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Samenvatting 

 
De Cao-OI bevatte een aantal regelingen die gericht waren op het inzetbaar houden van oudere werknemers: 

de onregelmatige dienst 55+, de 60+-regeling, de leeftijdsuren en de Seniorenregeling Onderzoekinstellingen 

(SROI). Per 1 januari 2012 zijn deze regelingen uitgefaseerd en uitgeruild voor een structurele 

loonsverhoging. De cao-partijen hebben afgesproken een evaluerend onderzoek te houden over de afschaffing 

van deze regelingen en de gevolgen hiervan in de praktijk. Als onderdeel van deze evaluatie heeft SoFoKleS 

onderzocht wat werknemers en leidinggevenden aan mogelijke knelpunten ervaren en wat zij hierin nodig 

hebben. Hiervoor zijn vijf groepsinterviews gehouden, met werknemers van 45 jaar en ouder, zes telefonische 

interviews met leidinggevenden en is een enquête uitgezet onder alle werknemers van 45 jaar en ouder 

(inclusief leidinggevenden van 45 jaar en ouder), werkzaam bij één van de onderzoekinstellingen (1.120 

werknemers). Alleen leidinggevenden van 45 jaar en ouder zijn uitgenodigd om deel te nemen aan de enquête. 

Deze groep is dus mogelijk niet representatief voor alle leidinggevenden binnen de onderzoekinstellingen.  

 

Inzetbaarheid van werknemers 

Een aantal respondenten heeft het idee dat het ouder worden van invloed kan zijn op de manier waarop het 

werk wordt uitgevoerd. Dit geldt vooral voor de fysieke belastbaarheid (44% geeft aan dat deze is 

afgenomen). Ook voor psychische belastbaarheid (24%), concentratievermogen (23%) en vermogen om 

informatie te verwerken (23%) geldt een afname. Desondanks geeft bijna negen op de tien respondenten aan 

gemakkelijk te kunnen voldoen aan de psychische en fysieke eisen aan het werk.  

Ruim een derde van de respondenten verwacht niet te willen blijven werken tot aan de AOW-leeftijd. En 13 

procent acht zich hier lichamelijk en geestelijk niet toe in staat. Het is dus mogelijk niet altijd een kwestie van 

niet kunnen, maar ook van niet willen. 

 

Gebruikte regelingen en mogelijkheden door werknemers 

Om de inzetbaarheid te bevorderen maken werknemers vooral gebruik van arbeidsvoorwaardelijke regelingen 

gericht op het ondersteunen van de inzetbaarheid van werknemers: flexibele begin- en eindtijden (64%), 

mogelijkheid om thuis te werken (44%) en de mogelijkheid om deeltijd te werken (33%). Dit zijn ook de 

arbeidsvoorwaardelijke regelingen die leidinggevenden vaak bespreken met hun werknemers van 45 jaar en 

ouder met het oog op hun inzetbaarheid. Van de overige, niet arbeidsvoorwaardelijke, regelingen wordt vooral 

gebruikt gemaakt van individuele (ergonomische) aanpassingen op de werkplek (29%).  

Het afschaffen van de leeftijd gerelateerde regelingen heeft er nauwelijks toe geleid dat de respondenten 

minder zijn gaan werken (6%) of extra vakantie-uren zijn gaan kopen (8%). Het gebruik van deze regelingen 

is over het algemeen wel wat hoger onder oudere respondenten. Van de 60 jaar en oudere respondenten is 15 

procent minder gaan werken en heeft 10 procent extra vakantie-uren gekocht.  

Het gebruik van regelingen als deeltijd werken, extra vakantie-uren kopen en deeltijdpensioen zal volgens de 

geïnterviewde werknemers niet voor iedereen weggelegd zijn vanwege financiële consequenties. Verder 

hebben enkele respondenten aangegeven dat de faciliteiten (zoals verlof) voor mantelzorg niet toereikend zijn.  

Een regeling die nu nog niet veel gebruikt wordt maar mogelijk wel meer in de toekomst is deeltijdpensioen 

(69% mogelijk in de toekomst). Daarnaast is er ook veel belangstelling voor het generatiepact. Zeven op de 

tien respondenten geeft aan bereid te zijn om een (financiële) bijdrage te willen leveren bij gebruik van andere 

aanvullende arbeidsvoorwaardelijke regelingen.  

 

Het gesprek over inzetbaarheid 

De inzetbaarheid van werknemers is geen standaard onderwerp van gesprek tussen leidinggevende en 

werknemers. Een meerderheid van de respondenten geeft aan met hun leidinggevende het niet te hebben over 

onderwerpen als hun inzetbaarheid (82%), gezondheid (66%) en persoonlijke omstandigheden (59%). Door 

een aantal leidinggevenden in de telefonische interviews is opgemerkt dat er een verschil is tussen een 

‘jongere 45-plusser en een oudere 45-plusser’ en gesignaleerde knelpunten ten aanzien van inzetbaarheid. Hun 

overweging om de onderwerpen wel of niet te bespreken, hangt af van de gesignaleerde aandachtspunten. De 
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respondenten (15%) die (zeer) ontevreden zijn over het gesprek met hun leidinggevende, geven vooral aan dat 

het onderwerp niet ter sprake is gekomen.  

 

Leidinggeven aan werknemers in het kader van duurzame inzetbaarheid  

Uit de interviews met leidinggevenden blijkt dat het signaleren van knelpunten afhankelijk is van het aantal 

oudere werknemers in het team en of deze werknemers wel of geen grote knelpunten ervaren om tot aan de 

AOW-leeftijd te werken. Uit de enquête blijkt dat drie op de tien leidinggevende respondenten van 45 jaar en 

ouder geen knelpunten ervaart van zijn/haar werknemers om tot aan de AOW-leeftijd te werken. De ervaren 

knelpunten van werknemers van 45 jaar en ouder richten zich volgens de leidinggevende respondenten vooral 

op gezondheidsklachten (36%), minder flexibel mee kunnen gaan met veranderingen in de organisatie (35%) 

en fysieke belastbaarheid (28%).  

 

Enerzijds geeft een meerderheid van de leidinggevende respondenten (71%) aan dat er voldoende 

mogelijkheden zijn om werknemers van 45 jaar en ouder te faciliteren om gezond en met plezier te kunnen 

blijven werken tot aan de AOW-leeftijd. Anderzijds hebben negen op de tien leidinggevende respondenten 

(90%) behoefte aan aanvullende arbeidsvoorwaardelijke regelingen. Opvallend is dat de mogelijkheid om 

eerder met pensioen te kunnen gaan het meest genoemd wordt (66%). De mogelijkheid voor deeltijdpensioen 

wordt nauwelijks besproken en er wordt weinig gebruik van gemaakt. Andere veel genoemde gewenste 

regelingen zijn: werknemers zelf de keuze laten tussen meer loon of vrije uren (52%), mogelijkheden om 

verlof aan te spreken om eerder met pensioen te kunnen gaan (50%), generatiepact (50%) en een kortere 

werkweek voor oudere werknemers (49%). Uit de telefonische interviews met leidinggevenden blijkt dat er bij 

een aantal onder hen behoefte bestaat om werknemers meer vrij te kunnen spelen of hen de mogelijkheid te 

kunnen bieden om flexibeler met hun tijd om te gaan. Nu zijn de kosten voor minder werken volledig voor de 

werknemer en niet alle werknemers kunnen zich dat permitteren. Driekwart van de leidinggevende 

respondenten geeft bovendien aan behoefte te hebben aan andere, niet arbeidsvoorwaardelijke, regelingen om 

de inzetbaarheid van hun oudere werknemers beter te kunnen faciliteren. Vooral genoemd zijn: (meer) 

mogelijkheden om, als het nodig is, het takenpakket aan te passen (44%), (meer) aandacht voor het optimaal 

benutten van de expertise van individuele werknemers (42%) en aanpak van de (te) hoge werkdruk (42%). 
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1. Inleiding 
 

1.1. Aanleiding  
 

De Cao-OI bevatte een aantal regelingen die gericht waren op het inzetbaar houden van oudere werknemers: 

de onregelmatige dienst 55+, de 60+-regeling, de leeftijdsuren en de Seniorenregeling Onderzoekinstellingen 

(SROI). Per 1 januari 2012 zijn deze regelingen uitgefaseerd en uitgeruild voor een structurele 

loonsverhoging.  

 

De cao-partijen hebben afgesproken een evaluerend onderzoek te houden over de afschaffing van deze 

regelingen en de gevolgen hiervan in de praktijk. In het evaluerend onderzoek zijn de volgende onderdelen 

opgenomen:  

1. Een overzicht van afgeschafte leeftijd gerelateerde regelingen; 

2. Een overzicht van het gebruik van diverse arbeidsvoorwaardelijke maatregelen die te koppelen zijn aan 

duurzame inzetbaarheid (arbeidsvoorwaarden op maat) en van cijfers over uitval en uitstroom (zoals de 

ziekteverzuimcijfers) gedurende een relevante periode (bijvoorbeeld 2010-2015); 

3. Inzicht in wat werknemers aan mogelijke knelpunten ervaren om inzetbaar te blijven tot aan hun pensioen 

en wat zij hiervoor nodig hebben; 

4. Inzicht in wat leidinggevenden aan mogelijke knelpunten ervaren om werknemers tot aan hun pensioen 

inzetbaar te houden en wat zij hierin nodig hebben als leidinggevende en wat deze werknemers naar hun 

idee hiervoor nodig hebben. 

 

Voor het verkrijgen van inzicht in wat werknemers en leidinggevenden aan mogelijke knelpunten ervaren en 

wat zij hierin nodig hebben, zijn (telefonische) interviews en een enquête afgenomen. Op verzoek van de 

sociale partners zijn deze onderdelen van het onderzoek uitgevoerd door bureau SoFoKleS om deelname te 

vergroten en anonimiteit te waarborgen. SoFoKleS, het Sociaal Fonds voor de Kennissector, voert projecten 

en onderzoek uit en subsidieert activiteiten op het gebied van de academische arbeidsmarkt. 

 

1.2. Onderzoeksopzet 
 

Algemeen 

Het onderzoek richtte zich op de groep werknemers van 45 jaar en ouder. Hiervoor is gekozen omdat voor 

deze groep de leeftijd gerelateerde regelingen van toepassing waren.  

 

Om inzicht te krijgen in mogelijke knelpunten die werknemers ervaren om inzetbaar te blijven tot aan hun 

pensioen, wat zij hiervoor nodig hebben en hoe hun leidinggevenden hier tegen aan kijken, zijn interviews 

gehouden en is een enquête afgenomen onder beide doelgroepen. 

 

Interviews werknemers en leidinggevenden 

Het doel van de interviews was om input te verzamelen voor het opstellen van een enquête die goed aansluit 

met passende vragen en antwoordcategorieën. Bovendien hebben de interviews goede voorbeelden opgeleverd 

bij de resultaten uit de enquête.  

 

Er zijn groepsinterviews gehouden met werknemers van 45 jaar en ouder en telefonische interviews met 

leidinggevenden. De WVOI heeft via de onderzoekinstellingen werknemers en leidinggevenden geworven 

voor deze interviews. Deze werknemers en leidinggevenden hebben vervolgens van SoFoKleS een 

uitnodiging ontvangen met een nadere toelichting op de te houden interviews. De groepsinterviews hebben 

plaatsgevonden bij onderzoekinstellingen op locatie en duurden ongeveer 90 minuten. De telefonische 

interviews met leidinggevenden duurden ongeveer 30 minuten. De interviews hebben eind oktober en begin 

november 2016 plaatsgevonden.  
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In de interviews zijn vragen gesteld over de inzetbaarheid van oudere werknemers en wat nodig/wenselijk is 

voor oudere werknemers om tot aan de AOW-gerechtigde leeftijd gezond en met plezier te kunnen werken en 

een goede bijdrage te leveren aan de organisatie. In de onderstaande tabel zijn de gestelde vragen opgenomen.  

 

Vragen voor interviews met werknemers Vragen voor interviews met leidinggevenden 

1. Zijn er dingen of zaken in je werk of 

persoonlijke omstandigheden waarvan je 

verwacht dat deze gaan veranderen (of al 

veranderd zijn) die effect hebben op jou in 

relatie tot doorwerken AOW-gerechtigde 

leeftijd? 

2. Welke maatregelen/activiteiten/ 

voorzieningen biedt jullie werkgever om 

hierop in te spelen? Maak je hiervan gebruik? 

Waarom niet/waarom wel? 

3. Welke aanvullende maatregelen/activiteiten/ 

voorzieningen zijn gewenst? 

4. Wat kan er in de cao geregeld worden wat jou 

helpt om tot aan je pensioen te kunnen en 

willen blijven werken? 

5. De leeftijd gerelateerde regelingen zijn 

uitgeruild voor een loonsverhoging. Wat 

vinden jullie hiervan?  

6. Heb je weleens met je leidinggevende een 

gesprek over je inzetbaarheid in relatie tot 

langer doorwerken? 

a) Zo ja: waar gaat het dan over?  

b) Zo nee: waarom niet en zou je het willen 
(en waarover dan)? 

1. Zijn er dingen of zaken in het werk waarvan u 

verwacht dat deze gaan veranderen (of al veranderd 

zijn) en effect hebben op het langer doorwerken van 

uw werknemers?  

2. Welke maatregelen/activiteiten/voorzieningen kunt 

u als werkgever bieden om hierop in te spelen?  

a) Wordt hiervan gebruik gemaakt? Waarom 

niet/waarom wel?  

b) Welke van deze maatregelen zijn volgens u het 

meest effectief? 

3. Welke aanvullende maatregelen zijn gewenst om 

werknemers beter te kunnen faciliteren/motiveren 

om langer door te werken? 

4. Wat is je grootste uitdaging als leidinggevende om 

werknemers tot aan de AOW-gerechtigde leeftijd te 

laten werken? 

5. Wat kan er in de cao geregeld worden wat jou helpt 

als leidinggevende om je werknemers tot aan hun 

pensioen te laten doorwerken? 

6. Heeft u als leidinggevende weleens een gesprek met 

uw werknemers over de inzetbaarheid van 

werknemers in relatie tot langer doorwerken?  

a) Zo ja, waar gaat het dan over? Op welke 

momenten? 

b) Zo nee, waarom niet en zou je het willen (en 

waarover dan)? 

 

Enquête onder personeel van 45 jaar en ouder 

De enquête is afgenomen onder alle werknemers die per 1 januari 2017 45 jaar en ouder waren en werken bij 

de onderzoekinstellingen (CWI, KB, NIOZ, NWO-D en NWO-I). In totaal hebben 1.120 werknemers een 

uitnodiging ontvangen en konden ze tussen 16 februari en 8 maart 2017 de enquête invullen.  

 

1.3. Opbouw rapport 
De opbouw van de hoofdstukken volgt de indeling van de enquête. Per hoofdstuk wordt een deel van de 

resultaten van de enquête behandeld en per hoofdstuk zijn deze aangevuld met interessante informatie uit de 

interviews. In hoofdstuk 2 staan de deelnemers en de respons centraal. Hoofdstuk 3 gaat over de ervaren 

inzetbaarheid van de respondenten. In hoofdstuk 4 staan het gebruik van de regelingen en maatregelen die de 

inzetbaarheid van werknemers ondersteunen en bevorderen beschreven. Hoofdstuk 5 gaat over de 

onderwerpen die aan de orde komen in het gesprek tussen werknemer en leidinggevende, volgens de 

werknemers. Ook wordt in dit hoofdstuk ingegaan op de tevredenheid van werknemers met verschillende 

aspecten van het gevoerde beleid. In hoofdstuk 6 wordt ingegaan op wat leidinggevenden belangrijk vinden 

als het gaat om inzetbaarheid van werknemers van 45 jaar en ouder en welke regelingen en maatregelen zij 

bespreken met hun werknemers om de inzetbaarheid te bevorderen. De conclusies naar aanleiding van de 

enquête en de interviews zijn in hoofdstuk 7 opgenomen. In de bijlage is de vragenlijst van de enquête met de 

gegeven antwoorden te lezen.  
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2. Deelnemers en respondenten 
 

In dit hoofdstuk staat nader beschreven hoeveel werknemers en leidinggevenden zijn geïnterviewd, wat de 

respons is op de enquête onder personeel van 45 jaar en ouder en wat de kenmerken zijn van de respondenten 

die de enquête hebben ingevuld. 

 

Interviews werknemers en leidinggevenden 

Er zijn vijf groepsinterviews gehouden met werknemers van 45 jaar en ouder en zes telefonische interviews 

met leidinggevenden. Aan de groepsinterviews hebben in totaal 21 werknemers van 45 jaar en ouder 

deelgenomen. 

 

Enquête onder personeel van 45 jaar en ouder 

Van de 1.120 uitgezette enquêtes zijn er 631 ingevuld. Dit is een respons van 56 procent (zie tabel 2.1). De 

respons is het hoogst onder werknemers die werkzaam zijn bij het CWI en NWO (beide 59%) en het laagst 

onder werknemers die werkzaam zijn bij het NIOZ (46%). 

 

Tabel 2.1: Responspercentage per organisatie 

 Respons-
percentage 

Verdeling 
 in de netto 
steekproef 

CWI 59% 6% 

KB 54% 22% 

NIOZ 46% 10% 

NWO (NWO-D en NWO-I)* 59% 62% 

Totaal 56% 100% 

* Binnen NWO wordt onderscheid gemaakt tussen de NWO domeinen met hun primaire granting en organiserende rol (aangeduid als 

NWO-D) en de NWO instituten als onderzoeksorganisaties in de institutenorganisatie (aangeduid als NWO-I). 

 

Van de respondenten is 41 procent vrouw en 59 procent man. De respondenten zijn redelijk gelijkmatig 

verdeeld over de onderscheiden leeftijdscategorieën, met uitzondering van de leeftijdscategorie 65 jaar en 

ouder. Deze laatste categorie bedraagt 2 procent (zie tabel 2.2). Ruim de helft van de respondenten behoort tot 

het ondersteunend personeel (57%), gevolgd door het wetenschappelijk personeel (24%) en het technisch 

personeel (19%). De meeste respondenten zitten in salarisschaal 6 t/m 9 (43%) of 10 t/m 14 (46%). In 

vergelijking met het ondersteunend en technisch personeel is het wetenschappelijk personeel sterker 

vertegenwoordigd in de hogere salarisschalen (zie tabel 2.3). 

 

Tabel 2.2: Leeftijdsopbouw respondenten (N=631) 

 Percentage 

45-49 jaar 24% 

50-54 jaar 22% 

55-59 jaar 27% 

60-64 jaar 25% 

65 jaar en ouder 2% 
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Tabel 2.3: Functiecategorie naar salarisschaal (N=631) 

 Wetenschappelijk 
personeel 

(N=153) 

Ondersteunend 
personeel 
(N=359) 

Technisch  
Personeel 

(N=119) 

Schaal 1 t/m 9 8% 57% 53% 

Schaal 10 t/m 18 89% 40% 45% 

Weet niet/geen antwoord 3% 3% 3% 
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3. Huidige en te verwachten inzetbaarheid 
 

Wat vinden werknemers van 45 jaar en ouder van hun eigen inzetbaarheid? Zijn er aspecten in het werk die 

met het ouder worden zijn veranderd? Wat doen zij om hun kennis en vaardigheden op peil te houden? En wat 

zijn hun wensen en mogelijkheden ten aanzien van het doorwerken tot aan de AOW-leeftijd? De antwoorden 

op deze vragen komen in dit hoofdstuk aan de orde. 

 

3.1. Huidige inzetbaarheid 
 

Aan de werknemers is gevraagd of er met het ouder worden bepaalde aspecten veranderd zijn die van invloed 

kunnen zijn op de manier waarop het werk wordt uitgevoerd. Van de respondenten geeft 44 procent aan dat 

hun fysieke belastbaarheid is afgenomen (zie tabel 3.1). Ook geeft bijna een kwart aan dat hun psychische 

belastbaarheid (24%), concentratievermogen (23%) en vermogen om informatie te verwerken (23%) zijn 

afgenomen. Dit beeld wordt bevestigd in de groepsinterviews. Voorbeelden van punten die in deze interviews 

zijn genoemd, zijn:  

- “Als je ouder wordt, word je ook eerder moe, ben je minder flexibel, zie je meer tegen dingen op.” 

- “Nu ik ouder word merk ik ook dat ik minder goed tegen alle drukte en mensenmassa’s in het ov kan.” 

- “Informatie neem je anders op als je ouder bent.” 

- “Fysiek wordt het steeds lastiger.” 

- “Je merkt gewoon dat – zodra je boven de zestig komt – je toch wat minder energie over hebt.” 

- “De laatste jaren vind ik dat het toch wel een stuk zwaarder wordt; om je concentratie te houden, om 

scherp te blijven, om zo innovatief te blijven als je zou moeten zijn.”  

 

Tabel 3.1: Mate waarin onderstaande aspecten - die van invloed kunnen zijn op de uitvoering van het werk - 

zijn veranderd met het ouder worden (N=631) 

 Toegenomen Gelijk 
 gebleven 

Afgenomen 

Uw flexibiliteit om mee te gaan met 
veranderingen in de organisatie 

14% 69% 17% 

Uw vermogen om mee te gaan met 
ontwikkelingen in het werk 

14% 71% 15% 

Uw concentratievermogen 6% 70% 23% 

Uw vermogen om informatie te verwerken 8% 69% 23% 

Uw fysieke belastbaarheid 2% 54% 44% 

Uw psychische belastbaarheid 13% 63% 24% 

Uw motivatie 12% 71% 16% 

Uw werkplezier 14% 71% 15% 

 

De respondenten in de hogere leeftijdscategorieën geven vaker aan dat bepaalde aspecten zijn afgenomen met 

het ouder worden, in vergelijking met de lagere leeftijdscategorieën (zie tabel 3.2). Toch geeft ook 30 procent 

van de respondenten in de leeftijdscategorie 45-49 jaar aan dat de fysieke belastbaarheid afgenomen is.  

 

Respondenten die het (helemaal) niet eens zijn met de stelling dat ze gemakkelijk kunnen voldoen aan de 

fysieke eisen die het werk stelt, geven daarvoor onder meer de volgende redenen: 

- Ze zijn eerder (geestelijk en/of lichamelijk) vermoeid dan vroeger. Hun belastbaarheid is afgenomen 

waardoor het werk voor hen mentaal en/of fysiek zwaarder wordt.  

- Ze hebben fysieke of psychische gezondheidsklachten (zoals artrose, rsi-klachten, rugklachten, 

nekklachten, slecht zien, hoofdpijn, burn-out klachten).  

- De werkdruk is toegenomen, er sprake is van piekbelasting, lange werkdagen en veel overuren.  

- De lange of toegenomen reistijd (woon-werk verkeer) valt zwaar en vraagt veel energie. 
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- Ze ervaren eerder fysieke klachten (zoals stijfheid, nek- en rugklachten) als gevolg van zittend werk en 

beeldschermwerk. 

 

Respondenten die aangeven niet gemakkelijk te kunnen voldoen aan de psychische eisen die het werk stelt, 

geven hiervoor diverse redenen, waaronder: 

- De toegenomen werkdruk of werkbelasting. Er wordt steeds meer van werknemers gevraagd.  

- De hoeveelheid en snelheid van veranderingen zijn lastiger om mee om te gaan. Het kost meer energie om 

bij te blijven. Aanpassen aan nieuwe manieren van werken wordt lastiger. Het is moeilijker om nieuwe 

methodes, werkwijzen en dingen aan te leren. 

- Verminderd concentratievermogen en het kost meer moeite om dingen te onthouden. Hierdoor kunnen ze 

bijvoorbeeld ook minder goed tegen drukte op de werkvloer. 

- Ze kunnen minder goed tegen stress, (werk)druk en de snelheid in het werk. Ze zijn sneller vermoeid, 

hebben minder energie en hebben meer hersteltijd nodig na het werk.  

- Ze ervaren minder collegialiteit, samenwerking en sociaal met elkaar omgaan. Het is individualistischer 

en zakelijker geworden (ieder voor zich). 

 

Tabel 3.2: Percentage respondenten dat aangeeft dat onderstaande aspecten zijn afgenomen naar 

leeftijdscategorie 

 45-49 jaar 
(N=154) 

50-54 jaar 
(N=139) 

55-59 jaar 
(N=169) 

60+ jaar 
(N=169) 

Uw flexibiliteit om mee te gaan met 
veranderingen in de organisatie 

8% 12% 22% 22% 

Uw vermogen om mee te gaan met 
ontwikkelingen in het werk 

8% 9% 20% 22% 

Uw concentratievermogen 14% 21% 28% 30% 

Uw vermogen om informatie te verwerken 12% 20% 27% 31% 

Uw fysieke belastbaarheid 30% 40% 47% 57% 

Uw psychische belastbaarheid 13% 26% 27% 30% 

Uw motivatie 10% 12% 18% 25% 

Uw werkplezier 9% 12% 18% 21% 

 

Ondanks dat een aantal aspecten afnemen naarmate werknemers ouder worden, geeft bijna negen op de tien 

respondenten aan gemakkelijk te kunnen voldoen aan de psychische eisen en fysieke eisen (zie tabel 3.3) 

Nagenoeg alle werknemers geven aan over de benodigde kennis en vaardigheden te beschikken voor hun 

huidige functie.  

 

Tabel 3.3: In hoeverre bent u het eens met de volgende stellingen? (N=631) 

 Helemaal 
niet mee 

eens 

Niet mee 
 eens 

Mee eens Helemaal  
mee eens 

Ik kan gemakkelijk voldoen aan de fysieke 
eisen die mijn werk aan mij stelt 

1% 10% 49% 40% 

Ik kan gemakkelijk voldoen aan de 
psychische eisen die mijn werk aan mij stelt 

1% 12% 60% 27% 

Ik beschik over de benodigde kennis en 
vaardigheden voor mijn huidige functie 

0% 3% 54% 43% 

 

Respondenten geven aan in de afgelopen twee jaar verschillende activiteiten te hebben ondernomen om hun 

kennis en vaardigheden op peil te houden om zo hun werk te kunnen blijven uitvoeren en op de hoogte te 

blijven van ontwikkelingen in hun vakgebied (zie tabel 3.4), waaronder op de hoogte blijven van 

ontwikkelingen (79%), meegaan in ontwikkelingen door veranderende werkzaamheden (58%), contact 

onderhouden met vakgenoten (57%), intercollegiaal overleg (56%) en lezen van vakliteratuur (53%). Het 
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minst vaak werd het onderdeel uitmaken van een uitwisselingsnetwerk (17%) genoemd. Slechts een beperkt 

deel (3%) heeft geen activiteiten ondernomen om de eigen kennis en vaardigheden op peil te houden.  

 

De respondenten die activiteiten hebben ondernomen, noemen gemiddeld vier van de onderstaande 

activiteiten. Wetenschappers noemen de meeste verschillende activiteiten (gemiddeld vijf) en ondersteunend 

personeel de minste (gemiddeld vier). Het technisch personeel neemt een middenpositie in (gemiddeld 4,5 

verschillende activiteiten).  

 

Tabel 3.4: Ondernomen activiteiten (in de afgelopen twee jaar) om de eigen kennis en vaardigheden op peil te 

houden om het werk te kunnen blijven uitvoeren en op de hoogte te blijven van ontwikkelingen in het 

vakgebied, uitgesplitst naar functiecategorie (N=631) 

 Wetensch. 

Personeel 

(N=153) 

Onderst. 

Personeel 

(N=359) 

Technisch 

personeel 

(N=119) 

Totaal 

(N=631) 

Geen activiteiten 1% 5% 2% 3% 

Op de hoogte blijven van ontwikkelingen 88% 78% 71% 79% 

Meegaan in ontwikkelingen door veranderende 
werkzaamheden 

58% 61% 50% 58% 

Contact onderhouden met vakgenoten 77% 45% 67% 57% 

Lezen van vakliteratuur 77% 38% 66% 53% 

Onderdeel uitmaken van een uitwisselingsnetwerk 25% 13% 22% 17% 

Bezoeken van congressen/beurzen/ 
themabijeenkomsten 

78% 39% 58% 52% 

Intercollegiaal overleg 69% 52% 52% 56% 

Volgen van een training, cursus of opleiding (scholing) 41% 55% 56% 52% 

Andere activiteit(en)* 5% 6% 3% 5% 

* Respondenten noemen hier onder meer: zelfstudie; publiceren; nieuwe uitdagingen oppakken in het werk; detachering; uitwisseling met 

collega’s; via hobby vaardigheden verder ontwikkelen; mobiliteitstraject. 

 

Een beperkt aantal respondenten heeft naar aanleiding van het afschaffen van de leeftijdsgebonden regelingen 

maatregelen getroffen als extra vakantie-uren kopen (8%), minder gaan werken (6%) of van functie 

veranderen (2%; zie tabel 3.5). Het gebruik van deze maatregelen is over het algemeen hoger onder oudere 

respondenten. Zo is 15 procent van de respondenten van 60 jaar en ouder minder gaan werken en heeft 10 

procent van deze groep extra vakantie-uren gekocht.  

 

Tabel 3.5: Percentage respondenten dat aangeeft naar aanleiding van het afschaffen van de leeftijdsgebonden 

regelingen onderstaande maatregelen te hebben getroffen (N=631) 

 45-49 jaar 
(N=154) 

50-54 jaar 
(N=139) 

55-59 jaar 
(N=169) 

60+ jaar 
(N=169) 

Totaal 

(N=631) 

Minder gaan werken 2% 2% 5% 15% 6% 

Extra vakantie-uren gaan kopen 5% 6% 11% 10% 8% 

Van functie veranderd 1% 1% 2% 5% 2% 

Op zoek gegaan naar een andere werkgever 1% 1% 2% 2% 2% 

 

3.2. Te verwachten inzetbaarheid 
 

Ruim een derde van de respondenten (35%) verwacht niet te willen blijven werken tot aan de AOW-leeftijd 

en een op de vier (26%) weet het nog niet (zie tabel 3.6). De respondenten in de leeftijdscategorieën 50 tot en 

met 54 jaar en 55 tot en met 59 jaar geven het minst vaak aan wel door te willen werken tot aan de AOW-

leeftijd.  
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Tabel 3.6: Willen blijven werken tot aan de AOW-leeftijd (N=631) 

 45-49 jaar 
(N=154) 

50-54 jaar 
(N=139) 

55-59 jaar 
(N=169) 

60+ jaar 
(N=169) 

Totaal 
(N=631) 

Ja 42% 33% 31% 48% 39% 

Nee 26% 35% 44% 34% 35% 

Weet niet 32% 32% 25% 18% 26% 

 

Ruim de helft van de respondenten (52%) acht zich lichamelijk en geestelijk in staat tot aan de AOW-leeftijd 

te werken. Een derde van de respondenten weet het nog niet en 13 procent geeft aan het niet te kunnen (zie 

tabel 3.7). De respondenten in de leeftijdscategorie 50 tot en met 54 jaar geven het minst vaak aan wel door te 

kunnen werken tot aan de AOW-leeftijd, gevolgd door de leeftijdscategorie 55 tot en met 59 jaar. 

 

Tabel 3.7: Lichamelijk en geestelijk in staat zijn om (huidige) werk voort te zetten tot aan de AOW-leeftijd 

(N=631) 

 45-49 jaar 
(N=154) 

50-54 jaar 
(N=139) 

55-59 jaar 
(N=169) 

60+ jaar 
(N=169) 

Totaal 
(N=631) 

Ja 60% 42% 49% 56% 52% 

Nee 10% 12% 16% 14% 13% 

Weet niet 31% 45% 36% 31% 35% 

 

Het merendeel van de respondenten die aangeven door te willen werken tot aan de AOW-leeftijd, acht zich 

hiertoe ook in staat (79%) of geeft aan dit nog niet te weten (20%; zie tabel 3.8). Bijna een derde van de 

respondenten (31%) die aangeven niet door te willen werken tot de AOW-leeftijd, geeft aan hier lichamelijk 

en geestelijk wel toe in staat te zijn. 38 procent geeft aan dit nog niet te weten. Van de respondenten die 

aangeven nog niet te weten of zij door willen werken tot aan de AOW-leeftijd geeft 40 procent aan zich 

hiertoe lichamelijk en geestelijk wel in staat te achten. Het is dus niet altijd een kwestie van niet kunnen, maar 

ook van niet willen om tot aan de AOW-leeftijd te willen werken. Tijdens de groepsinterviews is aangegeven 

dat onder wetenschappelijk personeel ook een groep werknemers is die juist langer wil doorwerken.  

 

Tabel 3.8: Willen en kunnen (lichamelijk en geestelijk) kunnen blijven werken tot aan de AOW-gerechtigde 

leeftijd (N=631) 

Lichamelijk en geestelijk in staat om (huidige) 
werk voort te zetten tot aan de AOW-leeftijd 

Wil tot aan de AOW-leeftijd blijven werken 

Ja Nee Weet niet 

Ja 79% 31% 40% 

Nee 2% 31% 6% 

Weet niet 20% 38% 54% 

 

In de groepsinterviews met werknemers is aangegeven dat het afschaffen van de leeftijd gerelateerde 

regelingen ongelukkig samen viel met het verhogen van de AOW-leeftijd naar 67 jaar. Werknemers waren 

erop ingesteld dat zij op hun 65
e
 konden stoppen met werken. De pensioenleeftijd kan de komende jaren nog 

verder worden verhoogd, afhankelijk van ontwikkelingen in de levensverwachting. Werknemers ervaren die 

onzekerheid als vervelend. Daar komt bij dat het verhogen van de pensioenleeftijd op een moment komt dat 

werkloosheid onder jongeren hoog is. Jongeren willen graag aan het werk, terwijl van ouderen wordt 

verwacht dat zij langer doorwerken. Dit wringt.  
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4. Inzetten van regelingen om langer doorwerken mogelijk te 

maken 
 

In dit hoofdstuk wordt ingegaan op het gebruik van arbeidsvoorwaardelijke regelingen en andere regelingen 

die ingezet kunnen worden om hun eigen inzetbaarheid te ondersteunen en bevorderen door werknemers van 

45 jaar en ouder. Ook geeft dit hoofdstuk inzicht in de aanvullende (arbeidsvoorwaardelijke) regelingen 

mogelijkheden waar behoefte aan is.  

 

4.1. Gebruik (arbeidsvoorwaardelijke) regelingen  
 

De onderzoekinstellingen bieden werknemers door de Cao-OI verschillende arbeidsvoorwaardelijke 

regelingen om de inzetbaarheid van werknemers te ondersteunen. In de enquête is nagegaan of werknemers 

van 45 jaar en ouder gebruik maken van deze regelingen of er mogelijk in de toekomst gebruik van willen 

gaan maken. De resultaten staan weergegeven in tabel 4.1. 

 

De respondenten maken vooral gebruik van de flexibele werktijden of willen hier mogelijk in de toekomst 

gebruik van maken (88%). Daarna volgen de mogelijkheden om thuis te werken (78%) en om in deeltijd te 

werken (76%). Naast deze tijd gerelateerde maatregelen wordt ook veel gebruikt gemaakt, of wil men hier 

mogelijk in de toekomst gebruik van maken, van regelingen die te maken hebben met scholing voor de 

huidige of toekomstige functie in de eigen organisatie (75%) dan wel voor het vergroten van de eigen 

inzetbaarheid (67%). Demotie is een maatregel waarvan zeer beperkt gebruik wordt gemaakt (2%) en waar 

werknemers in de toekomst ook geen gebruik van verwachten te maken in de toekomst. In de hoogste 

leeftijdscategorie (60 jaar en ouder) wordt vaker gebruik gemaakt van demotie (7%) dan in lagere 

leeftijdscategorieën (0 tot 1%). Een van de deelnemers in de groepsinterviews heeft een stap opzij gezet 

(demotie). In aanvang was deze niet blij maar vindt het nu een prima oplossing. Deze persoon zet zijn 

expertise volledig in en wordt hierom ook gewaardeerd.  

 

Tabel 4.1: Gebruikte en mogelijk in de toekomst te gebruiken arbeidsvoorwaardelijke regelingen uit de cao-

OI (N=631) 

 Gebruik Geen gebruik, 
maar mogelijk 
in de toekomst 

Geen gebruik, 
ook niet in de 

toekomst 

De mogelijkheid om in deeltijd te werken 33% 43% 23% 

Het kopen van extra vakantie-uren (via 
arbeidsvoorwaarden op maat, AVOM) 

10% 41% 48% 

Flexibele werk (begin- en eind)tijden 64% 24% 12% 

De mogelijkheid om thuis te werken 44% 34% 22% 

Voor een langere tijd volgens een vast patroon vakantie-
uren inzetten 

7% 39% 54% 

Buitengewoon verlof 5% 46% 50% 

Scholing in het kader van een goede uitoefening van de 
huidige of toekomstige functie in de eigen organisatie 

25% 51% 25% 

Scholing in het kader van het vergroten van de eigen 
inzetbaarheid in de eigen organisatie dan wel elders 

12% 56% 33% 

Loopbaanplaatsing/mobiliteit 3% 47% 51% 

Demotie 2% 15% 82% 

 

Wetenschappelijke werknemers geven vaker aan geen gebruik te maken van mogelijkheden voor scholing 

voor de huidige of toekomstige functie en dat in de toekomst ook niet van plan te zijn (35%) dan 

ondersteunend en technisch werknemers (respectievelijk 21% en 23%). Dat geldt ook voor scholing in het 

kader van het vergroten van de eigen inzetbaarheid; 46 procent van de wetenschappers geeft aan hier geen 
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gebruik van te maken en dat in de toekomst ook niet van plan te zijn, tegenover 29 procent van het 

ondersteunend personeel en 28 procent van het technisch personeel. Een mogelijke verklaring voor dit lagere 

percentage is dat de kennis en vaardigheden van wetenschappelijke werknemers zo specifiek zijn dat daar 

geen passende scholing voor is.  

 

Aan de respondenten die gebruik maken van de mogelijkheid om extra uren te kopen (via AVOM) is 

gevraagd met welk doel zij dit hebben gedaan. De extra uren zijn vooral gebruikt als extra verlof of meer 

vakantie-uren (74%; zie tabel 4.2).  

 

Tabel 4.2: Doel voor het kopen van de extra vakantie-uren (N=65) 

 Percentage 

Extra verlof, meer vakantie-uren 74% 

Verkorten van de werkweek 22% 

Anders* 15% 

* Hier is onder meer genoemd: gebruikt voor zorgverlof (bijvoorbeeld zorg voor familielid of meer aandacht voor eigen kinderen); 

gebruikt als studietijd. 

 

Voor de afgeschafte leeftijd gerelateerde regelingen, de Seniorenregeling Onderzoekinstellingen (SROI) en de 

60+-regeling, is een overgangsregeling opgesteld. Werknemers die op 1 juni 2012 de leeftijd van 59 jaar 

hadden bereikt of ouder waren, konden nog aanspraak maken op de SROI. Werknemers die op 1 februari 2012 

gebruik maakten van de 60+-regeling konden hun aanspraak op deze regeling behouden zolang hun 

dienstverband voortduurde. Een beperkt deel maakt nog gebruik van de overgangsregeling SROI (4%) en de 

overgangsregeling 60+ wordt nagenoeg niet meer gebruikt (0,5%). 

 

Tabel 4.3: Gebruik overgangsregelingen SROI en 60+ regeling (N=631) 

 Ja Nee Niet van 
toepassing 

Overgangsregeling Seniorenregeling Onderzoekinstellingen 
(SROI) 

4% 22% 74% 

Overgangsregeling 60+ 0,5% 23% 76% 

 

Naast verschillende arbeidsvoorwaardelijke regelingen uit de Cao-OI zijn er nog andere regelingen en 

maatregelen om de inzetbaarheid van de werknemers te bevorderen. Aan de respondenten is gevraagd van 

welke van deze andere maatregelen zij gebruik maken of in de toekomst gebruik van zouden willen maken 

(zie tabel 4.4). 

 

Werknemers maken momenteel vooral gebruik van individuele (ergonomische) aanpassingen op de werkplek 

(29%). Ook geeft 44 procent aan hier mogelijk in de toekomst gebruik van te willen maken. Maatregelen waar 

werknemers mogelijk in de toekomst gebruik van willen gaan maken, zijn het generatiepact (75%) en deeltijd 

pensioen opnemen (69%). In de nieuwe cao-OI is de bepaling opgenomen dat elke werkgever de mogelijkheid 

heeft om een regeling voor een generatiepact vorm te geven. Met een generatiepact wordt het mogelijk voor 

oudere werknemers om minder uren te kunnen gaan werken, tegen (deels) inlevering van het salaris maar met 

volledige pensioenopbouw over het oude salaris. De hierdoor beschikbaar komende loonruimte wordt 

vervolgens volledig ingezet voor in- en doorstroom van jongeren. 

 

Werknemers in de hogere salarisschalen (schaal 10 t/m 18) geven vaker aan geen gebruik te maken van de 

mogelijkheid om deeltijd pensioen op te nemen en dat in de toekomst ook niet te willen (34%), dan 

werknemers in de lagere salarisschalen (schaal 1 t/m 9; 25%). Wetenschappers geven ook vaker aan geen 

gebruik te maken van de mogelijkheid om deeltijd pensioen op te nemen en dat in de toekomst ook niet te 

willen (45%), dan ondersteunend personeel (23%) en technisch personeel (met 30%). 

 

 

Tabel 4.4: Gebruikte en mogelijk in de toekomst in te zetten overige maatregelen (N=630) 
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 Gebruik Geen gebruik, 
maar mogelijk 
in de toekomst 

Geen gebruik, 
ook niet in de 

toekomst 

Deeltijd pensioen opnemen (en minder werken) 1% 69% 30% 

Sabbatical 0% 41% 59% 

Verminderen fysieke belasting in het werk 2% 27% 71% 

Verminderen psychische belasting in het werk 2% 38% 60% 

Verminderen verantwoordelijkheden in het werk 2% 32% 66% 

Verminderen van de hoeveelheid werk/taken 4% 50% 46% 

Hulp van direct leidinggevende en/of collega’s bij de 
uitvoering van het werk 

13% 30% 58% 

Individuele (ergonomische) aanpassingen op de 
werkplek 

29% 44% 27% 

Loopbaanbegeleiding en coaching 7% 47% 46% 

Andere functie op gelijkwaardig niveau 1% 57% 42% 

Stimuleren van de vitaliteit en gezondheid van 
werknemers 

17% 42% 40% 

Generatiepact 1% 75% 23% 

 

Uit de groepsinterviews met werknemers van 45 jaar en ouder komt het volgende beeld naar voren: 

- Het gebruik van maatregelen als deeltijd werken, extra vakantie-uren kopen (via AVOM), de 

overgangsregelingen SROI en deeltijd pensioen is niet voor alle werknemers weggelegd vanwege 

financiële redenen. De kosten voor minder werken liggen momenteel volledig bij de (oudere) werknemer.  

- Ook de mogelijkheid om thuis werken (bijvoorbeeld voor één dag in de week) is niet voor alle functies 

even makkelijk te realiseren. Op dit punt is ook behoefte aan meer flexibiliteit (bijvoorbeeld om meer op 

incidentele basis thuis te kunnen werken op momenten dat er werkzaamheden zijn die zich hiervoor 

lenen). 

- Verder stimuleren de onderzoekinstellingen de gezondheid van hun werknemers (bijvoorbeeld door het 

aanbieden van fitness, gezond eten in de kantine en stoelmassage).  

- Werknemers worden ook altijd wel aangemoedigd om bij te blijven in vakgebied en mee te gaan met 

ontwikkelingen.  

- Er zijn ook mogelijkheden voor coaching e.d., maar daar maken vooral jongere werknemers gebruik van. 

De verwachting is dat dit ook goed zou kunnen werken voor oudere werknemers. 

- Generatiepact is een nieuwe mogelijkheid. Elke werkgever heeft volgens de nieuwe cao-OI de 

mogelijkheid om een regeling voor een generatiepact vorm te geven. Tijdens de groepsinterviews hebben 

diverse deelnemers aangegeven een dergelijke regeling te wensen. Het wordt hierdoor financieel eerder 

haalbaar voor meer werknemers om minder te gaan werken. Een deelnemer die nog gebruik maakte van 

de overgangsregeling gaf aan dat de ‘vrije woensdag’ ideaal was om even bij te tanken en denkt het 

daardoor ook goed vol te kunnen houden tot AOW-leeftijd. 

 

4.2. Gewenste andere regelingen  
 

Andere arbeidsvoorwaardelijke regelingen die zouden kunnen bevorderen dat werknemers gezond en 

gemotiveerd door kunnen blijven werken tot aan de AOW-leeftijd zijn divers (zie tabel 4.5). Meest genoemd 

zijn het generatiepact (65%) en mogelijkheden om eerder met pensioen te kunnen gaan (64%).  
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Tabel 4.5: Andere arbeidsvoorwaardelijke regelingen die zouden kunnen bevorderen om door te blijven 

werken tot aan de AOW-leeftijd (meerdere antwoorden mogelijk) (N=631) 

 Percentage 

Kortere werkdagen voor oudere werknemers 39% 

Kortere werkweek voor oudere werknemers 55% 

Meer vakantiedagen voor oudere werknemers 45% 

Mogelijkheden om eerder met pensioen te kunnen gaan 64% 

Werknemers zelf keuze laten tussen meer loon of meer vrije uren 53% 

Mogelijkheden om verlof te sparen om eerder met pensioen te kunnen gaan of 
minder te werken 

46% 

Generatiepact 65% 

Anders* 6% 

Geen 5% 

* Respondenten noemen hier onder meer: verdere flexibilisering van werktijden; meer mogelijkheden om thuis te werken; investeren in 

employability (loopbaanbegeleiding, betere doorgroeimogelijkheden, studiemogelijkheden ter voorbereiding op pensioen); hoger salaris; 

gebruik van kennis en ervaring oudere werknemers; plek maken voor jongere werknemers; mogelijkheden om eerder te stoppen (bijv. 

deeltijdpensioen, VUT-achtige regeling); de mogelijkheid om door te werken na AOW-leeftijd. 

 

Zeven op de tien respondenten geeft aan bereid te zijn om als werknemer een bijdrage te leveren als ze de 

mogelijkheid zouden krijgen om gebruik te maken van deze andere aanvullende arbeidsvoorwaardelijke 

regelingen (zie tabel 4.6). In de groepsinterviews met werknemers zijn mogelijke suggesties genoemd: 

- “Misschien kunnen ze eens geen collectieve loonsverhoging geven, maar dat geld gebruiken voor nieuwe 

leeftijd gerelateerde regelingen.” 

- “Ik kan me wel voorstellen dat je een soort seniorenregeling krijgt, bijvoorbeeld voor de 

leeftijdscategorie 63 tot 67 jaar de mogelijkheid om minder te werken. Dit dan tegen een lagere 

pensioenopbouw (bijv. geen 100% maar 90% pensioenopbouw) of dat je iets minder krijgt doorbetaald 

(bijvoorbeeld 75%).” 

- “Iets inleveren van salaris en dan wel een goede pensioenopbouw.” 

 

Tabel 4.6: Bereidheid een (financiële) bijdrage te leveren bij gebruik van andere aanvullende 

arbeidsvoorwaardelijke regelingen (N=597) 

 Percentage 

Ja 70% 

Nee 22% 

Anders* 9% 

* Respondenten noemen hier onder meer: misschien; afhankelijk van de hoogte van de bijdrage (men moet het kunnen opbrengen); is 

financieel niet mogelijk; hebben al veel bijgedragen; behalve als het effect heeft op de pensioenopbouw; naar daadkracht/vermogen; 

afhankelijk van de maatregel(en); mits vrijwillig. 

 

Andere maatregelen en regelingen – naast andere arbeidsvoorwaardelijke regelingen – die zouden kunnen 

bevorderen dat werknemers gezond en gemotiveerd door kunnen blijven werken tot aan de AOW-leeftijd 

staan in tabel 4.7 weergegeven. Ruim de helft van de respondenten noemt (meer) aandacht voor het optimaal 

benutten van expertise van individuele werknemers en meer flexibele mogelijkheden om thuis, op andere 

locaties en/of andere tijden te kunnen werken.  
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Tabel 4.7: Andere maatregelen die gezond en gemotiveerd doorwerken tot aan AOW-leeftijd bevorderen 

(N=631) 

 Percentage 

Aanpakken van de (te) hoge werkdruk 46% 

(Meer) aandacht voor het optimaal benutten van expertise van individuele 
werknemers 

55% 

(Meer) mogelijkheden om aan het einde loopbaan de werkzaamheden en 
verantwoordelijkheid over te dragen aan collega’s 

40% 

Meer flexibele mogelijkheden om thuis, op andere locaties en/of op andere 
tijden te kunnen werken 

53% 

Anders* 5% 

Geen 12% 

* Respondenten noemen hier onder meer: aantrekkelijk/boeiend/interessant/afwisselend werk hebben; promoten/faciliteren 

sportmogelijkheden; aandacht voor/luisteren naar/waarderen van/motiveren van werknemers; aanpakken werkdruk; reistijd tellen als 

werktijd; rustige werkplek; kennisoverdracht; minder werken.  
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5. In gesprek met uw leidinggevende en tevredenheid met 

aspecten van het gevoerde beleid 
 

In dit hoofdstuk staat beschreven welke onderwerpen aan de orde komen in het gesprek tussen werknemer en 

leidinggevende en in hoeverre hierover concrete afspraken worden gemaakt. Daarna komt de tevredenheid van 

werknemers met verschillende aspecten van het gevoerde beleid van de werkgever aan de orde. 

 

5.1. De dialoog tussen werknemer en leidinggevende 
 

In de diverse gespreksmogelijkheden (formeel en informeel) tussen werknemer van 45 jaar en ouder en 

leidinggevende wordt nauwelijks gesproken over de inzetbaarheid van werknemers (82% niet besproken), 

over gezondheid (66% niet besproken) en persoonlijke omstandigheden (59%). Er worden vooral afspraken 

gemaakt over ontwikkeling van kennis en vaardigheden in het (huidige) werk.  

 

Tabel 5.1: Het gesprek met leidinggevenden over inzetbaarheid en concrete afspraken (N=631) 

 Niet  
besproken 

Besproken, maar 
geen concrete 

afspraken 
gemaakt 

Besproken en 
concrete 

afspraken 
gemaakt 

Ontwikkeling van kennis en vaardigheden in uw 
(huidige) werk 

23% 43% 34% 

Uw loopbaanmogelijkheden in uw huidige of een 
andere functie 

47% 39% 14% 

Uw arbeidsomstandigheden 49% 38% 13% 

Uw persoonlijke omstandigheden 59% 26% 15% 

Uw inzetbaarheid 82% 14% 4% 

Uw gezondheid 66% 24% 10% 

 

Als gekeken wordt naar verschillende leeftijdscategorieën (zie tabel 5.2), is te zien dat vanaf 55 jaar en ouder 

er minder wordt gesproken over ontwikkeling in kennis en vaardigheden in het (huidige) werk en dat 

inzetbaarheid vaker wordt besproken vanaf 60 jaar.  

 

Tabel 5.2: Aandeel respondenten dat aangeeft niet met de eigen leidinggevende te hebben gesproken over 

onderstaande aspecten gericht op inzetbaarheid, uitgesplitst naar leeftijdscategorie 

 

45-49 jaar 

(N=154) 

50-54 jaar 

(N=139) 

55-59 jaar 

(N=169) 

60+ jaar 

(N=169) 

Ontwikkeling van kennis en vaardigheden in uw 

(huidige) werk 
19% 17% 23% 31% 

Uw loopbaanmogelijkheden in uw huidige of een 

andere functie 
45% 45% 45% 51% 

Uw arbeidsomstandigheden 44% 53% 47% 53% 

Uw persoonlijke omstandigheden 45% 56% 68% 67% 

Uw inzetbaarheid 84% 92% 85% 68% 

Uw gezondheid 60% 66% 72% 66% 

 

  



19 

 

 

5.2. Tevredenheid met aspecten van het gevoerde beleid 
 

Van de respondenten is 79 procent tevreden of zeer tevreden over de arbeidsomstandigheden (zie tabel 5.3). 

Een beperkt deel is hierover ontevreden of zeer ontevreden (5%). Aan deze respondenten is gevraagd hun 

antwoord toe te lichten. Zij geven aan vooral aan ontevreden te zijn over de (toegenomen/te hoge) werkdruk 

en hun werkplek (bijvoorbeeld met veel collega’s in een ruimte, gebrek aan frisse lucht, te veel geluid, gebrek 

aan daglicht, geen investering in huisvesting vanwege verhuisplannen). 

 

Een meerderheid van de respondenten is tevreden of zeer tevreden (57%) over de mate waarin rekening wordt 

gehouden met de persoonlijke omstandigheden van werknemers. De 15 procent respondenten die heeft 

aangegeven hier (zeer) ontevreden over te zijn, geeft vooral aan dat er niet over gesproken wordt en er weinig 

aandacht voor is. Maar een aantal geeft ook aan dat er onvoldoende hulp wordt geboden of 

voorzieningen/maatregelen worden getroffen, bij bijvoorbeeld problemen met de werk-privé balans, een te 

hoge werkdruk of bij re-integratie. Dit komt volgens de werknemers onder meer doordat werknemers niet 

worden gehoord door de werkgever, dergelijke faciliteiten in de praktijk moeilijk te realiseren zijn, de 

werkgever onvoldoende beeld heeft van het werk op de werkvloer, het management onvoldoende 

professioneel is, of doordat de werkgever onvoldoende betrokken is. Uit de antwoorden blijkt verder dat de 

mate waarin rekening wordt gehouden met de persoonlijke omstandigheden, afhangt van de leidinggevende 

(de een staat er meer voor open dan de ander) en de relatie tussen leidinggevende en werknemer (hoe ligt de 

werknemer bij de leidinggevende). Verder geven enkele respondenten aan dat faciliteiten (zoals verlof) voor 

mantelzorg niet toereikend zijn.  

 

Een minderheid van de respondenten geeft aan (zeer) tevreden te zijn over de maatregelen die de werkgever 

biedt (44%) en het gesprek met de direct leidinggevende (32%) ten aanzien van het gezond en met plezier 

doorwerken tot aan de AOW-leeftijd. Respectievelijk 14 procent en 15 procent is hierover (zeer) ontevreden.  

Respondenten die hebben aangegeven (zeer) ontevreden te zijn over de maatregelen die de werkgever biedt, 

geven vooral aan dat er geen/nauwelijks maatregelen zijn, dat alle eerdere leeftijd gerelateerde regelingen zijn 

afgeschaft en dat er niet over gesproken is hoe dit te bewerkstelligen (het is bijvoorbeeld geen 

gespreksonderwerp, of het onderwerp is niet bespreekbaar).  

Respondenten die (zeer) ontevreden zijn over het gesprek met hun direct leidinggevende over gezond en met 

plezier doorwerken tot aan de AOW-leeftijd, geven vooral aan dat het onderwerp niet aan de orde is gekomen 

of dat er geen gesprek is geweest/gevoerd. Een aantal geïnterviewden heeft aangegeven dat er 

leidinggevenden zijn die vakinhoudelijk heel goed zijn maar niet gewend zijn om deze gesprekken te voeren 

en ook niet weten welke maatregelen/oplossingen mogelijk zijn. Een aantal geïnterviewden verwacht van 

P&O dan ook meer inbreng en ondersteuning. 

 

Tabel 5.3: Tevredenheid over arbeidsomstandigheden, geboden maatregelen, het gesprek met leidinggevenden 

over inzetbaarheid en rekening houden met persoonlijke omstandigheden (N=630) 

 (Zeer)  

ontevreden 

Niet tevreden, 

niet ontevreden 

(Zeer)  

tevreden 

Uw arbeidsomstandigheden 5% 16% 79% 

De maatregelen die uw werkgever biedt om ervoor te 

zorgen dat u gezond en met plezier kunt blijven werken 

tot aan de AOW-leeftijd 14% 42% 44% 

Het gesprek met uw direct leidinggevende over gezond 

en met plezier doorwerken tot aan de AOW- leeftijd 15% 53% 32% 

De mate waarin uw werkgever rekening houdt met de 

persoonlijke omstandigheden van u en/of uw collega’s 15% 28% 57% 
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6. Leidinggeven en duurzame inzetbaarheid 
 

In dit hoofdstuk staan leidinggevenden van werknemers van 45 jaar en ouder centraal. Hoe kijken zij aan 

tegen de inzetbaarheid van hun werknemers van 45 jaar en ouder? Welke arbeidsvoorwaardelijke regelingen 

en andere maatregelen bespreken zij met hun werknemers van 45 jaar en ouder om hun inzetbaarheid te 

bevorderen? Hebben zij voldoende mogelijkheden om deze werknemers te faciliteren om gezond en met 

plezier te kunnen blijven werken tot aan de AOW-leeftijd? En aan welke andere regelingen of maatregelen 

hebben zij behoefte? 

 

Van de 631 respondenten die de enquête hebben ingevuld, geven 105 respondenten (17 procent) aan dat zij 

leiding geven aan werknemers van 45 jaar en ouder (en doorgaans de beoordelings- en 

functioneringsgesprekken voeren met deze werknemers). Deze groep is voldoende groot voor het doen van 

uitspraken maar is niet representatief voor alle leidinggevenden. Immers alleen leidinggevenden van 45 jaar en 

ouder hebben een uitnodiging voor het onderzoek ontvangen.  

 

6.1. Besproken regelingen en mogelijkheden met werknemers 
 

Aan de leidinggevenden is gevraagd welke knelpunten hun werknemers van 45 jaar en ouder ervaren om 

gezond en met plezier te blijven werken tot aan hun AOW-leeftijd. Drie op de tien respondenten geeft aan 

geen knelpunten te ervaren (zie tabel 6.1). Uit de interviews blijkt dat dit mede afhankelijk is van het aantal 

oudere werknemers binnen het team en of een oudere werknemer wel of geen grote knelpunten ervaart.  

 

Leidinggevenden ervaren vooral knelpunten gerelateerd aan gezondheidsklachten (36%), minder flexibel mee 

kunnen gaan met veranderingen in de organisatie (35%) en fysieke belastbaarheid (28%). 

 

Tabel 6.1: Ervaren knelpunten van werknemers van 45 jaar en ouder om tot aan AOW-leeftijd te werken 

volgens leidinggevenden (N=105) 

 Percentage 

Geen knelpunten 31% 

Minder flexibel mee kunnen gaan met veranderingen in de organisatie 35% 

Minder goed meekomen met ontwikkelingen in het werk 24% 

Verminderde concentratie 23% 

Minder goed informatie kunnen verwerken 12% 

Verminderde fysieke belastbaarheid 28% 

Verminderde psychische belastbaarheid 25% 

Meer gezondheidsklachten 36% 

Verminderde motivatie 26% 

Verminderd werkplezier 18% 

Anders* 8% 

* Hier is onder meer genoemd: hoge werkdruk in combinatie met zorg voor ouders; niet te generaliseren (dit verschilt per persoon); meer 

moeite om nieuwe dingen te leren; vastgeroeste gewoonten. 

 

Uit de interviews met leidinggevenden blijkt dat ervaren knelpunten afhankelijk zijn van het aantal oudere 

werknemers in het team, inzetbaarheid werknemer en motivatie werknemer. Met enthousiaste ‘55-jarigen’ die 

graag expert willen blijven op hun vakgebied is weinig nodig om te zorgen dat deze bijblijven met 

ontwikkelingen. Meerdere leidinggevenden constateren dat naarmate werknemers ouder worden er meer 

risico’s zijn op klachten als verminderde concentratie, oogproblemen en gezondheidsklachten. Veel kan 

worden opgevangen door flexibele werktijden en de mogelijkheid om thuis te werken. Als er grote knelpunten 
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zijn, vraagt dit ook grote aanpassingen in het werk en mogelijk ook in de wijze van werken in het team (hulp 

vragen, overnemen van werkzaamheden, etc.). 

 

Van de huidige arbeidsvoorwaardelijke regelingen wordt vooral gebruik gemaakt van de mogelijkheden voor 

flexibele begin- en eindtijden (68%), de mogelijkheid om thuis te werken (59%), scholing in het kader van een 

goede uitoefening van de huidige of toekomstige functie in de eigen organisatie ( 55%) en de mogelijkheid om 

in deeltijd te werken (46%). 

 

De mogelijkheden van demotie zijn het minst besproken (87% niet besproken). Uit de interviews blijkt dat 

inhoudelijke vakspecialisten goed op de hoogte zijn van ontwikkelingen in het werk en hieruit ook veel plezier 

halen. Demotie is dan vaak ook geen optie. Met de mogelijkheden om thuis, flexibel en in deeltijd te werken 

kan in veel gevallen ingespeeld worden op mogelijke verminderde belastbaarheid van oudere werknemers.  

Een aantal arbeidsvoorwaardelijke regelingen die de werkweek kunnen verkorten, worden weinig besproken, 

zoals het kopen van extra vakantie-uren (54% niet besproken), buitengewoon verlof (63% niet besproken) en 

voor een langere tijd volgens een vast patroon vakantie-uren inzetten (70% niet besproken). In een van de 

interviews werd aangegeven dat het kopen van dagen veel duurder is en daarmee ook onaantrekkelijk. Een 

vierdaagse-werkweek is voor een aantal daardoor ook financieel onhaalbaar.  

 

Ook de overgangsregeling SROI is weinig besproken (80% niet besproken). Mogelijk komt dit doordat het 

maar voor een beperkte groep werknemers nog van toepassing is.  

 

Tabel 6.2: Besproken en gebruikte arbeidsvoorwaardelijke regelingen om inzetbaarheid van werknemers van 

45 jaar en ouder te bevorderen (N=105) 

 Niet besproken Besproken 

maar niet 

gebruikt door 

werknemers 

Besproken en 

gebruikt door 

werknemers 

De mogelijkheid om in deeltijd te werken 30% 25% 46% 

Het kopen van extra vakantie-uren (via 

arbeidsvoorwaarden op maat, AVOM) 

54% 18% 28% 

Flexibele werk (begin- en eind)tijden 19% 13% 68% 

De mogelijkheid om thuis te werken 24% 17% 59% 

Voor een langere tijd volgens een vast patroon vakantie-

uren inzetten 

70% 10% 20% 

Buitengewoon verlof 63% 6% 31% 

Scholing in het kader van een goede uitoefening van de 

huidige of toekomstige functie in de eigen organisatie 

15% 30% 55% 

Scholing in het kader van het vergroten van de eigen 

inzetbaarheid in de eigen organisatie dan wel elders 

38% 30% 32% 

Loopbaanplaatsing/mobiliteit 51% 27% 22% 

Demotie (een functie gaan vervullen op een lager 

niveau) 

87% 9% 5% 

Overgangsregeling Seniorenregeling 

Onderzoekinstellingen (SROI) 

80% 7% 13% 

 

Van de overige maatregelen, niet arbeidsvoorwaardelijke maatregelen, wordt volgens leidinggevenden vooral 

gebruik gemaakt van individuele (ergonomische) aanpassingen op de werkplek (60%), hulp van direct 

leidinggevende en/of collega’s bij de uitvoering van het werk (43%), gevolgd door loopbaanbegeleiding en 

coaching (42%). Regelingen waar het minst vaak over gesproken is, zijn het generatiepact (88% niet 
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besproken), sabbatical (78% niet besproken) en deeltijdpensioen (75% niet besproken). Hier wordt aldus de 

leidinggevenden door de werknemers ook het minst gebruik van gemaakt.  

 

Tabel 6.3: Besproken en gebruikte andere maatregelen om inzetbaarheid van werknemers van 45 jaar en ouder 

te bevorderen (N=105)  

 Niet besproken Besproken 

maar niet 

gebruikt door 

werknemers 

Besproken en 

gebruikt door 

werknemers 

Deeltijdpensioen (om minder te kunnen werken) (van 

toepassing vanaf 60 jaar en ouder) 

75% 13% 11% 

Sabbatical 78% 13% 9% 

Verminderen fysieke belasting in het werk 69% 14% 17% 

Verminderen psychische belasting in het werk 62% 22% 16% 

Verminderen verantwoordelijkheden in het werk 65% 19% 16% 

Verminderen van de hoeveelheid werk/taken 49% 23% 29% 

Hulp van direct leidinggevende en/of collega’s bij de 

uitvoering van het werk 

38% 19% 43% 

Individuele (ergonomische) aanpassingen op de 

werkplek (waaronder beeldschermbril, aangepaste 

stoel, groter beeldscherm) 

28% 12% 60% 

Loopbaanbegeleiding en coaching 36% 22% 42% 

Andere functie op gelijkwaardig niveau 69% 17% 14% 

Stimuleren van de vitaliteit en gezondheid van 

werknemers 

65% 12% 23% 

Generatiepact 88% 9% 4% 

 

Op de vraag of leidinggevenden voldoende mogelijkheden hebben om werknemers van 45 jaar en ouder te 

faciliteren om gezond en met plezier te kunnen blijven werken tot aan de AOW-leeftijd, antwoordt 71 procent 

bevestigend. Volgens 29 procent is dat niet het geval. 

Uit de telefonische interviews met leidinggevenden blijkt dat er bij een aantal onder hen behoefte bestaat om 

werknemers meer vrij te kunnen spelen of hen de mogelijkheid te kunnen bieden om flexibeler met hun tijd 

om te gaan. Nu zijn de kosten voor minder werken volledig voor de werknemer en niet alle werknemers 

kunnen zich dat permitteren. Het is voor leidinggevenden ook makkelijker om het gesprek aan te gaan met 

werknemers over deeltijd werken of vervroegd pensioen, wanneer de werkgever hier ook een financiële 

bijdrage aan levert. Ook geeft een leidinggevende aan: “Er zijn natuurlijk ook mensen die graag na hun 67e 

door willen blijven werken. Zorg nou dat deze mensen gewoon door mogen werken.”  

Daarnaast geven enkele leidinggevenden aan dat het aanbieden van aangepast werk ook niet altijd makkelijk is 

en niet zomaar voor handen is. Een leidinggevende geeft bijvoorbeeld aan: “Al het werk dat er gedaan wordt 

is zo specialistisch en wordt door zulke kleine groepjes gedaan dat je dat niet zomaar uit kunt ruilen.”  

 

6.2. Gewenste andere regelingen en mogelijkheden 
 

Negen op de tien leidinggevenden (90%) geeft aan behoefte te hebben aan aanvullende 

arbeidsvoorwaardelijke regelingen. Opvallend is dat de mogelijkheid om eerder met pensioen te kunnen gaan 

als meeste genoemd wordt (66%), terwijl de mogelijkheid voor deeltijdpensioen nauwelijks besproken wordt 

en hier weinig gebruik van wordt gemaakt (zie tabel 6.3). Andere veel genoemde gewenste maatregelen zijn: 

werknemers zelf keuze laten tussen meer loon of vrije uren (52%), mogelijkheden om verlof aan te spreken 

om eerder met pensioen te kunnen gaan (50%), generatiepact (50%) en een kortere werkweek voor oudere 

werknemers (49%).  
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Tabel 6.4: Gewenste andere arbeidsvoorwaardelijke regelingen van leidinggevenden om de inzetbaarheid van 

uw oudere werknemers beter te kunnen faciliteren (N=105) 

 Percentage 

Kortere werkdagen voor oudere werknemers 36% 

Kortere werkweek voor oudere werknemers 49% 

Meer vakantiedagen voor oudere werknemers 23% 

Mogelijkheden om eerder met pensioen te kunnen gaan 66% 

Werknemers zelf keuze laten tussen meer loon of meer vrije uren 52% 

Mogelijkheden om verlof te sparen om eerder met pensioen te kunnen 50% 

Generatiepact 50% 

Anders* 10% 

Geen 10% 

* Hier worden genoemd: coaching; opleiding en training; loopbaanbegeleiding; uitwisselingsprogramma’s; mensen andere taken en 

verantwoordelijkheden geven; rustige stille werkplekken; flexibilisering werkrooster; sabbatical; minder werktijd moet ook minder werk 

inhouden; maatwerk; informatie van P&O over de mogelijkheden; meer variatie in het generatiepact; financiële compensatie voor 

sportmogelijkheden onder werktijd. 

 

Driekwart van de leidinggevenden geeft aan behoefte te hebben aan andere maatregelen om de inzetbaarheid 

van hun oudere werknemers beter te kunnen faciliteren (zie tabel 6.5). Gewenste maatregelen richten zich 

vooral op (meer) mogelijkheden om, als het nodig is, het takenpakket aan te passen (44%), (meer) aandacht 

voor het optimaal benutten van de expertise van individuele werknemers (42%) en aanpak van de (te) hoge 

werkdruk.  

 

Tabel 6.5: Gewenste overige maatregelen van leidinggevenden om de inzetbaarheid van oudere werknemers 

beter te kunnen faciliteren (N=105) 

 Percentage 

Aanpakken van de (te) hoge werkdruk 42% 

(Meer) aandacht voor het optimaal benutten van expertise van individuele werknemers 42% 

(Meer) mogelijkheden om aan het einde loopbaan de werkzaamheden en verantwoordelijkheid 

over te dragen aan collega’s 

33% 

(Meer) mogelijkheden om, als het nodig is, het takenpakket aan te passen 44% 

Meer flexibele mogelijkheden om thuis te kunnen werken 25% 

Anders 3% 

Geen 25% 
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7. Conclusies 
 

Onderstaande conclusies bieden inzicht welke mogelijke knelpunten werknemers ervaren om inzetbaar te 

blijven tot aan hun pensioen en wat zij hiervoor nodig hebben. Van de 1.120 uitgenodigde werknemers van 45 

jaar en ouder, werkzaam bij een van de onderzoekinstellingen hebben 631 deelgenomen aan het onderzoek 

door het invullen van de enquête. Daarnaast zijn vijf groepsinterviews met in totaal 21 werknemers gehouden 

en zes telefonische interviews met leidinggevenden.  

Van de 631 respondenten vervullen 105 respondenten (17 %) een leidinggevende functie. Zij hebben 

aanvullende vragen ingevuld over mogelijke knelpunten die zij ervaren als leidinggevende om werknemers tot 

aan hun pensioen inzetbaar te houden en wat zij als leidinggevende hierin nodig hebben. Deze groep 

respondenten is voldoende groot voor het doen van uitspraken maar is mogelijk niet representatief voor alle 

leidinggevenden binnen de onderzoekinstellingen. Alleen leidinggevenden van 45 jaar en ouder zijn namelijk 

uitgenodigd om deel te nemen aan de enquête. 

 

Ervaren knelpunten en inzetbaarheid 

Bij het ouder worden heeft een aantal respondenten het idee dat aspecten veranderd zijn die van invloed 

kunnen zijn op de manier waarop het werk wordt uitgevoerd. Dit geldt vooral voor de fysieke belastbaarheid 

(44% geeft aan dat deze is afgenomen ten opzichte van voorheen), maar ook voor psychische belastbaarheid 

(24%), concentratievermogen (23%) en vermogen om informatie te verwerken (23%). De respondenten in de 

hogere leeftijdscategorieën geven vaker aan dat bepaalde aspecten zijn afgenomen met het ouder worden, in 

vergelijking met de lagere leeftijdscategorieën. Dit beeld wordt bevestigd in de groepsinterviews met 

werknemers.  

 

Drie op de tien leidinggevenden ervaart (nog) geen knelpunten als het gaat om de inzetbaarheid van oudere 

werknemers. De leidinggevende respondenten ervaren vooral knelpunten gerelateerd aan gezondheidsklachten 

(36%), minder flexibel mee kunnen gaan met veranderingen in de organisatie (35%) en fysieke belastbaarheid 

(28%).  

 

Nagenoeg alle respondenten (97%) geven aan over de benodigde kennis en vaardigheden te beschikken voor 

hun huidige functie en hierin de afgelopen twee jaar ook activiteiten op te hebben ondernomen. 

 

Bijna negen op de tien respondenten geeft aan gemakkelijk te kunnen voldoen aan de psychische en fysieke 

eisen in het werk. De afname van bijvoorbeeld fysieke en psychische belastbaarheid heeft volgens de meeste 

respondenten dan ook geen effect op hun inzetbaarheid. Een grote groep, zeker in de oudere 

leeftijdscategorieën ervaart wel meer veranderingen en knelpunten.  

 

Ruim een derde van de respondenten verwacht niet te willen blijven werken tot aan de AOW-leeftijd en 13 

procent acht zich hier lichamelijk en geestelijk niet toe in staat. Het is dus niet altijd een kwestie van niet 

kunnen, maar ook van niet willen. 

 

Gebruikte arbeidsvoorwaardelijke regelingen nu en in de toekomst 

Om de inzetbaarheid te ondersteunen en te bevorderen maken werknemers vooral gebruik (of mogelijk in de 

toekomst) van arbeidsvoorwaardelijke regelingen gericht op werktijden en locatie van werken, zoals flexibele 

werktijden (88% maakt daar gebruik van of mogelijk in de toekomst), thuiswerken (78%) en om in deeltijd te 

werken (76%). Dit zijn ook de regelingen die leidinggevenden vaak bespreken met hun werknemers van 45 

jaar en ouder met het oog op hun inzetbaarheid. 

 

Een beperkt aantal respondenten heeft naar aanleiding van het afschaffen van de leeftijdsgebonden regelingen 

maatregelen getroffen als extra vakantie-uren kopen (8%), minder gaan werken (6%) of van functie 

veranderen (2%). Het gebruik van deze maatregelen is over het algemeen hoger onder oudere respondenten. 

Zo is 15 procent van de respondenten van 60 jaar en ouder minder gaan werken en heeft 10 procent van deze 

groep extra vakantie-uren gekocht.  
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Het gebruik van regelingen als deeltijd werken, extra vakantie-uren kopen (via AVOM) en deeltijd pensioen is 

volgens de geïnterviewde werknemers niet voor iedereen weggelegd vanwege financiële redenen. De kosten 

voor minder werken liggen momenteel volledig bij de (oudere) werknemer. 

 

Demotie is een mogelijkheid waarvan zeer beperkt gebruik wordt gemaakt (2%) en waar werknemers in de 

toekomst ook geen gebruik van willen maken. In de hoogste leeftijdscategorie (60 jaar en ouder) wordt vaker 

gebruik gemaakt van demotie (7%) dan in lagere leeftijdscategorieën.  

 

Gebruikte overige regelingen nu en in de toekomst 

Naast arbeidsvoorwaardelijke regelingen maken werknemers ook gebruik of verwachten ze in de toekomst 

mogelijk gebruik te gaan maken van andere regelingen. Het betreft met name individuele (ergonomische) 

aanpassingen op de werkplek en deeltijd pensioen. Daarnaast is er ook veel belangstelling voor het 

generatiepact. 

 

Individuele (ergonomische) aanpassingen op de werkplek is ook een maatregel die leidinggevenden vaak 

bespreken met hun werknemers van 45 jaar en ouder om hun inzetbaarheid te bevorderen en die ook door de 

werknemers worden gebruikt. Daarna volgen hulp van direct leidinggevende en/of collega’s bij de uitvoering 

van het werk en loopbaanbegeleiding en coaching. 

 

Generatiepact is een nieuwe mogelijkheid. In de cao-OI 2017 is de bepaling opgenomen dat elke werkgever de 

mogelijkheid heeft om een regeling voor een generatiepact vorm te geven. Tijdens de groepsinterviews 

hebben diverse deelnemers aangegeven een dergelijke regeling te wensen. Het wordt hierdoor financieel 

eerder mogelijk om minder te gaan werken. 65 procent van de respondenten wenst een generatiepact dan ook 

als een aanvullende arbeidsvoorwaardelijke regeling. Ook de mogelijkheid om eerder te stoppen met werken 

is door een ruime meerderheid genoemd (64%). Verder geven enkele respondenten aan dat faciliteiten (zoals 

verlof) voor mantelzorg niet toereikend zijn. 

 

Gewenste aanvullende (arbeidsvoorwaardelijke) regelingen  

Van de andere arbeidsvoorwaardelijke en overige regelingen is onder de respondenten vooral behoefte aan 

generatiepact (65%) en de mogelijkheid om eerder met pensioen te kunnen gaan. Maar ook (meer) aandacht 

voor het optimaal benutten van expertise van werknemers (55%), (meer) flexibele mogelijkheden om thuis, op 

andere locaties en/of op andere tijden te werken (53%) zijn veelvuldig genoemd als aanvullende gewenste 

maatregelen.  

 

Enerzijds geeft een meerderheid van de leidinggevenden (71%) aan dat zij voldoende mogelijkheden heeft om 

werknemers van 45 jaar en ouder te faciliteren om gezond en met plezier te kunnen blijven werken tot aan de 

AOW-leeftijd. Anderzijds heeft driekwart behoefte aan regelingen en mogelijkheden om werknemers beter in 

hun inzetbaarheid te kunnen faciliteren. Daarnaast geeft 90 procent aan behoefte te hebben aan aanvullende 

arbeidsvoorwaardelijke regelingen. Gewenste regelingen richten zich vooral op (meer) mogelijkheden om, als 

het nodig is, het takenpakket aan te passen (44%), (meer) aandacht voor het optimaal benutten van de 

expertise van individuele werknemers (42%) en aanpak van de (te) hoge werkdruk. Uit de telefonische 

interviews met leidinggevenden blijkt dat er bij een aantal onder hen behoefte bestaat om werknemers meer 

vrij te kunnen spelen of hen de mogelijkheid te kunnen bieden om flexibeler met hun tijd om te gaan. Nu zijn 

de kosten voor minder werken volledig voor de werknemer en niet alle werknemers kunnen zich dat 

permitteren.  

 

Ook is de meerderheid van de respondenten (70%) bereid om een (financiële) bijdrage te leveren, mochten zij 

de mogelijkheid krijgen om gebruik te maken van deze andere arbeidsvoorwaardelijke regelingen. 

 

Een aantal arbeidsvoorwaardelijke regelingen, zoals demotie en regelingen die de werkweek kunnen verkorten 

(voor lange tijd volgens vast patroon vakantie-uren inzetten, buitengewoon verlof, extra vakantie-uren kopen), 

als ook bijvoorbeeld een sabbatical en deeltijdpensioen opnemen, bespreken leidinggevenden nauwelijks met 

hun werknemers. Een mogelijke verklaring is dat hun werknemers geen knelpunten ervaren en er dus geen 
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aanleiding is om hierover het gesprek aan te gaan. Een andere mogelijkheid is dat leidinggevenden het lastig 

vinden om erover te praten. Ook kan het zijn dat leidinggevenden niet bekend zijn met alle beschikbare 

(arbeidsvoorwaardelijke) regelingen en mogelijkheden. Uit de interviews met leidinggevenden blijkt dat een 

aantal het lastig te vindt om te beginnen over arbeidsvoorwaardelijke regelingen en mogelijkheden die de 

werknemers volledig zelf moeten financieren. Het zou voor hen makkelijker zijn als vanuit de werkgever de 

werknemer hierin financieel tegemoet kan worden gekomen.  

 

Het gesprek over inzetbaarheid 

De inzetbaarheid van werknemers is een onderwerp dat nauwelijks besproken wordt in de gesprekken tussen 

werknemer en leidinggevende (84% niet besproken). Door een aantal leidinggevenden in de telefonische 

interviews is opgemerkt dat er een verschil is tussen een ‘jongere 45-plusser en een oudere 45-plusser’ en 

gesignaleerde knelpunten ten aanzien van inzetbaarheid. Hun overweging om de onderwerpen wel of niet te 

bespreken, hangt af van de gesignaleerde aandachtspunten. De respondenten (15%) die (zeer) ontevreden zijn 

over het gesprek met hun direct leidinggevende, geven vooral aan dat het onderwerp niet aan de orde is 

gekomen of dat er geen gesprek is geweest/gevoerd. Een aantal geïnterviewden heeft aangegeven dat er 

leidinggevenden zijn die vakinhoudelijk heel goed zijn maar niet gewend zijn om deze gesprekken te voeren 

en ook niet weten welke mogelijkheden/oplossingen er zijn. Van P&O wordt meer inbreng en ondersteuning 

verwacht.  
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Bijlage 1 Resultaten enquête  
 

Achtergrondgegevens 

 

Tabel B1.1: Bent u man of vrouw? (N=631) 

  

Man 59% 

Vrouw 41% 

 

Tabel B1.2: Wat is uw leeftijd? 

  

45-49 jaar 24% 

50-54 jaar 22% 

55-59 jaar 27% 

60-64 jaar 25% 

65 jaar en ouder 2% 

 

Tabel B1.3: Bij welke organisatie bent u werkzaam? (N=631) 

  

CWI 6% 

KB 22% 

NIOZ 10% 

NWO ((NWO-D en NWO-I) 62% 

 

Tabel B1.4: Hoeveel uur bedraagt uw feitelijke werkweek? (N=631) 

  

Minder dan 12 uur per week 0% 

12 tot 24 uur per week 5% 

24 tot 32 uur per week 13% 

32 tot 36 uur per week 20% 

36 tot 38 uur per week 61% 

 

Tabel B1.5: Tot welke functiecategorie behoort uw functie? (N=631) 

  

Wetenschappelijk personeel 24% 

Ondersteunend personeel 57% 

Technisch personeel 19% 
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Tabel B1.6: Wat is uw salarisschaal? (N=631) 

  

Schaal 1 t/m 5 2% 

Schaal 6 t/m 9 43% 

Schaal 10 t/m 14 46% 

Schaal 15 t/m 18 7% 

Weet niet/geen antwoord 3% 

 

Tabel B1.7: Hoe lang bent u werkzaam bij uw huidige werkgever? Het gaat hier om het aantal jaren dat u 

werkzaam bent bij uw huidige werkgever. 

  

0 t/m 5 jaar 19% 

6 t/m 10 jaar 18% 

11 t/m 20 jaar 25% 

20 jaar of langer 38% 

 

Tabel B1.8: Hoe lang bent u werkzaam in uw huidige functie? Het gaat hier om het aantal jaren dat u 

werkzaam bent in uw huidige functie. 

  

0 t/m 5 jaar 35% 

6 t/m 10 jaar 28% 

11 t/m 20 jaar 24% 

20 jaar of langer 13% 

 

Huidige en te verwachten inzetbaarheid 

 

Tabel B1.9: Heeft u het idee dat met het ouder worden onderstaande aspecten veranderd zijn die van invloed 

kunnen zijn op de manier waarop u uw werkt uitvoert? (N=631) 

 Toegenomen Gelijk 

 gebleven 

Afgenomen 

Uw flexibiliteit om mee te gaan met 

veranderingen in de organisatie 

14% 69% 17% 

Uw vermogen om mee te gaan met 

ontwikkelingen in het werk 

14% 71% 15% 

Uw concentratievermogen 6% 70% 23% 

Uw vermogen om informatie te 

verwerken 

8% 69% 23% 

Uw fysieke belastbaarheid 2% 54% 44% 

Uw psychische belastbaarheid 13% 63% 24% 

Uw motivatie 12% 71% 16% 

Uw werkplezier 14% 71% 15% 
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Tabel B1.10: In hoeverre bent u het eens met de volgende stellingen? (N=631) 

 Helemaal 

niet mee 

eens 

Niet mee 

 eens 

Mee eens Helemaal  

mee eens 

Ik kan gemakkelijk voldoen aan de fysieke 

eisen die mijn werk aan mij stelt 

1% 10% 49% 40% 

Ik kan gemakkelijk voldoen aan de 

psychische eisen die mijn werk aan mij stelt 

1% 12% 60% 27% 

Ik beschik over de benodigde kennis en 

vaardigheden voor mijn huidige functie 

0% 3% 54% 43% 

 

Tabel B1.11: Welke activiteiten heeft u in de afgelopen twee jaar ondernomen om uw kennis en vaardigheden 

op peil te houden om uw werk te kunnen blijven uitvoeren en op de hoogte te blijven van ontwikkelingen in 

uw vakgebied? (N=631) 

 Percentage 

Geen activiteiten 3% 

Op de hoogte blijven van ontwikkelingen 79% 

Meegaan in ontwikkelingen door veranderende werkzaamheden 58% 

Contact onderhouden met vakgenoten 57% 

Lezen van vakliteratuur 53% 

Onderdeel uitmaken van een uitwisselingsnetwerk 17% 

Bezoeken van congressen/beurzen/themabijeenkomsten 52% 

Intercollegiaal overleg 56% 

Volgen van een training, cursus of opleiding (scholing) 52% 

Andere activiteit(en) 5% 

 

Tabel B1.12: Bent u naar aanleiding van het afschaffen van de leeftijdsgebonden regelingen… (N=631) 

 Ja 

… minder gaan werken? 6% 

… extra vakantie-uren gaan kopen? 8% 

… van functie veranderd? 2% 

… op zoek gegaan naar een andere werkgever? 2% 

 

 Tabel B1.13: Wilt u blijven werken tot aan de AOW-leeftijd? (N=631) 

 Ja 

Ja 39% 

Nee 35% 

Weet niet 26% 
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Tabel B1.14: Denkt u – lichamelijk en geestelijk – in staat te zijn om uw (huidige) werk voort te zetten tot aan 

de AOW-leeftijd? (N=631) 

 Ja 

Ja 51% 

Nee 13% 

Weet niet 35% 

 

Inzetten van maatregelen om langer doorwerken mogelijk te maken 

 

Tabel B1.15: Uw werkgever biedt middels de Cao-OI verschillende arbeidsvoorwaardelijke regelingen aan 

om de inzetbaarheid van haar werknemers te ondersteunen. Kunt u aangeven van welke van deze 

arbeidsvoorwaardelijke regelingen uit de Cao-OI u gebruik maakt of mogelijk in de toekomst gebruik van zou 

willen gaan maken? (N=631) 

 Gebruik Geen gebruik, 

maar mogelijk 

in de toekomst 

Geen gebruik 

ook niet in de 

toekomst 

De mogelijkheid om in deeltijd te werken 33% 43% 23% 

Het kopen van extra vakantie-uren (via 

arbeidsvoorwaarden op maat, AVOM) 

10% 41% 48% 

Flexibele werk(begin- en eind)tijden 64% 24% 12% 

De mogelijkheid om thuis te werken 44% 34% 22% 

Voor een langere tijd volgens een vast patroon 

vakantie-uren inzetten 

7% 39% 54% 

Buitengewoon verlof 5% 46% 50% 

Scholing in het kader van een goede uitoefening van de 

huidige of toekomstige functie in de eigen organisatie 

25% 51% 25% 

Scholing in het kader van het vergroten van de eigen 

inzetbaarheid in de eigen organisatie dan wel elders 

12% 56% 33% 

Loopbaanplaatsing/mobiliteit 3% 47% 51% 

Demotie 2% 15% 82% 

 

Tabel B1.16: U heeft aangegeven gebruik te maken van de mogelijkheid om extra vakantie-uren te kopen. 

Kunt u aangeven met welk doel u dit heeft gedaan? (N=65) 

 Percentage 

Extra verlof, meer vakantie-uren 74% 

Verkorten van de werkweek 22% 

Anders 15% 
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Tabel B1.17: Voor de eerdere leeftijdsgerelateerde regelingen, de Seniorenregeling Onderzoekinstellingen 

(SROI) en de 60+-regeling, is een overgangsregeling opgesteld. Dit betekent dat werknemers die op 1 juni 

2012 de leeftijd 59 jaar hadden bereikt of ouder waren nog aanspraak kunnen maken op de SROI en 

werknemers die op 1 februari 2012 gebruikmaakten van de 60+-regeling hun aanspraak op deze regeling 

behouden zolang hun dienstverband voortduurt. Maakt u momenteel nog gebruik van deze 

overgangsregelingen? (N=631) 

 Ja Nee Niet van 

toepassing 

Overgangsregeling Seniorenregling Onderzoekinstellingen 

(SROI) 

4% 22% 74% 

Overgangsregeling 60+-regeling 0% 23% 76% 

 

Tabel B1.18: Naast verschillende arbeidsvoorwaardelijke regelingen uit de Cao-OI zijn er nog andere 

regelingen en maatregelen om de inzetbaarheid van de werknemers te bevorderen. Kunt u aangeven van welke 

van deze andere maatregelen u gebruik maakt of mogelijk in de toekomst gebruik van zou willen gaan 

maken? (N=630) 

 Gebruik Geen gebruik, 

maar mogelijk 

in de toekomst 

Geen gebruik 

ook niet in de 

toekomst 

Deeltijd pensioen opnemen (en minder werken) 1% 69% 30% 

Sabbatical 0% 41% 59% 

Verminderen fysieke belasting in het werk 2% 27% 71% 

Verminderen psychische belasting in het werk 2% 38% 60% 

Verminderen verantwoordelijkheden in het werk 2% 32% 66% 

Verminderen van de hoeveelheid werk/taken 4% 50% 46% 

Hulp van direct leidinggevende en/of collega’s bij de 

uitvoering van het werk 

13% 30% 58% 

Individuele (ergonomische) aanpassingen op de 

werkplek 

29% 44% 27% 

Loopbaanbegeleiding en coaching 7% 47% 46% 

Andere functie op gelijkwaardig niveau 1% 57% 42% 

Stimuleren van de vitaliteit en gezondheid van 

werknemers 

17% 42% 40% 

Generatiepact 1% 75% 23% 
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Tabel B1.19: Welke andere arbeidsvoorwaardelijke maatregelen zouden kunnen bevorderen dat u gezond en 

gemotiveerd blijft doorwerken tot aan de AOW-leeftijd? (meerdere antwoorden mogelijk) (N=631) 

 Percentage 

Kortere werkdagen voor oudere werknemers 39% 

Kortere werkweek voor oudere werknemers 55% 

Meer vakantiedagen voor oudere werknemers 45% 

Mogelijkheden om eerder met pensioen te kunnen gaan 64% 

Werknemers zelf keuze laten tussen meer loon of meer vrije uren 53% 

Mogelijkheden om verlof te sparen om eerder met pensioen te kunnen gaan of minder te werken 46% 

Generatiepact 65% 

Anders 6% 

Geen 5% 

 

Tabel B1.20: Stel dat u de mogelijkheid zou krijgen om gebruik te maken van deze andere, aanvullende 

arbeidsvoorwaardelijke maatregelen, bent u dan bereid om hier als werknemer een (financiële) bijdrage aan te 

leveren? (N=597) 

 Percentage 

Ja 70% 

Nee 22% 

Anders 9% 

 

Tabel B1.21: Welke andere maatregelen zouden kunnen bevorderen dat u gezond en gemotiveerd blijft 

doorwerken tot aan de AOW-leeftijd? (N=631) 

 Percentage 

Aanpakken van de (te) hoge werkdruk 46% 

(Meer) aandacht voor het optimaal benutten van expertise van individuele 

werknemers 

55% 

(Meer) mogelijkheden om aan het einde loopbaan de werkzaamheden en 

verantwoordelijkheid over te dragen aan collega’s 

40% 

Meer flexibele mogelijkheden om thuis, op andere locaties en/of op andere 

tijden te kunnen werken 

53% 

Anders 5% 

Geen 12% 
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In gesprek met uw leidinggevende 

 

Tabel B1.22: Praat u wel eens met uw leidinggevende over de volgende onderwerpen? En zijn daar concrete 

afspraken over gemaakt? (N=631) 

 Niet  

besproken 

Besproken, maar 

geen concrete 

afspraken 

gemaakt 

Besproken en 

concrete 

afspraken 

gemaakt 

Ontwikkeling van kennis en vaardigheden in uw 

(huidige) werk 

23,0% 43,4% 33,6% 

Uw loopbaanmogelijkheden in uw huidige of een 

andere functie 

46,8% 38,8% 14,4% 

Uw arbeidsomstandigheden 49,0% 38,2% 12,8% 

Uw persoonlijke omstandigheden 59,4% 26,0% 14,6% 

Uw inzetbaarheid 81,6% 14,3% 4,1% 

Uw gezondheid 66,2% 23,9% 9,8% 

 

Tevredenheid over het gevoerde beleid om werknemers inzetbaar te houden 

 

Tabel B1.23: In hoeverre bent u, alles bij elkaar genomen, tevreden over de volgende aspecten? (N=630) 

 (Zeer)  

ontevreden 

Neutraal (Zeer)  

tevreden 

Uw arbeidsomstandigheden 5% 16% 79% 

De maatregelen die uw werkgever biedt om ervoor te 

zorgen dat u gezond en met plezier kunt blijven werken 

tot aan de AOW-leeftijd 14% 42% 44% 

Het gesprek met uw direct leidinggevende over gezond 

en met plezier doorwerken tot aan de AOW- leeftijd 15% 53% 32% 

De mate waarin uw werkgever rekening houdt met de 

persoonlijke omstandigheden van u en/of uw collega’s 15% 28% 57% 

 

Vragen voor leidinggeven 

 

Tabel B1.24: Geeft u leiding aan werknemers van 45 jaar en ouder? Onder leidinggeven wordt verstaan dat u 

doorgaans de persoon bent die de beoordelings- en functioneringsgesprekken voert met uw werknemers. 

(N=631) 

 Percentage 

Ja 17% 

Nee 83% 
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Tabel B1.25: Welke knelpunten ervaren volgens u uw werknemers van 45 jaar en ouder om gezond en met 

plezier te blijven werken tot aan hun AOW-leeftijd? (N=105) 

 Percentage 

Geen knelpunten 31% 

Minder flexibel mee kunnen gaan met veranderingen in de organisatie 35% 

Minder goed meekomen met ontwikkelingen in het werk 24% 

Verminderde concentratie 23% 

Minder goed informatie kunnen verwerken 12% 

Verminderde fysieke belastbaarheid 28% 

Verminderde psychische belastbaarheid 25% 

Meer gezondheidsklachten 36% 

Verminderde motivatie 26% 

Verminderd werkplezier 18% 

Anders 8% 

 

Tabel B1.26: Welke van de onderstaande arbeidsvoorwaardelijke regelingen bespreekt u met uw werknemers 

van 45 jaar en ouder en van welke van deze maatregelen maken deze werknemers gebruik om hun 

inzetbaarheid te bevorderen? 

 Niet besproken Besproken 

maar niet 

gebruikt door 

werknemers 

Besproken en 

gebruikt door 

werknemers 

De mogelijkheid om in deeltijd te werken 30% 25% 46% 

Het kopen van extra vakantie-uren (via 

arbeidsvoorwaarden op maat, AVOM) 

54% 18% 28% 

Flexibele werk(begin- en eind)tijden 19% 13% 68% 

De mogelijkheid om thuis te werken 24% 17% 59% 

Voor een langere tijd volgens een vast patroon 

vakantie-uren inzetten 

70% 10% 20% 

Buitengewoon verlof 63% 6% 31% 

Scholing in het kader van een goede uitoefening van de 

huidige of toekomstige functie in de eigen organisatie 

15% 30% 55% 

Scholing in het kader van het vergroten van de eigen 

inzetbaarheid in de eigen organisatie danwel elders 

38% 30% 32% 

Loopbaanplaatsing/mobiliteit 51% 27% 22% 

Demotie (een functie gaan vervullen op een lager 

niveau) 

87% 9% 5% 

Overgangsregeling Seniorenregeling 

Onderzoekinstellingen (SROI) 

80% 7% 13% 

 

 

 



35 

 

 

Tabel B1.27: Naast verschillende arbeidsvoorwaardelijke regelingen uit de Cao-OI zijn er nog andere 

regelingen en maatregelen om de inzetbaarheid van de werknemers te bevorderen. Welke van de onderstaande 

andere maatregelen bespreekt u met uw werknemers van 45 jaar en ouder en van welke van deze maatregelen 

maken deze werknemers gebruik om hun inzetbaarheid te bevorderen? (N=105) 

 Niet besproken Besproken 

maar niet 

gebruikt door 

werknemers 

Besproken en 

gebruikt door 

werknemers 

Deeltijdpensioen (om minder te kunnen werken) (van 

toepassing vanaf 60 jaar en ouder) 

75% 13% 11% 

Sabbatical 78% 13% 9% 

Verminderen fysiek belasting in het werk 69% 14% 17% 

Verminderen psychisch belasting in het werk 62% 22% 16% 

Verminderen verantwoordelijkheden in het werk 65% 19% 16% 

Verminderen van de hoeveelheid werk/taken 49% 23% 29% 

Hulp van direct leidinggevende en/of collega’s bij de 

uitvoering van het werk 

38% 19% 43% 

Individuele (ergonomische) aanpassingen op de 

werkplek (waaronder beeldschermbril, aangepaste 

stoel, groter beeldscherm) 

28% 12% 60% 

Loopbaanbegeleiding en coaching 36% 22% 42% 

Andere functie op gelijkwaardig niveau 69% 17% 14% 

Stimuleren van de vitaliteit en gezondheid van 

werknemers 

65% 12% 23% 

Generatiepact 88% 9% 4% 

 

Tabel B1.28: Heeft u als leidinggevende voldoende mogelijkheden (arbeidsvoorwaardelijke regelingen en 

overige maatregelingen) om werknemers van 45 jaar en ouder te faciliteren om gezond en met plezier te 

kunnen blijven werken tot aan de AOW-leeftijd? (N=105) 

 Percentage 

Ja 71% 

Nee 29% 
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Tabel B1.29: Aan welke andere arbeidsvoorwaardelijke regelingen heeft u mogelijk behoefte om de 

inzetbaarheid van uw oudere werknemers beter te kunnen faciliteren? (N=105) 

 Percentage 

Kortere werkdagen voor oudere werknemers 36% 

Kortere werkweek voor oudere werknemers 49% 

Meer vakantiedagen voor oudere werknemers 23% 

Mogelijkheden om eerder met pensioen te kunnen gaan 66% 

Werknemers zelf keuze laten tussen meer loon of meer vrije uren 52% 

Mogelijkheden om verlof te sparen om eerder met pensioen te kunnen 50% 

Generatiepact 50% 

Anders 10% 

Geen 10% 

 

Tabel B1.30: Aan welke andere overige maatregelen heeft u mogelijk behoefte om de inzetbaarheid van uw 

oudere werknemers beter te kunnen faciliteren? (meerdere antwoorden mogelijk) (N=105) 

 Percentage 

Aanpakken van de (te) hoge werkdruk 42% 

(Meer) aandacht voor het optimaal benutten van expertise van individuele werknemers 42% 

(Meer) mogelijkheden om aan het einde loopbaan de werkzaamheden en 

verantwoordelijkheid over te dragen aan collega’s 

33% 

(Meer) mogelijkheden om, als het nodig is, het takenpakket aan te passen 44% 

Meer flexibele mogelijkheden om thuis te kunnen werken 25% 

Anders,  3% 

Geen 25% 
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Bijlage 2 Vragenlijst 
 

Achtergrondgegevens 

 

1. Bent u man of vrouw? 

 Man 

 Vrouw 

 

2. Wat is uw leeftijd? 

 45-49 jaar 

 50-54 jaar 

 55-59 jaar 

 60-64 jaar 

 65 jaar en ouder 

 

3. Bij welke organisatie bent u werkzaam? (N=631) 

 CWI 

 KB 

 NIOZ 

 NWO ((NWO-D en NWO-I) 

 

4. Hoeveel uur bedraagt uw feitelijke werkweek? 

 Minder dan 12 uur per week 

 12 tot 24 uur per week 

 24 tot 32 uur per week 

 32 tot 36 uur per week 

 36 tot 38 uur per week 

 

5. Tot welke functiecategorie behoort uw functie? 

 Wetenschappelijk personeel 

 Ondersteunend personeel 

 Technisch personeel 

 

6. Wat is uw salarisschaal? 

 Schaal 1 t/m 5 

 Schaal 6 t/m 9 

 Schaal 10 t/m 14 

 Schaal 15 t/m 18 

 Weet niet/geen antwoord 

 

7. Hoe lang bent u werkzaam bij uw huidige werkgever? Het gaat hier om het aantal jaren dat u werkzaam 

bent bij uw huidige werkgever. 

 0 t/m 5 jaar 

 6 t/m 10 jaar 

 11 t/m 20 jaar 

 20 jaar of langer 
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Huidige en te verwachten inzetbaarheid 

 

8. Heeft u het idee dat met het ouder worden onderstaande aspecten veranderd zijn die van invloed kunnen 

zijn op de manier waarop u uw werkt uitvoert? Zijn deze toegenomen, gelijk gebleven of afgenomen? 

 Toege-

nomen 

Gelijk 

gebleven 

Afge-

nomen 

Uw flexibiliteit om mee te gaan met veranderingen in de organisatie       

Uw flexibiliteit om mee te gaan met veranderingen in de organisatie       

Uw vermogen om mee te gaan met ontwikkelingen in het werk       

Uw concentratievermogen       

Uw vermogen om informatie te verwerken       

Uw fysieke belastbaarheid       

Uw psychische belastbaarheid       

Uw motivatie       

Uw werkplezier       

 

9. In hoeverre bent u het eens met de volgende stellingen? 

 

 

Helemaal 

niet mee 

eens 

Niet mee 

eens 

Mee eens Helemaal 

mee eens 

Ik kan gemakkelijk voldoen aan de fysieke eisen die mijn 

werk aan mij stelt 

        

Ik kan gemakkelijk voldoen aan de psychische eisen die 

mijnwerk aan mij stelt 

        

Ik beschik over de benodigde kennis en vaardigheden voor 

mijn huidige functie 

        

 

10. U heeft aangegeven het (helemaal) niet eens te zijn met de stelling “Ik kan gemakkelijk voldoen aan de 

fysieke eisen die mijn werk aan mij stelt”. Kunt u toelichten waarom u niet gemakkelijk kunt voldoen aan 

de fysieke eisen die uw werk aan u stelt? 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

11. U heeft aangegeven het (helemaal) niet eens te zijn met de stelling “Ik kan gemakkelijk voldoen aan de 

psychische eisen die mijn werk aan mij stelt”. Kunt u toelichten waarom u niet gemakkelijk kunt voldoen 

aan de psychische eisen die uw werk aan u stelt? 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

12. Welke activiteiten heeft u in de afgelopen twee jaar ondernomen om uw kennis en vaardigheden op peil te 

houden om uw werk te kunnen blijven uitvoeren en op de hoogte te blijven van ontwikkelingen in uw 

vakgebied? 

 Geen activiteiten 

 Op de hoogte blijven van ontwikkelingen 

 Meegaan in ontwikkelingen door veranderende werkzaamheden 

 Contact onderhouden met vakgenoten 

 Lezen van vakliteratuur 

 Onderdeel uitmaken van een uitwisselingsnetwerk 

 Bezoeken van congressen/beurzen/themabijeenkomsten 

 Intercollegiaal overleg 

 Volgen van een training, cursus of opleiding (scholing) 

 Andere activiteit(en), namelijk ……………………………………………………………………. 
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13. Bent u naar aanleiding van het afschaffen van de leeftijdsgebonden regelingen…  

 

 Ja Nee 

… minder gaan werken?     

… extra vakantie-uren gaan kopen?     

… extra vakantie-uren gaan kopen?     

… van functie veranderd?     

… op zoek gegaan naar een andere werkgever?     

 

 

14. Wilt u blijven werken tot aan de AOW-leeftijd? 

 Ja 

 Nee 

 Weet niet 

 

15. Denkt u – lichamelijk en geestelijk – in staat te zijn om uw (huidige) werk voort te zetten tot aan de 

AOW-leeftijd? 

 Ja 

 Nee 

 Weet niet 

 

 

Inzetten van maatregelen om langer doorwerken mogelijk te maken 

 

16. Uw werkgever biedt middels de Cao-OI verschillende arbeidsvoorwaardelijke regelingen aan om de 

inzetbaarheid van haar werknemers te ondersteunen. Kunt u aangeven van welke van deze 

arbeidsvoorwaardelijke regelingen uit de Cao-OI u gebruik maakt of mogelijk in de toekomst gebruik van 

zou willen gaan maken? 

 

 Maak ik….. 

 gebruik van geen gebruik 

van, maar 

mogelijk wel 

in de 

toekomst 

geen gebruik 

van en ook 

niet van plan 

in de 

toekomst 

De mogelijkheid om in deeltijd te werken       

Het kopen van extra vakantie-uren (via arbeidsvoorwaarden 

op maat, AVOM) 
      

De mogelijkheid om thuis te werken       

Flexibele werk(begin- en eind)tijden       

Voor een langere tijd volgens een vast patroon vakantie-

uren inzetten 
      

Buitengewoon verlof       

Scholing in het kader van een goede uitoefening van de 

huidige of toekomstige functie in de eigen organisatie 
      

Scholing in het kader van het vergroten van de eigen 

inzetbaarheid in de eigen organisatie dan wel elders 
      

Loopbaanplaatsing/mobiliteit 

Demotie 
      
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17. U heeft aangegeven gebruik te maken van de mogelijkheid om extra vakantie-uren te kopen. Kunt u 

aangeven met welk doel u dit heeft gedaan? 

 Extra verlof, meer vakantie-uren 

 Verkorten van de werkweek 

 Anders, namelijk ……………………………………………………………………………….. 

 

18. Voor de eerdere leeftijd gerelateerde regelingen, de Seniorenregeling Onderzoekinstellingen (SROI) en de 

60+-regeling, is een overgangsregeling opgesteld. Dit betekent dat werknemers die op 1 juni 2012 de 

leeftijd 59 jaar hadden bereikt of ouder waren nog aanspraak kunnen maken op de SROI en werknemers 

die op 1 februari 2012 gebruikmaakten van de 60+-regeling hun aanspraak op deze regeling behouden 

zolang hun dienstverband voortduurt. Maakt u momenteel nog gebruik van deze overgangsregelingen? 

 

 Ja Nee Niet van 

toepassing 

Overgangsregeling Seniorenregling Onderzoekinstellingen (SROI)       

Overgangsregeling 60+-regeling       

 

 

19. Naast verschillende arbeidsvoorwaardelijke regelingen uit de Cao-OI zijn er nog andere regelingen en 

maatregelen om de inzetbaarheid van de werknemers te bevorderen. Kunt u aangeven van welke van deze 

andere maatregelen u gebruik maakt of mogelijk in de toekomst gebruik van zou willen gaan maken? 

 

 Maak ik….. 

 gebruik van geen gebruik 

van, maar 

mogelijk wel 

in de 

toekomst 

geen gebruik 

van en ook 

niet van plan 

in de 

toekomst 

Deeltijd pensioen opnemen (en minder werken)       

Verminderen fysieke belasting in het werk       

Verminderen psychische belasting in het werk       

Verminderen verantwoordelijkheden in het werk       

Verminderen van de hoeveelheid werk/taken       

Hulp van direct leidinggevende en/of collega’s bij de 

uitvoering van het werk 
      

Sabbatical       

Individuele (ergonomische) aanpassingen op de werkplek       

Loopbaanbegeleiding en coaching 

Andere functie op gelijkwaardig niveau 
      

Stimuleren van de vitaliteit en gezondheid van werknemers       

Generatiepact       

 

20. Welke andere arbeidsvoorwaardelijke maatregelen zouden kunnen bevorderen dat u gezond en 

gemotiveerd blijft doorwerken tot aan de AOW-leeftijd? (meerdere antwoorden mogelijk) 

 Kortere werkdagen voor oudere werknemers 

 Kortere werkweek voor oudere werknemers 

 Meer vakantiedagen voor oudere werknemers 

 Mogelijkheden om eerder met pensioen te kunnen gaan 

 Werknemers zelf keuze laten tussen meer loon of meer vrije uren 

 Mogelijkheden om verlof te sparen om eerder met pensioen te kunnen gaan of minder te werken 

 Generatiepact 

 Anders, namelijk…………………………………………………………………………… 

 Geen 
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21. Stel dat u de mogelijkheid zou krijgen om gebruik te maken van deze andere, aanvullende 

arbeidsvoorwaardelijke maatregelen, bent u dan bereid om hier als werknemer een (financiële) bijdrage 

aan te leveren? 

 Ja 

 Nee 

 Anders, namelijk……………………………………………………………………………… 

 

22. Welke andere maatregelen zouden kunnen bevorderen dat u gezond en gemotiveerd blijft doorwerken tot 

aan de AOW-leeftijd? 

 Aanpakken van de (te) hoge werkdruk 

 (Meer) aandacht voor het optimaal benutten van expertise van individuele werknemers 

 (Meer) mogelijkheden om aan het einde loopbaan de werkzaamheden en verantwoordelijkheid over te 

dragen aan collega’s 

 Meer flexibele mogelijkheden om thuis, op andere locaties en/of op andere tijden te kunnen werken 

 Anders, namelijk……………………………………………………………………………… 

 Geen 

 

 

In gesprek met uw leidinggevende 

 

23. Praat u wel eens met uw leidinggevende over de volgende onderwerpen? En zijn daar concrete afspraken 

over gemaakt? 

 

 Niet 

besproken 

Wel 

besproken, 

geen 

concrete 

afspraken 

over 

gemaakt 

Besproken 

en 

concrete 

afspraken 

gemaakt 

Ontwikkeling van kennis en vaardigheden in uw (huidige) werk       

Ontwikkeling van kennis en vaardigheden in uw (huidige) werk       

Uw loopbaanmogelijkheden in uw huidige of een andere functie       

Uw arbeidsomstandigheden       

Uw persoonlijke omstandigheden       

Uw inzetbaarheid       

Uw gezondheid       

 

 

Tevredenheid over het gevoerde beleid om werknemers inzetbaar te houden 

 

24. In hoeverre bent u, alles bij elkaar genomen, tevreden over de volgende aspecten? 

 

 Zeer 

ontevre-

den 

Ontevre-

den 

Niet 

tevreden / 

niet onte-

vreden 

Tevreden Zeer 

tevreden 

Uw arbeidsomstandigheden           

De maatregelen die uw werkgever biedt 

om ervoor te zorgen dat u gezond en met 

plezier kunt blijven werken tot aan de 

AOW-leeftijd 

          

Het gesprek met uw direct leidinggevende 

over gezond en met plezier doorwerken 
          
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tot aan de AOW- leeftijd 

De mate waarin uw werkgever rekening 

houdt met de persoonlijke 

omstandigheden van u en/of uw collega’s 

          

 

 

25. U heeft aangegeven ontevreden te zijn over uw arbeidsomstandigheden. Kunt u aangeven waarover u 

ontevreden bent? 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

26. U heeft aangegeven ontevreden te zijn over de maatregelen die uw werkgever biedt om ervoor te zorgen 

dat u gezond en met plezier kunt blijven werken tot aan de AOW-leeftijd. Kunt u aangeven waarover u 

ontevreden bent? 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

27. U heeft aangegeven ontevreden te zijn over het gesprek met uw direct leidinggevende over gezond en 

met plezier doorwerken tot aan de AOW-leeftijd. Kunt u aangeven waarover u ontevreden bent? 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

28. U heeft aangegeven ontevreden te zijn over de mate waarin uw werkgever rekening houdt met de 

persoonlijke omstandigheden van u en/of uw collega’s. Kunt u aangeven waarover u ontevreden bent? 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

 

Vragen voor leidinggeven 

 

29. Geeft u leiding aan werknemers van 45 jaar en ouder? Onder leidinggeven wordt verstaan dat u doorgaans 

de persoon bent die de beoordelings- en functioneringsgesprekken voert met uw werknemers. 

 Ja 

 Nee 

 

30. Welke knelpunten ervaren volgens u uw werknemers van 45 jaar en ouder om gezond en met plezier te 

blijven werken tot aan hun AOW-leeftijd? 

 Geen knelpunten 

 Minder flexibel mee kunnen gaan met veranderingen in de organisatie 

 Minder goed meekomen met ontwikkelingen in het werk 

 Verminderde concentratie 

 Minder goed informatie kunnen verwerken 

 Verminderde fysieke belastbaarheid 

 Verminderde psychische belastbaarheid 

 Meer gezondheidsklachten 

 Verminderde motivatie 

 Verminderd werkplezier 

 Anders, namelijk <TEKSTVAK> 
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31. Welke van de onderstaande arbeidsvoorwaardelijke regelingen bespreekt u met uw werknemers van 45 

jaar en ouder en van welke van deze maatregelen maken deze werknemers gebruik om hun inzetbaarheid 

te bevorderen? 

 

 Niet 

besproken 

Besproken, 

maar niet 

gebruikt 

door werk-

nemers 

Besproken 

en gebruikt 

door werk-

nemers 

De mogelijkheid om in deeltijd te werken       

Het kopen van extra vakantie-uren (via arbeidsvoorwaarden op 

maat, AVOM) 
      

Flexibele werk(begin- en eind)tijden       

De mogelijkheid om thuis te werken       

Voor een langere tijd volgens een vast patroon vakantie-uren 

inzetten 
      

Buitengewoon verlof       

Scholing in het kader van een goede uitoefening van de huidige of 

toekomstige functie in de eigen organisatie 
      

Scholing in het kader van het vergroten van de eigen inzetbaarheid 

in de eigen organisatie danwel elders 
      

Loopbaanplaatsing/mobiliteit       

Demotie (een functie gaan vervullen op een lager niveau)       

Overgangsregeling Seniorenregeling Onderzoekinstellingen (SROI)       

 

 

32. Naast verschillende arbeidsvoorwaardelijke regelingen uit de Cao-OI zijn er nog andere regelingen en 

maatregelen om de inzetbaarheid van de werknemers te bevorderen. Welke van de onderstaande andere 

maatregelen bespreekt u met uw werknemers van 45 jaar en ouder en van welke van deze maatregelen 

maken deze werknemers gebruik om hun inzetbaarheid te bevorderen? 

 

 Niet 

besproken 

Besproken, 

maar niet 

gebruikt 

door werk-

nemers 

Besproken 

en gebruikt 

door werk-

nemers 

Deeltijdpensioen (om minder te kunnen werken) (van toepassing 

vanaf 60 jaar en ouder) 
      

Sabbatical       

Verminderen fysiek belasting in het werk       

Verminderen psychisch belasting in het werk       

Verminderen verantwoordelijkheden in het werk       

Verminderen van de hoeveelheid werk/taken       

Hulp van direct leidinggevende en/of collega’s bij de uitvoering van 

het werk 
      

Individuele (ergonomische) aanpassingen op de werkplek 

(waaronder beeldschermbril, aangepaste stoel, groter beeldscherm) 

      

Loopbaanbegeleiding en coaching       

Andere functie op gelijkwaardig niveau       

Stimuleren van de vitaliteit en gezondheid van werknemers       

Generatiepact       
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33. Heeft u als leidinggevende voldoende mogelijkheden (arbeidsvoorwaardelijke regelingen en overige 

maatregelingen) om werknemers van 45 jaar en ouder te faciliteren om gezond en met plezier te kunnen 

blijven werken tot aan de AOW-leeftijd? 

 Ja 

 Nee 

 

34. Aan welke andere arbeidsvoorwaardelijke regelingen heeft u mogelijk behoefte om de inzetbaarheid van 

uw oudere werknemers beter te kunnen faciliteren? 

 Kortere werkdagen voor oudere werknemers 

 Kortere werkweek voor oudere werknemers 

 Meer vakantiedagen voor oudere werknemers 

 Mogelijkheden om eerder met pensioen te kunnen gaan 

 Werknemers zelf keuze laten tussen meer loon of meer vrije uren 

 Mogelijkheden om verlof te sparen om eerder met pensioen te kunnen 

 Generatiepact 

 Anders, namelijk …………………………………………………………………………………. 

 Geen 

 

35. Aan welke andere overige maatregelen heeft u mogelijk behoefte om de inzetbaarheid van uw oudere 

werknemers beter te kunnen faciliteren? (meerdere antwoorden mogelijk) 

 Aanpakken van de (te) hoge werkdruk 

 (Meer) aandacht voor het optimaal benutten van expertise van individuele werknemers 

 (Meer) mogelijkheden om aan het einde loopbaan de werkzaamheden en verantwoordelijkheid over te 

dragen aan collega’s 

 (Meer) mogelijkheden om, als het nodig is, het takenpakket aan te passen 

 Meer flexibele mogelijkheden om thuis te kunnen werken (d.w.z. anders dan een vast aantal uur per 

week) 

 Anders, namelijk …………………………………………………………………………… 

 Geen 
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