(I0W) (voorgenomen);

- aanscherping van de sollicitatieplicht voor werknemers in de WW en in de
WWB;

- verlaging van de leeftijdsgrens van de dagloongarantieregeling WW (van 57,5
naar 55 jaar);

- aanpassing van de arbeidsongeschiktheidsregelingen (per 1-1-2006);

CPB, Prepensioen en arbeidsparticipatie ouderen, CPB Memorandum 101, 8 november
2004.

Convenant inzake de arbeidspensioenen (Overeenkomst tussen het Kabinet en de Stichting
van de Arbeid), publicatienr. 12/97. Den Haag, december 1997; Stichting van de Arbeid,
Moderne en betaalbare pensioenen voor alle werknemers,mei 2001 — publicatienr. 5/01.

19 7Zie voor een nadere toelichting bijlage 3.



- wettelijk recht op een knipbepaling t.b.v. behoud van opgebouwde
pensioenrechten;

- specifieke arbeidskorting voor ouderen;

- vrijstelling voor werkgevers van de WAO-basispremie voor oudere
werknemers;

- Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid (WGBI; zie ook
paragraaf 3.2);

- initiatieven/stimuleringsmaatregelen om nieuwe instrumenten te ontwikkelen
(instelling van de Stimuleringsregeling leeftijdsbewust beleid, pilots op het
gebied van intersectorale mobiliteit en de Regiegroep Grijs Werkt).

Deze veranderingen in het overheidsbeleid hebben grote gevolgen voor de
positie van oudere werknemers op de arbeidsmarkt. Met name de afschaffing
van de fiscale faciliéring van vut en prepensioen en de invoering van de
levensloopregeling, de invoering van de sollicitatieplicht voor werknemers
ouder dan 57,5 jaar en de veranderingen in de sociale zekerheid (aanpassing
van de arbeidsongeschiktheids-verzekeringen en de WW) zullen ertoe moeten
leiden dat het voor oudere werknemers in de toekomst meer lonend dan wel
meer noodzakelijk wordt om langer aan het arbeidsproces deel te nemen.

1.3 Uitdagingen voor de komende jaren

Het is van belang te streven naar een verdere verhoging van de
arbeidsdeelname van oudere werknemers, d.w.z. tot een stijging van de
participatiegraad. Dat belang is onder meer gelegen in het helpen voorkomen
van toekomstige knelpunten op de arbeidsmarkt en het vergroten van het
financiéle draagvlak voor collectieve voorzieningen voor onder andere
pensioenen en zorg. Dit is onder meer van belang om de kosten van de
vergrijzing op te vangen. ! De SER wijst erop dat een hogere arbeidsdeelname
van ouderen in dit verband kan bijdragen aan het voorkomen van spanningen
tussen generaties als gevolg van het beeld dat de facto vooral jongeren de
pensioen- en zorglasten van oudere generaties zullen dragen.

Daarnaast is een versterking van de arbeidsdeelname van ouderen gewenst.
Daarmee wordt gedoeld op het ontwikkelen, in stand houden en beter benutten
van menselijk kapitaal gedurende de gehele loopbaan bedoeld, opdat
werknemers in de toekomst in beginsel tot aan de pensioengerechtigde leeftijd
op verantwoorde wijze kunnen blijven deelnemen aan het arbeidsproces. Naar
verwachting zullen oudere werknemers in de toekomst een groter aandeel
vormen van het personeelsbestand binnen arbeidsorganisaties en van het
beschikbare arbeidsaanbod. Dit wordt enerzijds veroorzaakt door de
demografische ontwikkeling en anderzijds door maatregelen van de overheid
en de sociale partners. Zowel door de overheid als door de sociale partners zelf
is immers een groot aantal maatregelen getroffen om werknemers financieel te
stimuleren langer door te werken.

1 In de komende decennia neemt het aantal 65-plussers sterk toe: van 2,3 miljoen in 2005

naar 4 miljoen in 2040. Het percentage 65-plussers als aandeel van de 20-64-jarigen (de
‘grijze druk’) stijgt van 23 procent nu naar ruim 40 procent in 2040.



Deze veranderingen in de incentivestructuur, in combinatie met meer autonome
ontwikkelingen zoals het cohort-effect *, zullen naar verwachting op de
middellange termijn leiden tot een verdere verhoging van de beschikbaarheid
van oudere werknemers voor de arbeidsmarkt.

Om ervoor te zorgen dat deze maatregelen aan de aanbodzijde ook
daadwerkelijk zullen leiden tot een stijging van de netto arbeidsdeelname van
oudere werknemers, is nodig dat in de blijvende inzetbaarheid van oudere
werknemers verder wordt geinvesteerd door zowel werknemers zelf als door de
arbeidsorganisatie.

Een dergelijk beleid is in het belang van werkgevers en werknemers.

Voor werknemers geldt, zoals gezegd, dat het meer lonend dan wel meer
noodzakelijk wordt om langer aan het arbeidsproces deel te nemen. Een
verbeterde inzetbaarheid kan bijdragen aan meer werkzekerheid en het langer
op bevredigende wijze aan het arbeidsproces (kunnen) deelnemen.

Mede door de toegenomen levensverwachting zijn ouderen langer vitaal en
verkeren ook oudere werknemers vaak nog in goede gezondheid. Een
groeiende groep ouderen zal ook om financiéle redenen langer willen
doorwerken, omdat langer doorwerken een hoger aanvullend pensioen
oplevert.

Voor werkgevers is een verhoging en versterking van de arbeidsdeelname van
ouderen van belang vanwege de verwachte afname van de arbeidsaanbodgroei
en de stijging van het aandeel van oudere werknemers in het personeelsbestand
van arbeidsorga-nisaties en in het arbeidsaanbod. Nu reeds investeren in
menselijk kapitaal kan bijdragen aan het oplossen van eventuele toekomstige
knelpunten op de arbeidsmarkt en in de personeelsvoorziening, in het bijzonder
de vraag naar kwalitatief hoogwaardige arbeid. Dit maakt de onderneming op
termijn beter in staat in te spelen op omgevingsveranderingen (veranderde
concurrentiepositie, nieuwe technologieén). De flexibiliteit van de
onderneming kan onder meer worden vergroot door goed opgeleid, breed
inzetbaar en gemotiveerd personeel.

2. Investeren in werknemers van alle leeftijden

Een beleid dat zich uitsluitend richt op oudere werknemers, is echter ‘te laat’
beleid. De arbeidsmarktpositie van oudere werknemers wordt immers
grotendeels bepaald door de optelsom van keuzes die zij gedurende hun
carriére hebben gemaakt en van kansen die zij gedurende hun loopbaan hebben
gekregen en benut. Een adequaat leeftijdsbewust beleid richt zich dus niet
uitsluitend op oudere werknemers maar juist 00k op jongere werknemers van
nu en dus in feite op werknemers en werkzoekenden van alle leeftijden.
Werknemers moeten in staat zijn zich ten behoeve van hun loopbaan te
ontwikkelen en hebben daarvoor ook een eigen verantwoordelijkheid.

12 Met ‘cohort-effect” wordt de vervanging van de huidige generaties oudere vrouwen door

nieuwe generaties oudere vrouwen bedoeld. Omdat de jongere generaties vrouwen (door
sociaal-culturele factoren) een hogere arbeidsdeelname kennen dan voorgaande generaties,
leidt het ‘doorschuiven’ van cohorten tot een hogere arbeidsparticipatie van oudere
vrouwen en daarmee tot een hogere arbeidsdeelname van ouderen in het algemeen.
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Investeren in menselijk kapitaal van werknemers op jongere leeftijd zal zijn
vruchten afwerpen als werknemers ouder worden.

De term ‘ouderenbeleid’ is dus niet de vlag die de lading dekt. Daarom wordt
meestal gesproken van een leeftijds- of generatiebewust beleid.

Een leeftijdsbewust personeelsbeleid is een integraal onderdeel van het
algemene personeelsbeleid en moet daar op termijn in opgaan
(leeftijdsonafhankelijk  personeelsbeleid). Een leeftijdsonafhankelijk
personeelsbeleid houdt in dat aangesloten wordt bij de capaciteiten en
competenties van de individuele medewerker, ongeacht zijn leeftijd, en dat
rekening gehouden wordt met de individuele wensen en mogelijkheden van
medewerkers ten aanzien van hun werk.

Dat betekent dat wordt afgestapt van de ‘doelgroepen’-benadering en gekozen
wordt voor een individuelere benadering. Maatwerk is daarbij essentieel. Ook
het stimuleren van langer doorwerken van oudere werknemers kan niet voor
iedereen op dezelfde manier.

Er bestaat dus een sterke samenhang tussen het bevorderen van de
arbeidsdeelname van oudere werknemers en andere onderdelen van het
personeelsbeleid in de onderneming, met name via:

—  het verhogen van het algemene kwalificatieniveau van werknemers en
het bevorderen van een leven lang leren gedurende de loopbaan, om
kwalificatieveroudering tegen te gaan **;

—  de reintegratie van niet-werkende werkzoekenden en herintreders.*
Daarbij hoort ook het ontwikkelen en aanbieden van duale trajecten en de
verdere toepassing van het erkennen van elders verworven competenties
(EVC);

—  het bevorderen van de combineerbaarheid van arbeid en zorg om te
voorkomen dat met name vrouwen hun loopbaan onderbreken *;

—  een adequaat arbo-beleid om uitval wegens ziekte of
arbeidsongeschiktheid te voorkomen.

Tweesporenbenadering terzake het bevorderen van de arbeidsdeelname van
oudere werknemers

Zoals gezegd zal het personeelsbeleid op termijn leeftijdsonafhankelijk
(moeten) zijn. Oudere werknemers hebben op dit moment in sommige
opzichten echter een achterstand op de interne en externe arbeidsmarkt ten
opzichte van jongere werknemers. Om de arbeidsparticipatie van oudere
werknemers verder te bevorderen is een aanpak langs twee sporen
noodzakelijk.

13 Zie ook: Stichting van de Arbeid, Actieprogramma voor het leven lang ontwikkelen van

competenties en kwalificaties, 7 mei 2002.

Zie ook: Stichting van de Arbeid, Aanbeveling ter bevordering van preventie van
werkloosheid en reintegratie van werkloze werknemers, 15 april 2005 — publicatienr. 4/05.
Zie ook: Stichting van de Arbeid, Aanbeveling kinderopvang 2004, 28 oktober 2004 —
publicatienr. 12/04.

14

15



11

Het eerste spoor betreft een verbetering van de incentivestructuur van arbeids-
voorwaardelijke en uittredingsregelingen. Deze regelingen moeten de
voorwaarden helpen creéren waaronder oudere werknemers volwaardig in het
arbeidsproces kunnen blijven functioneren en mogen geen belemmering
bevatten voor hun deelname aan het arbeidsproces.

Het tweede spoor betreft een voortzetting en intensivering van het
leeftijdsbewust en op termijn leeftijdsonafhankelijk personeelsbeleid in de
onderneming. Dit heeft in de kern als doel werknemers — door onder meer een
vergroting van hun employability — zo lang mogelijk en dus ook op hogere
leeftijd gemotiveerd, inzetbaar en mobiel te houden.

De Stichting van de Arbeid stelt vast dat door de omzetting van vut-regelingen
in prepensioenregelingen, alsmede door de fiscale aanpassingen per januari
2005 (‘vpl-kader’), de arbeidsdeelname van ouderen, in het bijzonder in de
categorie 60-plussers, is toegenomen en verder zal toenemen. Daarnaast zal een
verbetering van de incentive-structuur van de arbeidsvoorwaarden-regelingen
daaraan een verdere bijdrage leveren. In die context is het van belang dat het
personeelsbeleid gericht op behoud en inzetbaarheid van oudere werknemers,
wordt geintensiveerd.

Aanbevelingen aan het decentraal niveau

Het voeren van een leeftijdsbewust en op termijn leeftijdsonafhankelijk
personeelsbeleid is een zaak van werkgevers en werknemers in de
onderneming. Ook de OR en de PVT kunnen daarbij een rol spelen. Branche-
organisaties en vakbonden kunnen de arbeidsdeelname van ouderen en de
toepassing van een leeftijdsbewust personeelsbeleid bevorderen door daarover
in CAQ’s afspraken maken.

Hierna doet de Stichting van de Arbeid aanbevelingen aan partijen op

decentraal niveau over de invulling van een leeftijdsbewust personeelsbeleid in

de onderneming. Achtereenvolgens wordt ingegaan op:

—  de beschikbaarheid van informatie over de leeftijdsopbouw van de
onderneming en de sector;

—  het arbeidsvoorwaardenbeleid;

—  het arbeidsomstandigheden-, ziekteverzuim- en reintegratiebeleid;

—  functioneringsgesprekken en loopbaanbeleid:;

—  het opleidingsbeleid in de onderneming;

—  de mogelijkheid van doorwerken na 65 jaar.
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3. Aanbevelingen voor een leeftijds- of generatiebewust
personeelsbeleid

3.1 Breng de leeftijdsopbouw in beeld

Breng de leeftijdsopbouw van de sector en de onderneming in beeld

Het meer systematisch verzamelen van gegevens over de leeftijdsopbouw in de
branche en het bedrijf of de arbeidsorganisatie, draagt bij aan de
bewustwording over de positie van oudere werknemers en is nodig om een
leeftijdsbewust personeelsbeleid te kunnen ontwikkelen.

Om een leeftijdsbewust personeelsbeleid te kunnen voeren is in de eerste plaats
informatie nodig over de leeftijdsopbouw in de onderneming. ** Het gaat
uiteraard om hoeveel werknemers er per leeftijdsgroep in het bedrijf werkzaam
zijn, maar ook om bijvoorbeeld opleidingsdeelname per leeftijdsgroep, de
interne en externe mobiliteit en de redenen waarom werknemers ervoor kiezen
vervroegd te stoppen met werken.

Ook is informatie nodig over de positie van oudere werknemers en hun
arbeids-marktperspectieven in de sector.

Het spreekt voor zich dat in een sector waar knelpunten worden verwacht in de
personeelsvoorziening een ander beleid past dan in bijvoorbeeld krimpende
sectoren. ’

Er zijn op dit moment diverse instrumenten in ontwikkeling die behulpzaam
zijn bij het gestructureerd in kaart brengen van de omvang van de vergrijzing
in de organisatie en in de branche, en van de positie van oudere werknemers in
de onderneming.

Voor ondernemingen ontwikkelt de AWVN samen met het Servicepunt
Arbeidsmarkt MKB een zogenoemde ‘leeftijdsspiegel’. *® Managers en
personeelsfunctionarissen kunnen deze ‘checklists’ gebruiken. De FNV heeft
een ‘beleidsscan ouderen’ laten ontwikkelen.

Vereniging FME-CWM biedt in de brochure ‘Oudfit’ een handreiking bij het
ontwikkelen van acties om oudere medewerkers gemotiveerd en productief te
houden en uitval te voorkomen.

Brancheorganisaties kunnen onder meer gebruik maken van de checklist
‘Meten = weten’ van het Servicepunt Arbeidsmarkt MKB om de omvang van
de vergrijzing in de branche in kaart te brengen.

18 \Waar gesproken wordt over onderneming of bedrijf, wordt ook gedoeld op

arbeidsorganisaties in de sfeer van de overheid en de kwartaire sector.
Gewezen zij ook op het mogelijke sectoroverstijgende belang van deze informatie.

Dit is een vragenlijst waarmee de werkgever met een vertegenwoordiging van zijn
werknemers (OR, vakbond) in gesprek raakt over ouder worden binnen het bedrijf. Het
instrument bevat naast een vragenlijst ook een overzicht van oplossingsrichtingen en
vervolgacties.

17
18
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De Stichting beveelt aan als eerste stap in de (verdere) ontwikkeling van een
leeftijdsbewust personeelsbeleid de positie van oudere medewerkers in de
onder-neming en de branche in kaart te brengen. Daarbij kunnen de genoemde
instrumenten — die veelal in samenspraak met de ondernemingsraad of
personeelsvertegen-woordiging gebruikt worden — behulpzaam zijn.

3.2 Arbeidsvoorwaardenbeleid

De arbeidsvoorwaardenregelingen en een motiverend beloningsbeleid kunnen
en moeten een bijdrage leveren aan de participatiebevordering van oudere
werknemers. Het gaat daarbij om de balans tussen arbeidskosten en
arbeidsproductiviteit van oudere werknemers en daarmee om hun positie op de
(interne en externe) arbeidsmarkt.

Leeftijd en arbeidsproductiviteit

In Nederland houdt de hoogte van de beloning in CAO’s veelal duidelijk verband met
het aantal dienstjaren en de ervaring van werknemers. Daarbij moet overigens
worden bedacht dat loonschalen vaak een maximum of plafond kennen. Daardoor
vlakt het oplopende patroon vaak (sterk) af naarmate de leeftijd hoger is.

Hogere loonkosten vormen op zichzelf geen probleem zolang deze verband houden
met de (arbeids)productiviteit van werknemers. Er is slechts weinig empirisch
onderzoek verricht naar de relatie tussen productiviteit en iemands leeftijd op zich. De
beschikbare literatuur levert bovendien geen eenduidig beeld op. *° Alleen het
vermogen om lichamelijk zwaar werk te verrichten neemt met het ouder worden
aantoonbaar af.

Andere factoren lijken veel relevanter als het gaat om de productiviteit van
werknemers. Zo is van belang dat de snelheid waarmee voorheen verworven kennis
aan relevantie inboet, de afgelopen decennia fors is toegenomen. Daardoor kan onder
meer de veroudering van kennis leiden tot lagere productiviteit en een verminderde
inzetbaarheid. Om de productiviteit op peil te houden is dan onder andere van belang
dat werkgevers en werknemers ervoor zorgen dat de kennis van werknemers
gedurende de gehele loopbaan op peil blijft (zie ook paragraaf 3.5).

Bron: SER-advies Van alle leeftijden. Een toekomstgericht ouderenbeleid op het gebied van
werk, inkomen, pensioenen en zorg. Publicatienr. 05/02, Den Haag 2005.

In paragraaf 3.4 komt aan de orde dat het van belang is om periodiek na te gaan
of nog sprake is van een optimale aansluiting tussen de capaciteiten en ambities
van de werknemer en de functie-inhoud.

Ook voor oudere werknemers kunnen functieaanpassingen en doorstroming
naar andere functies behulpzaam zijn om te blijven deelnemen aan het
arbeidsproces.

19 TaskForce Ouderen en Arbeid, Winst komt met de jaren. Literatuuroverzicht ouderen en

arbeid, 2002.
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Verandering van functie-inhoud kan aan de orde zijn in de vorm van onder
meer horizontale functieaanpassing of een andere invulling van het
takenpakket. ?° Als voorbeeld wordt wel gewezen op meer coachende en
begeleidende taken voor oudere werknemers, hoewel dit uiteraard niet overal
en voor iedereen mogelijk is. %

Als een oudere werknemer een stap terug wil doen, moet dat uiteraard ook
kunnen. Dat kan in de vorm van de vrijwillige aanvaarding van een minder
zware of belastende functie op een lager niveau (vaak aangeduid als demotie)
of door een vermindering van de wekelijkse arbeidsduur, al dan niet in
combinatie met deeltijdpensioen of door deeltijdverlof in combinatie met de
levensloopregeling (zie hierna).

Houd ontziemaatregelen tegen het licht

In veel ondernemingen en CAQO’s zijn afspraken gemaakt die op alle
werknemers vanaf een bepaalde leeftijd (generiek) van toepassing zijn. Het kan
daarbij onder andere gaan om een kortere werkweek, meer verlofdagen of
afspraken dat oudere werknemers geen overwerk, ploegendiensten of
nachtdiensten verrichten.

Voor een overzicht van CAO-afspraken waarin onderscheid naar leeftijd wordt
gemaakt zij ook verwezen naar een recent onderzoek van het Ministerie van
Sociale Zaken en Werkgelegenheid. De Stichting van de Arbeid heeft naar
aanleiding hiervan inmiddels een brief aan de leden van de centrale
organisaties van werkgevers en werknemers opgesteld waarin verzocht wordt
de desbetreffende CAO-afspraken kritisch tegen het licht te houden. %

Enerzijds kunnen deze aanpassingsregelingen (ook wel ontziemaatregelen
genoemd) ertoe bijdragen dat oudere werknemers langer inzetbaar blijven.
Anderzijds kunnen zij leiden tot een verzwakking van de arbeidsmarktpositie
van oudere werknemers omdat oudere werknemers relatief duur worden.

Ook kunnen sommige regelingen in strijd zijn met de nieuwe Wet gelijke
behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid (WGBI; zie kader). De
Commissie Gelijke Behandeling (CGB) heeft recent een aantal uitspraken
gedaan over de strijdigheid van een aantal ontziemaatregelen in CAO’s met de
WGBI.

20 Uiteraard kan ook bij oudere werknemers sprake zijn van onvoldoende functioneren. Het

signaleren  daarvan is onderdeel van de reguliere  functionerings-en
beoordelingsgesprekken. Ook de afweging van de eventuele arbeidsvoorwaardelijke
gevolgen daarvan hoort thuis op de werkvloer. Dit beleid behoort tot het algemene
personeelsbeleid in de onderneming.

Zo is in het protocol leeftijdshewust personeelsbeleid van de cao Bouwbedrijf het volgende
opgenomen: “Om de uitstroom van oudere werknemers en gedeeltelijk arbeidsonge-
schikten uit de steiger- en bouwbranche tegen te gaan zal een voorkeursbeleid gelden ten
aanzien van leermeesters in dienst bij een bedrijf. Werknemers boven de 47 jaar en/of
gedeeltelijk arbeidsongeschikten genieten in deze de voorkeur”.

Bijlage 4 bevat de deshetreffende brief van de Minister van SZW aan de Tweede Kamer
d.d. 6 september 2005, een samenvatting van het desbetreffende onderzoek alsmede de
brief van de Stichting van de Arbeid in reactie hierop d.d. 13 januari 2006.

21

22
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Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid (WGBI)

De Wet gelijke behandeling op grond van leeftild bij arbeid, beroep en
beroepsonderwijs (WGBI) verbiedt het maken van onderscheid op grond van leeftijd
bij de arbeid en het beroepsonderwijs. Onderscheid op grond van leeftijd kan echter
objectief gerechtvaardigd zijn. Dit wordt per geval beoordeeld, onder meer aan de
hand van het doel van de regeling.

Uit oordelen van de Commissie Gelijke Behandeling blijkt dat het toekennen van extra
vakantiedagen aan werknemers vanaf een bepaalde leeftijd in strijd kan zijn met de
WGBI. *

Bij zwaar belastende functies kan het toekennen van extra vakantiedagen aan oudere
werknemers mogelijk wel gerechtvaardigd zijn, aldus de CGB. Uitspraken van de
CGB zijn overigens indicatief; de rechter kan anders oordelen

* Een bedrijf wilde met deze regeling bereiken dat oudere medewerkers langer
inzetbaar zouden zijn. Omdat bij dit bedrijf echter geen sprake is van fysiek zwaar
belastende functies en er geen verschil is in ziekteverzuim tussen leeftijdsgroepen, is
het onderscheid op grond van leeftijd bij de toekenning van vakantiedagen in dit geval
niet objectief gerechtvaardigd, aldus de CGB. Zie hiervoor: Commissie Gelijke
Behandeling, Onderscheid naar leeftijd bij toekenning van extra vakantiedagen aan
werknemers van 45 jaar en ouder en aan werknemers die meer dan 10, 15 of 20 jaar
in dienst zijn en bij de toekenning van arbeidsduurvermindering aan werknemers van
60 jaar en ouder. Oordeel 2004-118, 29 september 2004.

Meer in algemene zin kan een beleid op maat (maatwerk), gericht op wat
individuele werknemers kunnen en willen, meer rendement opleveren dan een
beleid dat geldt voor groepen werknemers als geheel. Bovendien voorkomt dit
stigmatisering van oudere werknemers en ondervangt dit de eventuele
strijdigheid van leeftijdgebonden ontziemaatregelen en arbeidsvoorwaarden-
regelingen met de WGBI.

De Stichting beveelt partijen op decentraal niveau aan om kritisch te kijken
naar de ontziemaatregelen in CAQ’s. Van belang hierbij zijn de volgende drie
vragen:

e Draagt deze regeling er toe bij dat oudere werknemers in staat zijn om
langer te kunnen blijven doorwerken? Is deze regeling objectief
gerechtvaardigd met het oog op de WGBL?

e Veroorzaakt de regeling dat oudere werknemers voor de werkgever
minder aantrekkelijk zijn?

e Kan door een andere financieringswijze het mogelijk zijn dat de kosten
voor de regeling zo worden gedragen zodat de ‘oudere werknemer’ er
niet duurder op wordt?

Vastgesteld kan worden dat de ruimte voor maatwerk in de arbeidsvoor-
waardenregelingen in de afgelopen jaren sterk is toegenomen door de
uitbreiding van individuele keuzemogelijkheden in CAQ’s (arbeidsvoorwaar-
den a la carte of op maat). Dit vergroot de mogelijkheid om de arbeidsrelatie af
te stemmen op de persoonlijke voorkeuren van werknemers. Ook kunnen deze
keuzes periodiek worden herzien.
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De Stichting beveelt derhalve partijen op decentraal niveau aan om te bezien of
er, mede op basis van de Wet gelijke behandeling leeftijd bij de arbeid,
aanleiding is ontziemaatregelen om te vormen c.q. onder te brengen in bij CAO
vastgelegde individuele keuzemogelijkheden. Dergelijke afspraken moeten wel
maatwerk mogelijk maken.

De levensloopregeling kan worden benut
De levensloopregeling biedt individuele werknemers de mogelijkheid om te

sparen voor inkomen tijdens periodes van verlof (zie kader). Dit verlof kan
opgenomen worden gedurende de loopbaan, maar ook aan het einde ervan.

Opzet levensloopregeling

Op 1 januari 2006 wordt de levensloopregeling ingevoerd als onderdeel van de Wet
aanpassing fiscale behandeling VUT/prepensioen en introductie levensloopregeling.
Werknemers kunnen in een kalenderjaar maximaal 12 procent sparen uit hun
brutoloon om daarmee later onbetaald verlof te financieren. Voor een verlofperiode
mag maximaal 210 procent van het bruto jaarsalaris worden gespaard. Werknemers
die op 31 december 2005 tussen de 51 en 56 jaar zijn mogen meer dan twaalf procent
per jaar sparen.

Als het spaarsaldo wordt opgenomen is er recht op een levensloopkorting, een bedrag
dat afgetrokken wordt van de loonbelasting, van maximaal 183 euro voor ieder jaar
waarin is gespaard. Voor de uitvoering van de levensloopregeling kunnen werkgevers
collectieve contracten afsluiten.

Het is mogelijk het sparen voor de levensloopregeling te bevorderen door een
(procentuele of nominale) werkgeversbijdrage. Deze bijdrage dient dan aan alle
werknemers gegeven te worden; ook mogen er geen voorwaarden gesteld worden aan
de bijdrage.

Met de nieuwe levensloopregeling kunnen individuele werknemers meer
mogelijkheden krijgen om de levensloop naar eigen inzicht in te richten en
daarbij de eigen behoeftes en wensen te volgen ten aanzien van de verdeling
van tijd over werken, leren, ontspannen, zorgen.

De levensloopregeling biedt werknemers ook mogelijkheden om het laatste
deel van de loopbaan op een passende wijze vorm te geven, bijvoorbeeld door
voorafgaand aan het pensioen (deeltijd-)verlof op te nemen en daarnaast een
inkomen uit de levensloopregeling op te nemen.

De levensloopregeling past daarmee in een beleid dat gericht is op maatwerk
en sluit aan bij de behoeften en mogelijkheden van individuele werknemers die
in staat en bereid zijn daarvoor te sparen. Ook biedt de levensloopregeling
mogelijkheden voor een verbetering van de incentive-structuur, omdat het een
duurzame financiering (spaarkarakter) mogelijk maakt.

Wat het opnemen van verlof in het kader van de levensloopregeling betreft, is
tijdig inzicht in de wensen en mogelijkheden van werknemer en werkgever van
belang. Over (de voorwaarden voor) het opnemen van verlof kunnen in het
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(CAO-)overleg nadere afspraken gemaakt worden, onder meer met het oog op
de continuiteit van de werkzaamheden.

Maak deeltijdpensioen mogelijk

Eén van de mogelijkheden om als werknemer het werk langer te kunnen
volhouden, is het aanpassen van de arbeidsduur.

De Stichting wil in dat verband de aandacht vestigen op de mogelijkheid van
deeltijdpensioen. Uit onderzoek blijkt dat onder werknemers op zich
belangstelling bestaat voor de mogelijkheid van doorwerken in deeltijd in
combinatie met een deeltijdpensioen maar dat van deze mogelijkheid op dit
moment nog vrij weinig gebruik wordt gemaakt.

Deeltijdpensioen

Uit onderzoek komt naar voren dat dertig procent van de werknemers tussen 45 en 60
jaar bereid zou zijn langer door te werken wanneer dit in deeltijd naast een
deeltijdpensioen kan. Toch maakt op dit moment nog maar 10 procent gebruik van de
mogelijkheid van deeltijdpensioen. Dit ligt zowel aan werkgevers als aan werknemers:
werkgevers geven er nu nog vaak de voorkeur aan een oudere werknemer door een
jongere werknemer te vervangen in plaats van de oudere werknemer in deeltijd te
behouden voor het bedrijf; werknemers maken vaak graag gebruik van de bestaande
mogelijkheid om volledig te stoppen met werken. Wellicht volgen werknemers ook wel
de meest bekende route of ‘standaardoplossing’ van volledige uittreding, terwijl in
overleg met werkgever en pensioenfonds misschien andere mogelijkheden of
alternatieven denkbaar zouden zijn die beter aansluiten bij de voorkeuren van
werknemer en werkgever. Goede voorlichting aan pensioendeelnemers over diverse
pensioenmogelijkheden speelt dus een belangrijke rol.

Deeltijdpensioen kan voorkomen dat mensen uitvallen en (wegens de
beperktere mogelijkheden voor vervroegde pensionering) een beroep moeten
doen op de WW of de arbeidsongeschiktheidsregeling. Ook voorziet het in een
geleidelijke overgang van betaald werk naar pensionering.

Veel pensioenregelingen kennen al de mogelijkheid van deeltijdpensioen. De
Stichting bepleit om deeltijdpensioen mogelijk te maken in alle
pensioenregelingen. Ook het opgespaarde levenslooptegoed kan op zich
worden benut als deeltijd-‘pensioen’.

Naar verwachting zal het in de toekomst vaker voorkomen dat
ouderdomspensioen, na actuariéle verrekening, voor de pensioengerechtigde
leeftijd van 65 jaar in deeltijd wordt opgenomen. Deeltijdpensioen moet echter
ook na het bereiken van de 65-jarige leeftijd mogelijk zijn. De Stichting
beveelt aan beide vormen van deeltijdpensioen, zowel véor als nd de
pensioengerechtigde leeftijd van 65 jaar, mogelijk te maken (zie ook paragraaf
3.6).
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3.3 Arbeidsomstandighedenbeleid

Goed arbeidsomstandighedenbeleid, verzuimbegeleiding en reintegratiebeleid
zijn ook of juist voor oudere werknemers van groot belang. Goede
arbeidsomstandigheden vormen immers één van de voorwaarden om tot aan de
pensioengerechtigde leeftijd aan het arbeidsproces te kunnen deelnemen.

Ziekteverzuim

Recent TNO-onderzoek wijst uit dat oudere werknemers (vanaf 55 jaar) minder vaak,
maar wel langduriger verzuimen. Ouderen blijken meer bij te dragen aan het
ziekteverzuimpercentage dan jongeren: weliswaar melden zij zich minder vaak ziek,
maar als zij zich ziek melden, duurt het verzuim meestal langer. Ouderen zijn
opmerkelijk vaak nulverzuimers (dat wil zeggen dat zij zich nooit ziek melden). Dit
suggereert volgens TNO dat ouderen minder ‘grijs’ en ‘zwart’ verzuimen dan
jongeren. Als zij zich echter ziek melden, dan is er echt iets aan de hand, waardoor het
verzuim langduriger is. % Het hoge verzuimpercentage houdt verder sterker verband

met het aantal dienstjaren dan met de leeftijd: hoe langer in dienst, hoe meer verzuim.
24

De Stichting heeft daarover in het verleden aan CAO-partijen en
ondernemingen aanbevelingen gericht, en brochures en handleidingen
uitgebracht. Het gaat dan onder andere over het ontwikkelen van
gezondheidsmanagement in de onderneming, de ontwikkeling van een
arbobeleid (onder meer via bedrijfstak- en sectorconvenanten met de overheid,
het terugdringen van arbeidsongeschiktheid en het terugdringen van werkdruk
en stress). %

Het overgrote deel van de CAO’s bevat reeds bepalingen op het terrein van
preventie en reintegratie. De Stichting wil niet zozeer nieuwe instrumenten
aandragen. Het gaat er dus veeleer om tot feitelijke vormgeving en uitvoering
van het beleid binnen de onderneming te komen. Dit is ook voor oudere
werknemers van belang.

Wel beveelt de Stichting aan om het bestaande instrument van het periodiek
arbeidsgeneeskundig onderzoek (Pago) structureel in te zetten om de
belastbaarheid van oudere werknemers te meten. Gedurende enkele jaren kan

SN Nauta, M.R. de Bruin en R. Cremer, De mythe doorbroken. Gezondheid en

inzetbaarheid oudere werknemers. TNO-rapport, Hoofddorp 2004, p. 23.
Quispel (2002) in A. Nauta, M.R. de Bruin en R. Cremer, op cit. p. 23.

Zie: Stichting van de Arbeid, Het tegengaan van ziekteverzuim en instroom in de WAOQ via
het CAO-beleid. Nota naar aanleiding van de adviesaanvraag van de minister van Sociale
Zaken en Werkgelegenheid. Publicatienr. 4/04, Den Haag, 2004; SER-advies Evaluatie
Arbowet 1998, Den Haag 2005, publicatienr. 05/09. Zie ook de brochures van de Stichting:
Druk werk?! Omgaan met werkdruk en stress, en En morgen gezond weer op; over
gezondheidsbeleid in ondernemingen en de relatie tussen onderneming en arbodienst;
Stichting van de Arbeid, Nota beperking ziekteverzuim en instroom in de WAO,
publicatienr. 5/99, 1999.

24
25
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zo bestand worden opgebouwd met informatie over de belastbaarheid van
ouderen in diverse sectoren en functies.

Work Ability Index

De Task Force Ouderen en Arbeid heeft destijds het instrument van de Work Ability
Index (WAI) aanbevolen. Dit is een vorm van een onafhankelijk loopbaanadvies a la
de Finse Work Ability Index. De WAI geeft de inzetbaarheid van werknemers weer en
biedt een prognose voor de latere arbeidsgeschiktheid van individuele werknemers.

Voorts wil de Stichting alvast wijzen op de mogelijkheid om in de toekomstige
Arbo-catalogus afspraken te maken over de belastbaarheid van werknemers. In
de nieuwe arbo-wetgeving, die waarschijnlijk eind 2006 van kracht wordt,
zullen zogenoemde Arbo-catalogi een belangrijke plaats krijgen. In deze
catalogi maken werkgevers en werknemers afspraken over de wijze waarop aan
de doelvoorschriften in de nieuwe arbo-wetgeving kan worden voldaan.

Bevorder de afstemming en ketenbenadering

In haar verklaring van november 2004 % heeft de Stichting van de Arbeid
benadrukt dat een integrale  benadering van  preventiebeleid,
arbeidsomstandighedenbeleid, verzuimbegeleiding, reintegratiebeleid en
inkomensbeleid dient te worden bevorderd. Deze zogenoemde ketenbenadering
is erop gericht alle onderdelen van de keten op elkaar af te stemmen,
ondersteund door CAO-afspraken en eventueel de inzet van sectorale middelen
(O&O-fondsen).

Werkgevers en werknemers in de Stichting zijn voorts overeengekomen dat het
gewenst is dat er — voor zover daar nog geen sprake van is — in het decentrale
overleg tussen werkgevers en werknemers aanvullende initiatieven worden
genomen en investeringen plaatsvinden met het oog op verbetering van de
arbeidsomstandigheden, omzetting van bestaande arboconvenanten in CAQO’s,
op preventie van ziekteverzuim of arbeidsongeschiktheid en op reintegratie van
werknemers met arbeidsbeperkingen.

Al deze maatregelen zijn voor alle werknemers, ook voor oudere werknemers,
van betekenis.

Bij de initiatieven en investeringen die volgens het akkoord wenselijk worden
geacht, kunnen partijen op decentraal niveau in CAO’s tevens aandacht
besteden aan de belastbaarheid van oudere werknemers, in fysiek of psychisch
belastende beroepen, functies of werkomstandigheden.

2 WAO-verklaring van de in de Stichting vertegenwoordigde centrale organisaties van

werkgevers en werknemers. Den Haag, 5 november 2004. Zie ook: Stichting van de
Arbeid, Het tegengaan van ziekteverzuim en instroom in de WAO via het CAO-beleid, 20
februari 2004 — publicatienr. 4/04.
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3.4 Loopbaanbeleid

Doelstelling van een leeftijdsbewust personeelsbeleid ?" is dat de interne en
externe arbeidsmobiliteit (de inzetbaarheid en het aanpassingsvermogen) in
principe van begin tot einde van iemands arbeidzame leven in stand blijft.
Werknemers worden geconfronteerd met een toenemende mobiliteit en met de
noodzaak om het niveau van hun competenties en kwalificaties te handhaven
en te verhogen. ledere werknemer zal zich daarom bewust moeten zijn van het
belang van de ontwikkeling van zijn competenties in de loop van zijn
loopbaan. Het loopbaanbeleid, bijvoorbeeld in de vorm van
loopbaanbegeleiding, functioneringsgesprekken en bevordering van mobiliteit,
moet daarom gericht zijn op het stimuleren van medewerkers van alle
leeftijden, om hun competenties te ontwikkelen gedurende de gehele loopbaan,
met het oog op een duurzame arbeidsparticipatie.

Voer functioneringsgesprekken

Een essentieel onderdeel van het loopbaanbeleid is dat periodiek in
functioneringsgesprekken wordt bezien of er nog sprake is van een goede
aansluiting tussen ambities en mogelijkheden van de (oudere) werknemer en de
actuele functie-inhoud. Functioneringsgesprekken kunnen worden vertaald in
een persoonlijk ontwikkelingsplan waarin ook afspraken worden gemaakt over
opleiding en training met eventueel een daarbij behorend budget (zie ook
paragraaf 3.5).

Een speciale vorm van functioneringsgesprekken zijn eindeloopbaan-
gesprekken. Hierin komt aan bod op welke wijze de medewerker zijn loopbaan
wil gaan afbouwen.

Benut en bevorder mogelijkheden voor interne en externe mobiliteit

Het gaat niet alleen om het vergroten van kennis; het is ook van belang dat de
employability van werknemers op peil blijft. Verwacht mag worden dat de
employability van werknemers van alle leeftijden gebaat is bij regelmatige
afwisseling van werkzaamheden. Ook oudere werknemers moeten kansen
krijgen en nemen om nieuwe uitdagingen aan te gaan, zowel wat de inrichting
van de werkzaamheden als het volgen van opleidingen betreft.

Zo bestaat de mogelijkheid van grensoverschrijdende mobiliteitsprogramma’s
tussen bedrijfstakken. Met name voor bedrijfstakken met fysiek zware of
geestelijk eentonige arbeid kan dit oplossingen bieden. Tijdelijke uitwisseling
van arbeidskracht, scholing en regelmatige functieverandering maken hier
onderdeel van uit. Om deze mogelijkheden te benutten, is verdere
samenwerking tussen de diverse sectoren en O&O-fondsen van belang.

2t Bijlage 5 bevat voorbeelden (best practices) van leeftijdsbewust personeelsbeleid.
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Train leidinggevenden

Uit onderzoek blijkt dat de opstelling van de leidinggevende een grote rol
speelt bij de keuzes en mogelijkheden van werknemers om langer door te
werken. % Daarom is ook de training en coaching van managers op het gebied
van het begeleiden van (oudere) werknemers een essentieel onderdeel van het
personeelsbeleid in de onderneming.

3.5 Scholings- en opleidingsbeleid

Het aantal en de diversiteit van afspraken over scholings-en opleidingsbeleid in
CAO’s en in ondernemingen zijn de laatste jaren toegenomen. #* Hoewel er
sprake is van een zekere toename van de deelname aan opleidingen en
cursussen door oudere werknemers, blijft deze echter achter bij die van
jongeren. Daarnaast komen werknemers met een lagere opleidingsachtergrond
in de praktijk minder in aanraking met scholing dan werknemers in het
algemeen (zie kader). Een geringere scholingsdeelname brengt een risico mee
van kwalificatieveroudering en vroegtijdige uitval uit het arbeidsproces.

Scholingsdeelname

Hoewel het volgen van om-, her- en bijscholing in toenemende mate een normaal
onderdeel van de arbeidsloopbaan vormt, is de deelname van (oudere) werknemers
daaraan vooralsnog niet vanzelfsprekend. Oudere werknemers nemen minder vaak
deel aan bedrijfsgerelateerde scholing dan jongeren (37 procent onder 50-plussers
versus 49 procent onder de jongere leeftijdscategorieén).

Het leervermogen lijkt minder verband te houden met leeftijd op zich als wel met de
gelegenheden die men in het verleden heeft gekregen om te leren. In dat verband is
van belang dat scholingsdeelname op jongere leeftijd een belangrijke determinant is
voor scholingsdeelname op latere leeftijd. Dit onderstreept het belang van
scholingsdeelname voor werknemers van alle leeftijden. Hierbij is maatwerk van
belang, liefst op de werkplek en geintegreerd in een leeftijdsbewust personeelsbeleid
voor het gehele personeel. Door maatwerk toe te passen moeten werknemers de kans
krijgen zich te te ontplooien in een richting die zowel bij het bedrijf als bij de
werknemer past.

Leren via ervaring speelt voor alle werknemers, zeker voor lager opgeleide
werknemers, een rol. Verder blijkt uit onderzoek dat oudere werknemers slechts zeer
ten dele een bijzondere doelgroep vormen wat scholing betreft: de eisen aan een
goede opleiding en een goed opleidingsbeleid komen voor de verschillende groepen
werknemers zeer sterk overeen.

Voor oudere werknemers lijkt het moeilijker om te leren buiten het eigen
ervaringsdomein. Men doet weliswaar steeds meer ervaring op maar deze wordt
gekenmerkt door een afnemende verscheidenheid (ervaringsconcentratie). Dit komt in

2 p Leisink, J. Thijssen en E. Walter, Langer doorwerken met beleid. De praktijk van

ouderenbeleid in arbeidsorganisaties, Utrecht 2005.

Zie hiervoor: Stichting van de Arbeid, Inventarisatie naar de aard en de omvang van
scholingsinspanningen van sociale partners in bedrijfstakken en ondernemingen. Den
Haag, oktober 2002.
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grotere mate voor bij lagere of eenzijdige functies. In dit verband zijn de
mogelijkheden om gedurende de gehele loopbaan in de eigen of in een andere functie
nieuwe ervaringen op te doen, van belang.

Er zijn diverse redenen voor werkgevers en werknemers om te investeren in de
scholing van werknemers van alle leeftijden. In de eerste plaats moeten jongere
én oudere werknemers hun kennis op peil houden (bijblijven) en zich
aanpassen aan nieuwe technieken of een andere organisatie van het bedrijfs- of
productieproces.

In de tweede plaats is scholing van belang om werknemers in fysiek of mentaal
belastende functies vroegtijdig om te scholen, om te voorkomen dat zij hun
huidige functie niet meer kunnen vervullen en daardoor uitvallen wegens ziekte
of arbeidsongeschiktheid. * Het langdurig uitoefenen van dezelfde functie kan
ook bij minder traditioneel zware beroepen tot motivatieproblemen leiden (met
name bij routinematig werk). In beide gevallen is tijdige omscholing naar ander
werk binnen of buiten het bedrijf gewenst.

Bevorder de scholingsdeelname van werknemers van alle leeftijden

In het kader van een leeftijdsbewust personeelsbeleid is het van groot belang
dat werkgevers en werknemers serieus werk gaan maken van scholing van
werknemers van alle leeftijden. Daarnaast moeten werknemers ook zelf — met
het oog op het op peil houden of verbeteren van relevante kennis en
vaardigheden — investeren in de eigen inzetbaarheid en mobiliteit op de interne
en externe arbeidsmarkt.

Eventueel kunnen in de cao bepalingen over extra aandacht voor (oudere)
werknemers in fysiek zware functies en/of on- of laaggeschoolde (oudere)
werknemers worden opgenomen (een ‘extra inspanningsverplichting’).

Benut O&O-fondsen voor scholing

Partijen op decentraal niveau kunnen de scholing van ouderen verder
bevorderen door in de beschikbare sectorale opleidings- en ontwikkelings-
fondsen (O&O-fondsen) meer ruimte te creéren voor de scholing van oudere
werknemers en oudere werkzoekenden.

Daarbij kunnen ook afspraken worden gemaakt over scholing en plaatsing van
oudere werknemers over de grenzen van sectoren heen, hetgeen zoals gezegd
de externe arbeidsmobiliteit bevordert.

Scholing over de grenzen van de sector kan met name een uitkomst zijn voor
sectoren waar een relatief hoge arbeidsuitval van ouderen voorkomt,
bijvoorbeeld in de bouw. Tijdige scholing voor ander werk of voor werk in een
andere sector kan helpen voorkomen dat uitstroom vanwege
arbeidsongeschiktheid optreedt.

In dit verband brengt de Stichting van de Arbeid zijn aanbeveling ter
bevordering van preventie van werkloosheid en reintegratie van werkloze
werknemers in herinnering.

%0 Hier bestaat uiteraard een relatie met het ziekteverzuim- en arbeidsomstandighedenbeleid

in de onderneming. Dit is in paragraaf 3.3 aan de orde geweest.
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Stichtingsaanbeveling preventie werkloosheid en reintegratie werkloze werknemers

De Stichting beveelt partijen op het decentrale niveau onder meer aan om:

- (sectorale) fondsen en andere middelen die daartoe ingezet kunnen worden
(waaronder ESF-gelden), mede te benutten om voordat werkloosheid dreigt,
vorm te geven aan activiteiten die gericht zijn op het verbeteren van de
inzetbaarheid van werknemers;

- bij redelijkerwijs voorzienbare individuele en collectieve ontslagen in een zo
vroeg mogelijk stadium de mogelijkheden te verkennen en te benutten voor het
inzetten van werk-naar-werktrajecten binnen de eigen sector en, waar nodig en
mogelijk, tussen sectoren;

- bovenwettelijke aanvullingen en vergoedingen bij ontslag ook te benutten voor
het aan de betrokken werknemers aanbieden van mogelijkheden tot
herplaatsing in passende arbeid en verbetering van de employability.

Stichting van de Arbeid, Aanbeveling ter bevordering van preventie van
werkloosheid en reintegratie van werkloze werknemers, 15 april 2005 -
publicatienr. 4/05.

3.6 Doorwerken na 65 jaar
Doorwerken na 65 jaar moet mogelijk zijn

Op dit moment is de arbeidsdeelname van 65-plussers nog beperkt van
omvang. In 2004 bedroeg de netto-arbeidsparticipatie van deze groep 2,3
procent (onder mannen in deze leeftijdscategorie was dit 4 procent; onder
vrouwen 1 procent). Het grootste deel van de werkzame 65-plussers (circa 60
procent) is werkzaam als zelfstandige (inclusief freelancers).

De Stichting van de Arbeid is van mening dat inspanningen ter verhoging van
de arbeidsdeelname van ouderen in de eerste plaats gericht moeten zijn op
werknemers tot 65 jaar. Dat neemt niet weg dat er volgens de Stichting ook
mogelijkheden moeten zijn voor betaalde arbeid na 65 jaar.

Er bestaan op zichzelf geen wettelijke regelingen die het doorwerken na 65 jaar
verhinderen. Wel speelt de leeftijdsgrens van 65 jaar een belangrijke rol in wet-
en regelgeving op het gebied van de arbeid, zoals bij de verzekeringsplicht
voor de werknemersverzekeringen en het wettelijk minimumloon. Doorwerken
na de 65-jarige leeftijd is voor zowel de betrokken werkgever als voor de
werknemer in financieel opzicht interessant, omdat er geen premies voor de
werknemersverzekeringen afgedragen hoeven worden en er doorgaans ook
geen AOW-premie meer verschuldigd is. Dit resulteert in een gunstiger bruto-
nettotraject dan voor werknemers jonger dan 65 jaar resp. in lagere loonkosten
voor de werkgever.
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Veel CAO’s of individuele arbeidsovereenkomsten bevatten een beding op
grond waarvan de arbeidsovereenkomst van rechtswege eindigt bij het bereiken
van de 65-jarige leeftijd. ** Daardoor wordt als het ware een natuurlijk moment
ingebouwd voor de beéindiging van het dienstverband en wordt voorkomen dat
ieder jaar een groot aantal aanvragen voor een ontslagvergunning moet worden
ingediend. In feite betekent het dat het ingaan van de AOW en het
ouderdomspensioen op 65-jarige leeftijd samenvalt met het eindigen van de
arbeidsovereenkomst.

Het bereiken van de 65-jarige leeftijd hoeft niet het einde van het werkzame
leven te betekenen. Het is aan werkgever en werknemer om in onderling
overleg te bepalen of (op grond van een nieuwe arbeidsovereenkomst) kan
worden doorgewerkt.

De Stichting is van mening dat doorwerken na 65 jaar in dezelfde of in een
andere functie bij dezelfde of bij een andere werkgever mogelijk moet zijn,
indien beide partijen dit overeen willen komen (tweezijdige vrijwilligheid).
Daarvoor zijn overigens uiteenlopende vormen denkbaar.

Naast doorwerken op basis van een (nieuwe) arbeidsovereenkomst is het
mogelijk door te werken als zelfstandige (zzp-er). De Stichting heeft op 14
november 2005 een briefadvies uitgebracht aan de staatssecretaris van SZW
over het wegnemen van belemmeringen voor doorwerken na 65 jaar. *

4.  De aanbevelingen op een rij

De Stichting van de Arbeid beveelt partijen op decentraal niveau aan om:

1. de leeftijdsopbouw van de onderneming en sector in beeld te brengen;

2. ontzie-maatregelen tegen het licht te houden;

3. meer individueel maatwerk mogelijk te maken waarbij de levensloop-
regeling benut kan worden;

4, deeltijdpensioen meer mogelijk te maken, zowel voér als na de
pensioengerechtigde leeftijd van 65 jaar;

5. de afstemming en ketenbenadering in het ziekteverzuim-, arbeidsom-
standigheden- en reintegratiebeleid te bevorderen;

6. functioneringsgesprekken te houden die kunnen worden vertaald in
persoonlijke ontwikkelingsplannen met eventueel een daarbij behorend
budget;

7. de mogelijkheden voor interne en externe mobiliteit te bevorderen en te
benutten;

31 In de WGBI (zie paragraaf 3.2) is geregeld dat deze bepalingen een uitzondering vormen

op het algemene verbod op leeftijdsdiscriminatie.
2 - .
Zie hiervoor bijlage 6.
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leidinggevenden bewust te maken van het belang van een
leeftijdsbewust personeelsbeleid;

de scholingsdeelname van werknemers van alle leeftijden te bevorderen
waarbij ook O&O-fondsen benut kunnen worden alsmede het gebruik
van en deskundigheid met betrekking tot EVC te bevorderen;

het doorwerken na 65 jaar in dezelfde of in een andere functie bij
dezelfde of een andere werkgever, op basis van een nieuwe
arbeidsovereenkomst, mogelijk te maken indien beide partijen dit
wensen (tweezijdige vrijwilligheid).






BIJLAGE 1

Passages uit de Tripartiete Beleidsinzet op het gebied van Scholing en Werk d.d. 1
december 2005 over oudere werknemers

2.2 Participatie van ouderen

Om de arbeidsparticipatie  van  ouderen te  vergroten zullen de

participatiebelemmerende factoren moeten worden weggenomen. Van belang is dat

financiéle prikkels worden ingezet om langer doorwerken aantrekkelijker te maken.

Deze financiéle prikkels worden door het kabinet gezien als een noodzakelijke maar

niet als voldoende voorwaarde voor het stimuleren van langer doorwerken. Er dient

geinvesteerd te worden in het in staat stellen van oudere werknemers om actief te
blijven op de arbeidsmarkt en het scheppen van een cultuur waarin langer doorwerken
een normale zaak is.

e Het kabinet zet met generiek beleid in op het wegnemen van
participatiebelemmerende factoren. Meer specifiek wordt ingezet op stimuleren
van leeftijdsbewust personeelsbeleid (tijdelijke subsidieregeling 2004-2007) en
bevordering van een mentaliteitsverandering bij werkgevers en werknemers.

o De ‘Regiegroep GrijsWerkt’ zal met sociale partners nagaan welke aanvullende
onderwerpen op de agenda worden geplaatst. Momenteel wordt onderzoek gedaan
naar de bestaande afspraken in CAQ’s die hiervoor als basis zullen dienen. Ook
wordt nagegaan welke initiatieven de publieke sector neemt om ouderen aan het
werk te helpen.

o De sociale partners c.g. werkgevers en werknemers dragen zorg voor een
participatiebevorderend ouderenbeleid en een samenhangend leeftijdbewust
personeelsbeleid op ondernemingsniveau.

o De StvdA zal in december 2005 komen met een advies over arbeidsdeelname van
ouderen. Daarbij zal CAO-partijen worden aanbevolen afspraken te maken over
o.a. leeftijdsbewust personeelsbeleid in bedrijven en bevordering van
employability van werknemers.

In het kader van de ‘routeplanner voor de discussie over het wegnemen van
belemmeringen voor doorwerken na 65 jaar’, die op 7 december 2004 aan de Tweede
Kamer is gezonden, heeft het kabinet advies gevraagd aan de Stichting van de Arbeid,
de SER, het Codrdinatieorgaan Samenwerkende Ouderenorganisaties en het
Nederlands Platform Ouderen en Europa. De adviezen van CSO, NPOE en de StvdA
zijn ontvangen, het advies van de SER wordt begin 2006 verwacht. VVoorts heeft het
Expertisecentrum LEEFtijd in het kader van de routeplanner desgevraagd een
overzicht gegeven van de resultaten van de debatten over het boek ’65 jaar als uiterste
houdbaarheidsdatum’.

e Het kabinet zal in het voorjaar van 2006 op basis van genoemde adviezen en het
overzicht van de debatten met een reactie komen, waarin een antwoord zal worden
gegeven op de vraag welke aanpassingen wenselijk en noodzakelijk zijn om de
belemmeringen voor langer doorwerken weg te nemen.






24

BIJLAGE 2
Tabellen ontwikkeling arbeidsdeelname oudere werknemers

Tabel 1 — Werkzame beroepsbevolking (>12 uur/week) naar leeftijd en geslacht, 1987-2004
1987 | 1990 | 1993 | 1996 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004

Vrouwen
45-49 | 32,9 | 38,0 44,0 | 471 56,3 | 575 | 61,2 | 640 | 66,8 | 66,0
50-54 | 249 | 26,7 | 31,8 | 36,1 432 | 473 | 490| 516 | 54,0 | 55,8
55-59 | 15,3 | 16,5| 18,0 | 21,6 271 306 | 31,3| 346 | 341 | 37,2
60-64 5,7 5,2 3,9 51 5,8 7,1 7,8 74| 10,5| 10,9
Totaal 55-64 10,6 | 10,9 | 11,0 | 13,7 174 | 198 | 206 | 22,7| 24,0| 26,0
Totaal 15-64 34,7 | 38,8 | 42,0| 44,6 50,6 | 52,0 | 535 | 54,3 | 54,7 | 54,4
Mannen
45-49 | 85,7 | 86,4 | 87,5 | 87,5 88,9 90,2| 905 | 90,6 | 89,5| 88,3
50-54 | 755 | 77,4 79,4 | 81,9 86,4 | 852 | 86,7| 86,7| 86,1 | 84,1
55-59 | 60,7 | 60,8 | 57,3 | 57,5 65,0 66,6 | 705 | 726 | 723 | 7272
60-64 | 242 | 201 | 17,4 | 17,8 21,1 242 | 222 | 26,7 | 26,7| 28,3
Totaal 55-64 435 416 | 38,2 | 39,1 450 | 474 | 49,1 | 529 | 53,0 535
Totaal 15-64 69,7 | 711 | 712 | 72,4 76,0 766 | 77,0| 765 | 753 | 73,8
Totaal

45-49 | 60,0 | 62,8 | 66,0 | 67,6 729 | 740\ 760 | 774 | 783 | 77,2

50-54 | 50,3 | 52,4 | 56,4 | 59,5 65,1| 66,4| 683 | 693| 70,3| 70,1

55-59 | 376 | 384 | 375 | 39,8 46,3 | 48,8 | 51,1 | 53,8 | 534 | 54,7

60-64 | 14,3 | 12,1 | 10,4 | 11,3 134 | 155| 149| 170| 186 | 19,6

Totaal 55-64 264 | 258 | 24,4 | 26,4 31,2| 336| 349| 379| 386 | 398

Totaal 15-64 52,4 | 55,2 | 56,9 | 58,7 635| 645| 654 | 656 | 651| 64,2
Bron: CBS, Enquete beroepsbevolking.

Tabel 2 — Werkzame beroepsbevolking van 55-64 jaar in Europees perspectief, 1993-2003*
1993 1996 1999 2000 2001 2002 2003

Nederland
Vrouwen 17,0 19,7 23,1 26,1 28,0 29,9 32,1
Mannen 40,9 41,4 49,6 50,2 51,1 54,6 57,3
Totaal 28,8 30,5 36,4 38,2 39,6 42,3 44,8
EU-15
Vrouwen 24,2 25,8 27,1 28,0 29,1 30,6 32,2
Mannen 48,0 47,3 475 48,0 48,9 50,0 51,6

Totaal 35,8 36,3 37,1 37,8 38,8 40,1 41,7
Bron:  Europese Commissie, Employment in Europe 2004.
* Het CBS telt de banen tussen 1 en 12 uur niet mee bij de bepaling van de participatiegraad. In de

‘Europese’ cijfers worden die wel meegerekend; daardoor vallen deze cijfers hoger uit dan de
CBS-cijfers.
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BIJLAGE 3
Recent overheidsbeleid arbeidsdeelname oudere werknemers (wettelijk kader)

Generiek beleid

- Met ingang van 1 januari 2006 vervalt de fiscale faciliéring van vut- en
prepensioenregelingen (met uitzondering van werknemers die op 1 januari 2005 55
jaar en ouder zijn; voor hen geldt een overgangsregeling). Daar komt een fiscale
faciliteit voor een levensloopregeling voor in de plaats.

- In navolging van het betreffende SER-advies zal de zal de WW worden aangepast.
Voor oudere werknemers is met name de verkorting van de maximale
uitkeringsduur van belang. Ook het vervallen van de WW-vervolguitkering is voor
hen van belang.

- De leeftijdsgrens voor de dagloongarantieregeling WW is (per 1 januari 2005)
verlaagd naar werknemers vanaf 55 jaar. Op grond van de dagloongarantieregeling
krijgt een (oudere) werkloze werknemer bij werkhervatting in lager betaalde arbeid
(binnen 12 maanden), bij latere werkloosheid een uitkering naar het oude, hogere
dagloon.

—  Oudere werkloze werknemers hebben (per 1 januari 2004) dezelfde WW-
verplichtingen (waaronder de sollicitatieplicht) als andere werklozen. Werkloze
werknemers die op 31 december 2003 57,5 jaar en ouder zijn, zijn daarvan
vrijgesteld indien zij vrijwilligerswerk verrichten. De sollicitatieplicht geldt ook
voor bijstandsgerechtigden van 57,5 jaar of ouder (per 1 januari 2004 met de
invoering van de Wet Werk en Bijstand).

—  De IOAW-leeftijd is thans 50 jaar. De SER heeft in zijn WW-advies voorgesteld
een nieuwe inkomensvoorziening voor oudere werklozen (IOW) in te stellen,
waarbij werknemers die tussen 50 en 60 jaar werkloos zijn geworden, na afloop
van de WW in aanmerking komen voor een uitkering op minimumniveau zonder
vermogenstoets. Voor werknemers die na 60 jaar werkloos worden, geldt ook geen
partnerinkomenstoets. Het kabinet heeft ingestemd met deze inkomensvoorziening,
die in 2010 zal worden geévalueerd.

- De systematiek van de nieuwe arbeidsongeschiktheidsregelingen heeft ook
consequenties voor oudere werknemers. Zo hebben onder de WGA alleen
werkende gedeeltelijk arbeids(on)geschikten aanspraak op een
loonaanvullingsregeling; verder wordt het uitkeringsniveau na de loongerelateerde
fase lager voor gedeeltelijk arbeidsongeschikte werknemers die geen werk vinden
dat past bij hun resterende verdiencapaciteit.

- In de nieuwe Pensioenwet wordt een wettelijk recht op een zogenoemde
knipbepaling opgenomen. Een knipbepaling zorgt ervoor dat opgebouwde
pensioenrechten niet verloren gaan als werknemers een stap terug willen doen in
hun loopbaan. Met een knipbepaling wordt bereikt dat een werkzame periode in
meerdere periodes wordt ‘opgeknipt’, waardoor een daling van het pensioengevend
salaris alleen gevolgen heeft voor de toekomst en de opbouw over verstreken
periodes niet wordt aangetast.

—  Voor oudere werknemers (vanaf 57 jaar) bestaat sinds 2002 een specifieke
arbeidskorting, die met de leeftijd oploopt.
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Het kabinet heeft verder maatregelen ingevoerd die tot doel hebben de
arbeidskosten te verlagen en de productiviteit te verhogen. Per 1 januari 2004 zijn
werkgevers vrijgesteld van de WAO-basispremie voor werknemers die 50 jaar of
ouder zijn als zij in dienst treden. Ook krijgen zij een premievrijstelling voor
werknemers die zij in dienst hebben van 55 jaar en ouder.

Via het Europees Sociaal Fonds (ESF) stimuleert het kabinet sectoroverstijgende
scholing met als doel uitval uit het arbeidsproces als gevolg van onder meer fysiek
zware arbeid te voorkomen. Daarnaast is het kabinet voornemens sociale partners
en individuele werkgevers en werknemers te ondersteunen bij het ontwikkelen van
nieuwe werkwijzen en instrumenten die de toegankelijkheid en effectiviteit van
scholing versterken. Ook de recent ingestelde Regiegroep Grijs Werkt levert
hieraan een bijdrage.

Per 1 mei 2004 is de Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid
(WGBI) in werking getreden. De WGBI verbiedt onderscheid op grond van leeftijd,
tenzij er een objectieve rechtvaardiging voor het onderscheid is. De WGBI is onder
meer van toepassing bij werving en selectie, arbeidsvoorwaarden, scholing en
ontslag .

Specifieke maatregelen

Ter ondersteuning van het generieke beleid zijn voor een periode van 4 jaar (2004-2007)
aanvullende financiéle middelen beschikbaar gesteld. Deze worden gebruikt voor de
Stimuleringsregeling leeftijdsbewust beleid, pilots op het gebied van intersectorale
mobiliteit en de Regiegroep Grijs Werkt.

In het kader van de Stimuleringsregeling kunnen werkgevers met 30 of meer
werknemers en branche- en bedrijfstakorganisaties subsidie aanvragen voor
maatregelen die ertoe bijdragen dat (oudere) werknemers langer kunnen blijven
werken. TNO Kwaliteit van Leven (voorheen TNO Arbeid) biedt ondersteuning bij
de uitvoering van gehonoreerde projecten.

Om de mogelijkheden en belemmeringen van intersectorale mobiliteit in kaart te
brengen zullen dit najaar pilots worden opgestart. Zo moet inzichtelijk worden hoe
intersectorale mobiliteit kan worden georganiseerd, hoe belemmeringen kunnen
worden weggenomen en welke rol overheid, en organisaties van werkgevers en
werknemers daarbij kunnen vervullen. Specifieke aandacht zal onder andere
worden besteed aan de erkenning van elders verworven competenties (EVC).

De op 30 november 2004 ingestelde Regiegroep Grijs Werkt zal onder andere een
communicatietraject initiéren en activiteiten en afspraken (met en tussen sociale
partners) monitoren en ondersteunen die voortvloeien uit het kabinetsstandpunt
Stimuleren langer doorwerken ouderen. Daarnaast heeft de Regiegroep tot taak om
de cultuuromslag te bevorderen die nodig is om ouderen langer aan de slag te
houden. Onderdeel daarvan vormt het bestrijden van vooroordelen over oudere
werknemers.

De resultaten en “‘good practices’ van deze specifieke projecten zullen worden verspreid.
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Oudere werknemers en ploegendienst bij McCain Foods Holland BV

Hoe kunnen werkgevers bij het maken van ploegendienstroosters rekening houden met
een afnemende belastbaarheid van oudere werknemers? Om in een zo vroeg mogelijk
stadium bekend en bespreekbaar te maken dat een (oudere) werknemer in de praktijk
problemen ervaart met de ploegendienst, neemt McCain Foods dit onderwerp sinds 2004
op in de beoordelingsgesprekken die leidinggevenden jaarlijks met hun medewerkers
voeren. Jaarlijks monitort McCain ook het ziekteverzuim over de afgelopen vijf jaar van
de werknemers van vijftig jaar en ouder. Gekeken wordt of er trends zichtbaar zijn en of
verzuim herleidbaar is naar bedrijfsgebonden oorzaken. Oplossingen zijn vervolgens
bijna altijd maatwerk. McCain heeft daarnaast een regeling ingevoerd waardoor 50+
medewerkers, op medische indicatie, geen nachtdiensten meer hoeven te draaien.
Daarvoor moet op aanwijzing van de bedrijfsarts een objectieve grond — dus een
aanwijsbare medische beperking — worden vastgesteld. Deze medewerkers gaan dan in
een tweeploegenrooster werken, in plaats van in een drie- of vierploegendienst. In de
CAO zijn afspraken vastgelegd om de achteruitgang in inkomsten als gevolg van deze
regeling te beperken. Om een beroep te kunnen doen op deze regeling heeft McCain, in
overleg met de vakbonden, de grens op vijftig jaar gesteld. Als medewerkers jonger zijn,
hebben ze in principe nog kansen op de arbeidsmarkt voor het vinden van ander werk.

Bron: Ontleend aan de AWVN-brochure Het Kan: Ouder worden in ploegendienst, Den
Haag, juni 2005.

Fontijne Grotnes, Vlaardingen

In dit familiebedrijf (een toeleverancier van de auto-industrie) wordt al jaren veel
aandacht besteed aan het creéren en instandhouden van de ontwikkelingsmogelijkheden
van (oudere) werknemers. Instrumenten zijn onder andere:

- training on the job: nieuwkomers worden intensief begeleid door een (oudere)
mentor en raken zo thuis in het vak en het bedrijf;

- job rotation/functieroulatie: medewerkers worden gestimuleerd om geregeld
andere taken te verrichten;

- aanbod van gerichte opleidingsmodules: medewerkers kunnen wegens hun
deskundigheid op een bepaald gebied worden gevraagd om een opleidingsmodule
te verzorgen. Zo worden oudere medewerkers regelmatig ingeschakeld als
docent;

- ontwikkeling van een keuzemenu in de arbeidsvoorwaardenregeling met
uitgebreide keuzemogelijkheden voor individuele werknemers;

- gebruik van een persoonlijk ontwikkelingsplan (POP). VVoor (oudere)
medewerkers wordt een aanzienlijk budget beschikbaar gesteld voor verdere
ontwikkeling. Zo blijft hun vakinhoudelijke kennis op peil of kunnen zij hun
horizon verbreden richting andere terreinen.

Bron: Juryrapport Cum I’Oude-prijs 2003; TaskForce Ouderen en Arbeid, De kracht
van  acht, 2003.
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DSM Geleen

Bij DSM wordt veel nadruk gelegd op de permanente ontwikkeling en employability van
(oudere) medewerkers met behulp van onder andere een zogenoemd ‘stroombeleid’.
Instrumenten die in dit kader worden gehanteerd zijn:
- het ‘stroomgesprek’: een jaarlijks gesprek tussen medewerker en management;
- Vacnet: een geautomatiseerd systeem met een actueel overzicht van alle
vacatures, dat vanaf iedere werkplek toegankelijk is;
- Carrierewijzer: een toolkit met praktische hulpmiddelen (gespreksvoering, e.d.);
- het vergroten van het bewustzijn van het management, onder andere door het
houden van discussiebijeenkomsten.

Bron: Juryrapport Cum I’Oude-prijs 2003; TaskForce Ouderen en Arbeid, De kracht
van acht, 2003.

Gemeente Amsterdam, stadsdeel Oud Zuid

Om ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid te voorkomen, worden medewerkers van de
stadsreiniging tijdig omgeschoold naar ander, fysiek minder zwaar werk, zoals
huismeester, bode of receptionist. Ook worden zij ingezet voor glas- en
papierinzameling, graffitiverwijdering en onkruidbestrijding.

Bron: Wisselwerk, Nieuwsbrief van het Servicepunt Arbeidsmarkt MKB, december
2003.
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Uw Kenmerk : AV/IR/2005/38331

Betreft : Het wegnemen van belemmeringen voor doorwerken na 65 jaar

Geachte heer Van Hoof,

Bij brief van 25 mei 2005 heeft u het advies van de Stichting van de Arbeid gevraagd
over het wegnemen van belemmeringen voor het doorwerken na 65 jaar.*®

Aanleiding voor deze adviesaanvraag is dat de levensverwachting en het gemiddelde
aantal gezonde jaren na het bereiken van de 65-jarige leeftijd is toegenomen en uw
constatering dat een groeiende groep ouderen behoefte heeft aan actieve deelname aan
het arbeidsproces, ook na het bereiken van de 65-jarige leeftijd, en dat deze groep het
gedwongen moeten beéindigen van de loopbaan vanwege het bereiken van de AOW-
gerechtigde leeftijd als een belemmering ervaart.

Daarnaast constateert u dat er een groep ouderen is die hoofdzakelijk vanwege finan
ciéle overwegingen arbeid wil (blijven) verrichten. Het gaat hierbij volgens u onder
meer om migranten, kleine zelfstandigen en herintreedsters met een AOW- en /of
pensioengat. Mede namens de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid vraagt u
de Stichting in te gaan op enkele meer specifieke vragen. Deze vragen hebben deels ook
betrekking op ouderen tot 65 jaar.

Bij brief van 6 juni jl. heeft de Stichting u geinformeerd dat zij de onderhavige
adviesaanvraag wil betrekken bij haar voornemen om in het kader van het SER-advies
“Van alle leeftijden’* ten behoeve van CAO-partijen een nota met gezamenlijke aanbe-
velingen te formuleren over een leeftijdbewust personeelsbeleid met bijzondere aan
dacht voor ouderen. Om deze reden voorzag de Stichting dat zij niet zou kunnen vol
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Zie bijlage 1.
SER, Van alle leeftijden; een toekomstgericht ouderenbeleid op het terrein van werk, inkomen,
pensioenen en zorg, 21 januari 2005 — publicatienr. 2/05.



doen aan de door u voorgestelde adviestermijn. De Stichting gaf aan te verwachten dat
zij in de loop van oktober 2005 zal kunnen reageren.

Hoewel de werkzaamheden van de Stichting terzake bedoelde nota in een afrondende
fase bevinden, mag niet worden verwacht dat deze nota vAor december 2005 kan
worden uitgebracht.

De Stichting heeft daarom alsnog besloten deze brief waarin op de vragen die specifiek
betrekking hebben op doorwerken na de 65-jarige leeftijd wordt ingegaan, eerder dan
bedoelde nota vast te stellen en aan u te verzenden.

Algemeen

De Stichting van de Arbeid is van oordeel dat een hogere arbeidsdeelname van ouderen
op grond van sociale en economische overwegingen wenselijk en noodzakelijk is. Daar-
toe heeft de Stichting in het verleden reeds meerdere aanbevelingen aan werkgevers en
werknemers in bedrijfstakken, sectoren en ondernemingen uitgebracht.*® Daarnaast
hebben de sociale partners in 1997 in het met de regering overeengekomen Convenant
inzake de Arbeidspensioenen onder meer afgesproken Vut-regelingen om te zetten in
flexibele pensioenregelingen waarin de incentive dat langer werken loont, stevig is
ingebouwd.*

De Stichting wil hierbij overigens allereerst opmerken dat naar haar oordeel de beleids-
inspanningen ter verhoging van de arbeidsparticipatie van ouderen in de eerste plaats
gericht dienen te zijn op de leeftijdscategorie ouderen tot 65 jaar. Immers, hoewel de
arbeidsparticipatie onder deze categorie de laatste jaren al substantieel is toegenomen ¥,
is een verdere verhoging van de participatie, mede gelet op de doelstellingen in het
kader van de Lissabon-strategie, nog mogelijk en gewenst *.

Het bovenstaande neemt niet weg dat de Stichting eveneens de mening is toegedaan dat
er vanzelfsprekend ook mogelijkheden dienen te zijn voor betaalde arbeid na 65 jaar.

3 Stichting van de Arbeid, Werkend ouder worden: overwegingen bij en aanbevelingen over een

arbeidsparticipatiebevorderend ouderenbeleid, 26 juli 1993 — publicatienr. 5/93 alsmede Leeftijd en
Arbeid: nadere overwegingen en aanbevelingen ten behoeve van een participatiebevorderend
ouderenbeleid, 10 juli 1997 — publicatienr. 8/97 en Aanbevelingen en suggesties uit het SER-advies
bevordering arbeidsdeelname ouderen, februari 2000 — publicatienummer. 3/00.

Stichting van de Arbeid, Convenant inzake de arbeidspensioenen; december 1997, publicatienr.
12/97.

De arbeidsparticipatie van ouderen onder de 65 jaar is in Nederland veel sneller gestegen dan in de
rest van Europa. Bedroeg de nette arbeidsparticipatie in 1995 van de groep ouderen van 55 — 64 jaar
nog slechts 25,7%, in 2004 was dit cijfer gestegen tot 39,8% (Bron: CBS, Statistisch Jaarboek 2005).
Daarmee is in 2004 de voor dat jaar beoogde doelstelling in het kader van de Lissabon-strategie dat
40% van de beroepshevolking van 55 — 64 jaar actief is in een betaalde baan, nagenoeg gehaald.
Doelstelling voor 2010 is dat van de beroepsbevolking van 55 — 64 jaar ten minste 50% actief is in een
betaalde baan.
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Geconstateerd kan worden dat de betaalde arbeidsparticipatie van personen van 65 jaar
en ouder op dit moment van beperkte omvang is. In 1993 bedroeg de netto arbeids-
participatie onder deze groep 1,9% tegen 2,3% in 2004. In 2004 was de arbeidspar-
ticipatie onder mannen 4% tegen 1% onder vrouwen waarbij moet worden aangetekend
dat ca. 60% van de in deze leeftijdscategorie werkzame personen tot de categorie zelf-
standigen (incl. freelancers) behoort.

De leeftijd van 65 jaar speelt een belangrijke rol in wet- en regelgeving op het gebied
van de arbeid, zoals bij de ontslagbescherming, de (verzekeringsplicht voor de) werkne-
mersverzekeringen en het wettelijke minimumloon.

In financieel opzicht is doorwerken na de 65-jarige leeftijd voor zowel de betrokken
werkgever als de werknemer interessant vanwege de omstandigheid dat er geen premies
voor de werknemersverzekeringen behoeven te worden afgedragen en er ook geen
AOW-premie meer verschuldigd is* terwijl doorgaans ook de pensioenpremie wegvalt.
Dit resulteert in een gunstiger bruto/netto-traject dan voor werknemers jonger dan 65
jaar, respectievelijk in lagere loonkosten voor de werkgever, hetgeen zekere ver-
dringingseffecten kan veroorzaken.

Veel CAQ’s of individuele arbeidsovereenkomsten bevatten een beding op grond waar-
van de arbeidsovereenkomst van rechtswege eindigt bij het bereiken van de 65-jarige
leeftijd. In de vorig jaar van kracht geworden Wet gelijke behandeling op grond van
leeftijd bij de arbeid is geregeld dat ontslag wegens het bereiken van de AOW-gerech-
tigde leeftijd of een hogere leeftijd een uitzondering vormt op het algemene verbod op
leeftijdsdiscriminatie.*

De Stichting van de Arbeid acht het gewenst dat de mogelijkheid van het ontslagbeding
bij het bereiken van de leeftijd van 65 jaar, blijft toegestaan. Door het beding wordt als
het ware een natuurlijk moment voor de beéindiging van het dienstverband ingebouwd en
wordt voorkomen dat ieder jaar een groot aantal aanvragen voor een ontslagvergun
ning moet worden ingediend. In feite betekent het dat het ingaan van de AOW en het

39 Opgemerkt wordt dat de SER, uitgezonderd het werknemerslid benoemd door de MHP, in zijn advies

Van alle leeftijden van 21 januari 2005 gepleit heeft voor een geleidelijke uitbreiding van de AOW-
financiering uit de algemene middelen (of fiscalisering, waarbij het lagere seniorentarief in box 1 van
de loon- en inkomstenbelasting komt te vervallen) op een zodanige wijze dat naast actieven (65-
minners) ook AOW-gerechtigden een evenredige bijdrage leveren aan de financiering van de toe
name van de AOW-lasten. Een dergelijke maatregel leidt er uiteraard toe dat het bruto/netto-traject
voor 65-plussers minder gunstig wordt dan thans het geval is.

Deze uitzondering geldt echter niet voor ontslag wegens het bereiken van de pensioengerechtigde
leeftijd welke ligt vodr de 65-jarrige leeftijd. Wel is in de desbetreffende wet voorzien in een over-
gangsrecht op grond waarvan het wettelijke verbod op onderscheid dat betrekking heeft op het
beéindigen van een arbeidsverhouding of dienstverband in verband met het bereiken van de
pensioengerechtigde leeftijd welke ligt voor de 65-jarige leeftijd tot 2 december 2006 niet van toe
passing is.
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arbeidspensioen op 65-jarige leeftijd samenvalt met het eindigen van de arbeidsovereen-
komst. In eerdere adviezen van de SER en de Stichting van de Arbeid is dit standpunt
ook vastgelegd. **

Het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd behoeft evenwel niet het einde van het
arbeidzame bestaan te betekenen. Het is aan de werkgever en de werknemer om in
onderling overleg te bepalen of op grond van een nieuwe arbeidsovereenkomst kan
worden doorgewerkt.

Samenvattend is de Stichting van oordeel dat doorwerken na 65 jaar in dezelfde of in
een andere functie bij dezelfde of een andere werkgever mogelijk moet zijn, indien
beide partijen dit overeen willen komen (tweezijdige vrijwilligheid). Daarbij gaat de
Stichting ervan uit dat de huidige mogelijkheden om de arbeidsovereenkomst te
beéindigen op 65-jarige leeftijd blijven bestaan. Overigens zijn er uiteenlopende vormen
denkbaar voor werknemers om na 65 door te werken. Naast het doorwerken op basis
van een (nieuwe) arbeidsovereenkomst, is het, zoals eerder al opgemerkt, mogelijk door
te werken als bijvoorbeeld zelfstandige-zonder-personeel (zzp-er).

Beantwoording specifieke vragen uit de adviesaanvraag

In het hiernavolgende wil de Stichting ingaan op de drie specifieke vragen die de staats-
secretaris in zijn brief van 25 mei 2005 aan de Stichting van de Arbeid heeft voorge
legd.

1° vraag:

Welke acties heeft de Stichting ondernomen of zal zij gaan ondernemen met betrekking
tot het doorlichten van CAO’s en pensioenregelingen op bepalingen die betaald werken
na het 65° jaar belemmeren?

In antwoord op deze vraag concludeert de Stichting, op grond van de haar bekende
informatie afkomstig van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid als
mede uit eigen kring, dat er geen belemmeringen in CAQO’s en pensioenregelingen
bestaan om na de 65-jarige leeftijd door te werken indien de wens daartoe bestaat bij
werknemer en werkgever.*? Zie in dit verband overigens ook het antwoord op de derde
vraag.

*1 Zie het SER-advies van 17 december 1999: SER; Advies bevordering arbeidsdeelname ouderen;

publicatienr. 99/18 en Stichting van de Arbeid, Aanbevelingen en suggesties uit het SER-advies
bevordering arbeidsdeelname ouderen, 9 februari 2000 — publicatienr. 3/00.

De enige bekende arbeidsvoorwaardelijke regeling die er specifiek op was gericht om het werken van
ouderen die op die regeling een beroep doen/deden, tegen te gaan, is de VUT-regeling voor
werknemers jonger dan 65 jaar. Het tegengaan van betaald werk in die regelingen was in het verleden
overigens een direct gevolg van de arbeidsmarktdoelstelling van die regelingen.
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2° vraag
Welke positieve prikkels acht de Stichting wenselijk om doorwerken na 65 jaar te stimu-
leren?

In antwoord op deze vraag merkt de Stichting op dat, zoals geconstateerd, de huidige
CAO’s geen belemmeringen voor het doorwerken na 65 jaar bevatten, terwijl het bruto/-
netto-traject voor betrokkenen gunstig is (a fortiori inclusief de AOW-uitkering) en ook
de loonkosten voor de werkgever lager zijn. De Stichting ziet dan ook geen reden voor
extra positieve prikkels, nog daargelaten waaruit deze dan zouden moeten bestaan.

3° vraag
Kunnen flexibele arrangementen, zoals een deeltijdpensioen vanaf de leeftijd van 65
jaar, het doorwerken na 65 jaar stimuleren?

Wat betreft de relatie tussen arbeidspensioenregelingen en doorwerken na 65 jaar wil de
Stichting van de Arbeid het navolgende opmerken.

Samenloop van pensioen en loon kan voor de werknemer die overeenstemming met een
werkgever bereikt over een nieuw dienstverband na het passeren van de 65-jarige leef
tijd, financieel onvoordelig zijn (hogere belastingschijf) en in een aantal gevallen ook
ongewenst, omdat bijvoorbeeld juist wordt doorgewerkt met het doel om de pensioen-
situatie te verbeteren.

De (fiscale) wetgeving voor arbeidspensioenen biedt een aantal mogelijkheden waar
werknemers die na het bereiken van de 65-jarige leeftijd doorwerken, gebruik van kun-
nen maken, soms op voorwaarde dat ook de pensioenregeling in de bij wet geboden
mogelijkheden voorziet.

Zo is er de mogelijkheid om het arbeidspensioen niet op de 65-jarige leeftijd te laten
ingaan, maar de pensioeningang uit te stellen onder actuarieel neutrale verrekening. (het
zgn. ‘oprenten’ van het pensioen). Fiscale beperkingen zijn hierbij dat het pensioen niet
later mag ingaan dan op de leeftijd van 70 jaar dan wel op het moment dat een pensioen
wordt bereikt van 100% van het pensioengevende loon.

Zoals bekend, is het merendeel van de VUT-regelingen inmiddels afgeschaft; dit mede naar aanleiding
van de aanbeveling van de Stichting van de Arbeid uit 1997 om VUT-regelingen om te zetten in
flexibele pensioneringsregelingen (zie par. 4.3.1 van Aanbevelingen gericht op vernieuwing van
pensioenregelingen; 20 mei 1997, publicatienr. 6/97). Voor zover er nog VUT-constructies bestaan,
zijn de negatieve prikkels om betaald werk te verrichten afgeschaft of in betekenis sterk ingeperkt. Dat
geldt in ieder geval na 1 januari 2006 op basis van het aanvaarde amendement Vendrik op het
wetsvoorstel inzake Vut, prepensioen en levensloop (VPL-wetgeving).



Naar het oordeel van de Stichting bestaan er in de fiscale sfeer geen belemmeringen om
ook bij doorwerken na de 65-jarige leeftijd eventueel deel te nemen aan een pensioen-
regeling, al of niet met gebruik van deeltijdpensioen.*®

Juist met het oog op ouderen die vanwege een onvoldoende pensioenopbouw willen en
kunnen doorwerken na de 65-jarige leeftijd, is het van belang dat ruimte wordt gescha
pen voor flexibele arrangementen die tegemoet komen aan de wensen van betrokkenen
en die op basis van actuariéle grondslagen gemiddeld genomen kosten- en inkomens-
neutraal uitwerken.

De Stichting zal partijen betrokken bij pensioenregelingen en bij de uitvoering van pen-
sioenregelingen oproepen om, waar dat nog niet heeft plaatsgevonden, in te spelen op
de bestaande en de te verruimen mogelijkheden tot variabilisering van pensioenuitke-
ringen. In sommige gevallen betekent dit een veelal kleine aanpassing van de pensioen
regeling. In andere gevallen zou kunnen worden volstaan met de bereidheid van de pen-
sioenuitvoerder om in voorkomende gevallen medewerking te verlenen aan wensen van
deelnemers en de betrokken werkgever.

Voorts wil de Stichting opmerken dat juist voor situaties waarin langer wordt door-
gewerkt en de pensioeningangsdatum wordt uitgesteld, het van groot belang is dat
sprake is van een goede afstemming tussen de afspraken die in het kader van de
arbeidsovereenkomst worden gemaakt en de mate van flexibilisering van de pensioen
uitkering. Voorkomen moet immers worden dat een werknemer ouder dan 65 die gedu-
rende een periode doorwerkt, tengevolge van een niet voorziene eerdere afloop van de
arbeidsrelatie, bijvoorbeeld i.v.m. ziekte of om andere redenen, gedurende enige tijd
zonder middelen van bestaan komt te zitten.

Tot slot wil de Stichting nog een opmerking maken over actieve pensioenopbouw
gedurende de periode dat een werknemer ouder dan 65 jaar op arbeidsovereenkomst
werkzaam is. Verondersteld mag worden dat in veel pensioenregelingen niet is voorzien
in de mogelijkheid om pensioen op te bouwen na de 65-jarige leeftijd.

 Deze opvatting van de Stichting wordt ook onderschreven door het Kabinet hetgeen blijkt uit een

brief van de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid aan de Voorzitter van de Tweede
Kamer d.d. 4 juli 2005 waarin de minister stelt dat naar het oordeel van het kabinet noch in de AOW
noch in de regelgeving voor de aanvullende pensioenen elementen zitten die het doorwerken na 65
jaar belemmeren (Tweede Kamer 29 760 nr. 58). In dit verband zij ook gewezen op de motie-
Bussemaker waarin de regering wordt gevraagd de voor- en nadelen te onderzoeken van een flexibili-
sering van de ingangsleeftijd van het arbeidspensioen (Tweede Kamer 29 760, nr. 45). Recent heeft
de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid op verzoek van de Vaste Commissie voor Sociale
Zaken en Werkgelegenheid uit de Tweede Kamer de SER gevraagd de motie-Bussemaker te
betrekken bij het advies inzake het sociaal-economisch beleid op middellange termijn (brief d.d. 3 ok-
tober 2005 met kenmerk AV/PB/05/77485).



Partijen betrokken bij pensioenregelingen zouden kunnen overwegen om te regelen dat
in de pensioenregeling, al of niet in combinatie met de invoering van de mogelijkheid
van deeltijdpensioen, wordt voorzien in de mogelijkheid om pensioen op te bouwen na
het 65 jaar.

Hierbij kunnen twee kanttekeningen worden geplaatst.

In de eerste plaats is de bijdrage aan het uiteindelijke pensioenresultaat van het uitstel
len van de pensioeningangsdatum veel groter dan wat daaraan wordt toegevoegd als er
sprake is van een voortgezette pensioenopbouw.

In de tweede plaats betekent een voortgezette opbouw 0ok een voortgezette premie-
betaling door de werkgever en in de meeste gevallen ook door de werknemer.

De Stichting laat het over aan partijen betrokken bij pensioenregelingen om hier hun
eigen afweging te maken. Overigens heeft de Stichting wel het voornemen om zich over
deze problematiek nader in haar Werkgroep Pensioenen te beraden.

Voor de goede orde zij opgemerkt dat een afschrift van deze brief zal worden gezonden
aan de Vaste Commissie voor Sociale Zaken en Werkgelegenheid uit de Tweede Kamer
der Staten-Generaal en aan de Sociaal-Economische Raad.

Hoogachtend,
STICHTING VAN DE ARBEID

drs. E.H. Broekema
secretaris
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