
 

 

 University of Groningen

Arbeidskosten en productiviteit van oudere werknemers
Conen, W.S.; Henkens, K.; Schippers, J.

Published in:
Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken

IMPORTANT NOTE: You are advised to consult the publisher's version (publisher's PDF) if you wish to cite from
it. Please check the document version below.

Document Version
Publisher's PDF, also known as Version of record

Publication date:
2015

Link to publication in University of Groningen/UMCG research database

Citation for published version (APA):
Conen, W. S., Henkens, K., & Schippers, J. (2015). Arbeidskosten en productiviteit van oudere
werknemers. Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken, 31(3), 235-255.

Copyright
Other than for strictly personal use, it is not permitted to download or to forward/distribute the text or part of it without the consent of the
author(s) and/or copyright holder(s), unless the work is under an open content license (like Creative Commons).

The publication may also be distributed here under the terms of Article 25fa of the Dutch Copyright Act, indicated by the “Taverne” license.
More information can be found on the University of Groningen website: https://www.rug.nl/library/open-access/self-archiving-pure/taverne-
amendment.

Take-down policy
If you believe that this document breaches copyright please contact us providing details, and we will remove access to the work immediately
and investigate your claim.

Downloaded from the University of Groningen/UMCG research database (Pure): http://www.rug.nl/research/portal. For technical reasons the
number of authors shown on this cover page is limited to 10 maximum.

Download date: 13-02-2023

https://research.rug.nl/nl/publications/e05e42c2-b578-4936-908e-9d03885c6a9f


ARTIKELEN

Arbeidskosten en productiviteit van oudere
werknemers

De visie van Nederlandse werkgevers in Europees perspectief*

Wieteke Conen, Kène Henkens & Joop Schippers**

Percepties van arbeidskosten en productiviteit spelen een belangrijke rol voor de wijze
waarop werkgevers met werknemers omgaan. In dit artikel wordt onderzocht welke
consequenties een vergrijzend werknemersbestand volgens werkgevers zal hebben op
arbeidskosten en productiviteit, en welke maatregelen werkgevers toepassen en overwe‐
gen om de arbeidskosten te verlagen, dan wel de arbeidsproductiviteit te verhogen. Ana‐
lyses worden gedaan op basis van een survey, gehouden onder 5.822 werkgevers in
Denemarken, Duitsland, Frankrijk, Italië, Nederland, Polen, het Verenigd Koninkrijk
en Zweden. Uit de resultaten blijkt dat een aanzienlijk deel van de werkgevers een
ouder wordend personeelsbestand associeert met een groter wordend gat tussen
arbeidskosten en productiviteit; dit is vooral een issue in Nederland. Werkgevers die een
groter gat tussen kosten en productiviteit verwachten, blijken niet vaker maatregelen te
nemen om dit gat ‘te dichten’ – zoals opleiding voor oudere werknemers en demotie –
maar blijken wél vaker vervroegd pensioen of accommoderende maatregelen toe te pas‐
sen. Wel overwegen werkgevers die een groter gat verwachten vaker maatregelen als
demotie. We concluderen dat Europese werkgevers vooralsnog weinig maatregelen lij‐
ken te nemen om een van de grootste verwachte negatieve consequenties van een ver‐
grijzend personeelsbestand – een groter wordend gat tussen arbeidskosten en producti‐
viteit – het hoofd te bieden.

Inleiding

De vergrijzing van de samenleving en de beroepsbevolking hebben grote conse‐
quenties voor de financiering van welvaartsstaten en zullen de samenstelling en
omvang van het arbeidsaanbod grondig veranderen. Hoewel op de korte termijn
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de huidige economische crisis zorgt voor een ruimer arbeidsaanbod, wordt voor
veel Europese regio’s op de langere termijn een afname verwacht van het arbeids‐
aanbod. Bovendien zal vergrijzing zorgen voor stijgende kosten van welvaartssta‐
ten, met name door de toenemende kosten van zorg en pensioenen (Europese
Commissie, 2006). In veel landen wordt daarom overheidsbeleid gevoerd dat als
doel heeft om participatiegraden van oudere werknemers te verhogen en arbeids‐
levens te verlengen.
Over het afgelopen decennium bezien zijn oudere werknemers langzaamaan meer
en langer gaan werken (Eurostat, 2015). Ondanks deze opwaartse trend geldt
voor de meeste landen nog steeds dat de effectieve pensioenleeftijd vaak ruim
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Figuur 1 Gemiddelde effectieve pensioenleeftijd (bron: OECD, 2015)
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Figuur 2 Gemiddelde effectieve pensioenleeftijd (bron: OECD, 2015)
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onder de wettelijke pensioenleeftijd ligt (zie figuur 1 en 2). De arbeidsparticipatie
daalt vaak aanzienlijk bij werknemers tussen de 55-59 jaar en daalt sterk na het
60ste levensjaar (Eurostat, 2015). Met andere woorden: in de meeste landen is
vervroegd pensioen nog steeds eerder regel dan uitzondering. Een land als Zwe‐
den vormt hierop een uitzondering en doet het relatief goed op het punt van het
behouden van oudere werknemers voor de arbeidsmarkt.

Hoewel vervroegd pensioen dan de regel lijkt te zijn, zijn er grote verschillen in de
arbeidsparticipatie van ouderen tussen Europese landen. Dit wordt door velerlei
aspecten bepaald, waaronder institutionele arrangementen die zowel vraag naar
als aanbod van oudere werknemers beïnvloeden, alsmede de houdingen en het
gedrag van werkgevers en werknemers ten aanzien van langer doorwerken. De
vraag die centraal staat in dit artikel, is hoe werkgevers aankijken tegen vergrijzing
en de consequenties van een verouderende beroepsbevolking. Dit is een perspec‐
tief dat vaak onderbelicht blijft ten opzichte van de vraag wat de overheid en
oudere werknemers willen en doen.
Toch spelen werkgevers een sleutelrol in de arbeidsmobiliteit van oudere werkne‐
mers, hun mogelijkheden om banen te behouden en het moment van de defini‐
tieve transitie van werk naar pensioen. Belemmeringen voor werkgevers om
oudere werknemers aan te nemen of te behouden worden vaak toegeschreven aan
een toenemend loon-productiviteitsgat, dat wil zeggen dat arbeidskosten van
werknemers sterker toenemen dan hun productiviteit naarmate men ouder wordt
(Gelderblom, 2005; OECD, 2006). Sommige studies komen tot de conclusie dat
het loon-productiviteitsgat groter wordt naarmate men ouder wordt (Kotlikoff &
Gokhale, 1992; Crépon et al., 2002; Hellerstein & Neumark, 2004; Ilmakunnas &
Maliranta, 2005), terwijl andere studies weinig bewijs vinden voor een leeftijdge‐
bonden loon-productiviteitsgat (Aubert & Crépon, 2007; Van Ours & Stoeldraijer,
2010).
Dit artikel draagt bij aan de bestaande literatuur door niet zozeer feitelijke veran‐
deringen in het loon-productiviteitsgat te analyseren, maar door te onderzoeken
wat de gepercipieerde consequenties van een vergrijzend personeelsbestand zijn in
termen van arbeidskosten en productiviteit. Het gaat dus om wat werkgevers vin‐
den, los van de vraag of wat zij vinden ook daadwerkelijk klopt. Vermoedelijk spe‐
len die verwachtingen een belangrijke rol in het uiteindelijke gedrag van werkge‐
vers. Daarnaast wordt niet alleen dieper ingegaan op welk beleid werkgevers nu al
hebben ten aanzien van oudere werknemers, maar ook welke maatregelen werk‐
gevers overwegen. Ten slotte is dit artikel een van de eerste die de verwachtingen
van werkgevers vanuit een crossnationaal perspectief beziet. Deze crossnationale
dimensie geeft meer informatie over de vraag in hoeverre percepties van Neder‐
landse werkgevers overeenkomen met dan wel verschillen van die van werkgevers
in andere landen.
In dit artikel willen we de volgende twee hoofdvragen beantwoorden:
– Welke consequenties heeft een vergrijzend werknemersbestand volgens

werkgevers in termen van arbeidskosten en productiviteit?
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– Welke maatregelen nemen en overwegen werkgevers ten aanzien van hun
oudere werknemers om arbeidskosten te verlagen, dan wel arbeidsproductivi‐
teit te verhogen?

Het artikel maakt gebruik van unieke data die zijn verzameld via een survey onder
Europese werkgevers. De vragenlijsten zijn in 2009 toegestuurd aan arbeidsorga‐
nisaties in Denemarken, Duitsland, Frankrijk, Italië, Nederland, Polen, het Vere‐
nigd Koninkrijk en Zweden. Alvorens stil te staan bij de uitkomsten van het empi‐
risch onderzoek onder werkgevers, besteden we kort aandacht aan enkele inzich‐
ten uit met name de economische en sociaalpsychologische literatuur.

Theoretisch kader

Leeftijd, productiviteit en arbeidskosten
De discussie over de relatie tussen leeftijd, arbeidsproductiviteit en arbeidskosten
start vaak bij de theorie van het menselijk kapitaal (Becker, 1962; zie voor een
overzicht Polachek & Siebert, 1993). Volgens deze theorie bevorderen investerin‐
gen in menselijk kapitaal de productiviteit, en productiviteit hangt in positieve
zin samen met de beloning van werknemers. De meeste mensen leggen in het eer‐
ste deel van hun leven een basisvoorraad menselijk kapitaal aan in de vorm van
kennis en vaardigheden die zij zich gedurende hun opleiding eigen maken. Na het
betreden van de arbeidsmarkt wordt additioneel menselijk kapitaal verworven in
de vorm van ervaring en training. Menselijk kapitaal, en daarmee ook het produc‐
tieve vermogen van een werknemer, is echter ook aan depreciatie onderhevig, bij‐
voorbeeld omdat kennis van oudere technologieën overbodig raakt of wanneer
fysieke vaardigheden ‘slijten’.
Skirbekk (2008) geeft een overzicht van de manier waarop leeftijd verscheidene
fysieke en cognitieve vaardigheden beïnvloedt, en hoe zich dit vertaalt in verande‐
ringen in productief vermogen. Voor fysieke vaardigheden geldt dat het biolo‐
gisch proces van interne depreciatie onomkeerbaar is, hoewel inter-individuele
verschillen aanzienlijk zijn. Gemiddeld genomen zijn ouderen in fysiek opzicht de
mindere van jongeren. Rond de 30 jaar begint het fysieke vermogen af te nemen,
maar omdat dit een zeer langzaam proces is en de meeste organen overcapaciteit
hebben, worden problemen vaak pas vanaf een jaar of 60 gesignaleerd. Vanaf 45
jaar valt veel mensen op dat hun fysieke conditie achteruitgaat. Oudere werkne‐
mers hebben over het algemeen een langere herstelperiode (Hidding et al., 2004;
Nauta et al., 2004). De capaciteiten die het cognitief functioneren bepalen, wor‐
den vaak onderverdeeld in ‘fluid cognitive skills’ en ‘crystallized cognitive skills’
(Horn & Catell, 1967; Baltes et al., 1999). ‘Fluid cognitive skills’ refereren aan het
proces van het verzamelen van informatie, snelheid en geheugen, waarvan de
kwaliteit genetisch bepaald is en een hoge inter-individuele variatie kent; deze
vaardigheden nemen af naarmate men ouder wordt. ‘Crystallized cognitive skills’
refereren aan kennis en ervaring die is opgeslagen in een individu en die mensen
in staat stelt complexere situaties in te schatten en op te lossen; deze vaardighe‐
den nemen toe naarmate men ouder wordt. Daarnaast compenseren ouderen
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lagere ‘fluid abilities’ vaak door adaptatie-strategieën toe te passen (Baltes et al.,
1999).
Depreciatie van menselijk kapitaal leidt tot een afnemende productiviteit en zou
– vanuit de theorie bezien – resulteren in een teruglopende beloning. Mede
omdat die afnemende beloning feitelijk zelden werd waargenomen, ontstonden
aan het eind van de jaren zeventig van de vorige eeuw twijfels omtrent de relatie
tussen leeftijd, arbeidskosten en productiviteit als beschreven in de theorie van
het menselijk kapitaal (Hutchens, 1989). Lazear (1979) was een van de eersten
die zich boog over vragen als: Waarom bestaan er banen waarin lonen toenemen
naarmate men ouder wordt – ongeacht de productiviteitstoename? En waarom
bestaat er een wettelijk verplichte pensioenleeftijd? Lazears contracttheorie met
uitgestelde betaling laat zien hoe werkgevers in wezen impliciete contracten met
hun werknemers sluiten aangaande de relatie tussen productiviteit en inkomen
gedurende de levensloop: de beloning is lager dan productiviteit in de eerste fase
van de carrière van een werknemer en hoger dan productiviteit gedurende de
tweede fase. Dergelijke contracten functioneren als prikkels voor werknemers om
voldoende inzet te leveren in hun werk om dat hogere loon te bemachtigen aan
het eind van de contractperiode. Een werknemer die de kantjes er vanaf loopt,
loopt het risico te worden ontslagen voordat de ‘premie’ binnen is. Andere con‐
tracttheorieën houden bijvoorbeeld rekening met de onzekerheid over de produc‐
tiviteit van nieuw geworven werknemers (Harris & Holmstrom, 1982) – vandaar
dat ze een relatief laag loon bieden aan nieuwe werknemers, of met de betrouw‐
baarheid van werknemers in de zin dat jongere werknemers vaker de organisatie
verlaten (Grossman, 1977). Wat deze contracttheorieën met elkaar gemeen heb‐
ben, is dat ze een contante-waarde-relatie tussen beloning en productiviteit impli‐
ceren, waarbij jongeren een loon krijgen dat lager is dan hun productiviteit, en
ouderen een loon hoger dan hun productiviteit.
In organisaties waar beloning in lijn is met de theorie van het menselijk kapitaal,
zullen werkgevers in principe geen loon-productiviteitsgat ervaren bij een ouder
wordend personeelsbestand. In organisaties waar contracten gebaseerd zijn op
uitgestelde beloning, is dit wel het geval. Het vooruitzicht van langer doorwerken
impliceert hoe dan ook een langere contractperiode en dus zou de productiviteit
een langere periode op peil moeten worden gehouden.
In wezen kunnen werkgevers drie dingen doen om het loon-productiviteitsgat tij‐
dens het laatste deel van de levensloop zoveel mogelijk te beperken: (1) verhogen
van productiviteit, (2) het verlagen van arbeidskosten en (3) het in balans bren‐
gen van arbeidskosten en productiviteit. Werkgevers kunnen bijvoorbeeld door
middel van trainingen voor oudere werknemers het menselijk kapitaal op peil
houden en een eventuele terugloop in productiviteit tegengaan. Om arbeidskos‐
ten te verlagen is een mogelijke oplossing het laten gaan c.q. actief afscheid
nemen van relatief duur personeel. In die zin kunnen regelingen voor vervroegde
uittreding worden gezien als een manier om arbeidskosten te verlagen. Demotie –
oftewel: teruggang in functie én salaris – is een voorbeeld van een maatregel om
balans terug te brengen tussen beloning en productiviteit. Training en demotie –
wanneer weldoordacht toegepast – worden vaak genoemd als mogelijke oplossin‐
gen om negatieve consequenties van een vergrijzende beroepsbevolking tegen te
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gaan (Hall & Isabella, 1985; Europese Commissie, 2006; Van Dalen & Henkens,
2014). Wanneer werkgevers geen mogelijkheden zien om het gat te verkleinen,
kunnen zij ook kiezen voor (4) accommoderende maatregelen om de huidige pro‐
ductiviteit van een werknemer zoveel mogelijk stabiel te houden. In deze catego‐
rie kan worden gedacht aan maatregelen zoals taakverlichting voor oudere werk‐
nemers, extra verlofmogelijkheden voor oudere werknemers of werktijdvermin‐
dering voorafgaand aan pensioen. Accommoderende maatregelen maken werkne‐
mers in principe per saldo ‘duurder’, maar kunnen bijvoorbeeld de kans op over‐
belasting verkleinen, alsmede de productieve inzet in de gewerkte uren vergroten.

Percepties
Beeldvorming of percepties vormen een manier om informatie zo effectief moge‐
lijk te verwerken en te ordenen, hetgeen gebeurt door middel van categorisering
en stereotypering. Categorisering houdt in dat wanneer men informatie waar‐
neemt, men deze gegevens in categorieën ‘opbergt’ (in hokjes plaatst) die corres‐
ponderen met bepaalde vindplaatsen in het geheugen (zie voor een uitgebreide
uitleg Brewer et al., 1981). Het denken in categorieën is vooral ‘cognitively econo‐
mical’ (Macrae & Bodenhausen, 2001, p. 241). Het creëren van sociale categorieën
is gebaseerd op aanwezige eigenschappen van een persoon, zoals leeftijd, geslacht,
ras, etniciteit en sociale status. Stereotypering kan worden omschreven als: ‘Beliefs
about the characteristics, attributes, and behaviours of members of certain
groups (…) and beliefs about how and why these attributes go together’ (Hilton &
Von Hippel, 1996, p. 240).
In bovenstaande definitie wordt gesproken over groepen mensen. Leden van een
groep neigen ertoe om de overeenkomsten tussen de leden binnen een groep te
overschatten en de verschillen te onderschatten (Linville et al., 1989; Verkuyten
& Nekuee, 1999), zodat de verschillen tussen groepen als veel groter worden erva‐
ren dan ze in werkelijkheid zijn. Categorisatie en stereotypering leiden ertoe dat
mensen meer geneigd zijn om positieve eigenschapen toe te schrijven aan leden
van de eigen groep (in-group bias) en meer negatieve eigenschappen toe te schrij‐
ven aan leden van andere groepen (out-group bias) waartoe men niet behoort
(Tajfel & Turner, 1979; Lalonde & Gardner, 1989). Stereotypen hoeven in eerste
instantie niet altijd negatief te zijn, maar stereotypen over ‘out-group’-leden heb‐
ben vaker een meer negatieve connotatie dan stereotypen over ‘in-group’-leden
(Tajfel & Turner, 1979; Hilton & Von Hippel, 1996). De sociale psychologie
beschouwt het proces van categoriseren van mensen in sociale groepen en hen
stereotyperen op basis daarvan, als een centraal en fundamenteel onderdeel van
het cognitief proces. Hoewel beeldvorming een proces is dat niet gemakkelijk ver‐
anderd kan worden, omdat categorieën zodanig verankerd zijn in het cognitieve
systeem dat zij als vanzelfsprekend geactiveerd worden (Devine, 1989; Hilton &
Von Hippel, 1996), kan men door betere informatie en het frequenter contact
hebben met groepen mensen, zoals ouderen, toch een genuanceerder beeld creë‐
ren over bepaalde groepen (Snyder, 1981; Lee & Clemons, 1985).
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Methode

Enquête onder werkgevers
Voor het onderzoek is een vragenlijst geconstrueerd die is afgenomen onder
werkgevers in Denemarken, Duitsland, Frankrijk, Italië, Nederland, Polen, het
Verenigd Koninkrijk en Zweden (zie ook Conen, 2013). Participerende onder‐
zoeksinstituten binnen het ASPA-project verzorgden de datacollectie. ‘ASPA’ is
een acroniem voor ‘Activating Senior Potential in Ageing Europe’. Dit is een
onderzoeksproject dat is gefinancierd binnen het EU Zevende Kaderprogramma
onder het thema Socio-economische Wetenschappen en Geesteswetenschappen.
De dataverzameling vond plaats tussen maart en november 2009. In totaal zijn
5.822 vragenlijsten afgenomen, waarvan 609 in Denemarken, 500 in Frankrijk,
892 in Duitsland, 770 in Italië, 1.077 in Nederland, 1.037 in Polen, 412 in het
Verenigd Koninkrijk en 525 in Zweden (zie bijlage 1). De totale respons bedraagt
23% en varieert van 7% tot 53% in de verschillende landen. Dit is lager dan de
gemiddelde respons bij onderzoek onder individuen, maar in overeenstemming
met het responspercentage dat veelal bereikt wordt bij onderzoek onder bedrij‐
ven. In Europa en de Verenigde Staten worden doorgaans responspercentages
bereikt tot 20 à 30% (zie Brewster et al., 1994; Kalleberg et al., 1996). De vragen‐
lijsten waren in alle landen identiek. De enquête werd vertaald vanuit het Engels
naar de taal in het desbetreffende land. Deze nationale vragenlijsten werden
voorafgaand aan het veldwerk door de coördinator gecheckt op internationale
vergelijkbaarheid.
De vragenlijsten waren gericht aan leden van directie of bestuur, eigenaren en
hoofden P&O. De gebruikte interviewtechniek verschilde tussen landen, afhanke‐
lijk van wat geacht werd de beste manier te zijn om organisaties te benaderen in
het betreffende land. Denemarken gebruikte cumputer-assisted web interviewing;
Duitsland, Nederland en Zweden gebruikte schriftelijke vragenlijsten; en Frank‐
rijk, Italië, Polen en het Verenigd Koninkrijk maakte gebruik van compter-assis‐
ted telephonic interviewing.
In alle landen werd een gestratificeerde steekproef getrokken naar sector en
grootte van de vestigingen. In de analyses op nationaal niveau hebben we de data
achteraf gewogen om te corrigeren voor dit steekproefdesign; dit om te zorgen
dat de observaties representatief zijn voor de nationale populatie van werkgevers.
Wegingen zijn geconstrueerd op basis van de populaties van vestigingen volgens
nationale bureaus voor statistiek en corrigeren voor sector en omvang van vesti‐
gingen. In de analyses op gepoold niveau hebben we de data voor alle acht landen
– inclusief de nationale weegfactoren – samengevoegd en een nieuwe weegfactor
aangemaakt die bovendien de netto steekproefomvang in de verschillende landen
meeweegt. Anders zouden Nederlandse en Poolse werkgevers (N > 1000) de resul‐
taten sterker beïnvloeden dan Franse en Zweedse werkgevers (N ≈ 500).

Operationalisering
De gevolgen van vergrijzing voor de organisatie zijn geoperationaliseerd door res‐
pondenten de vraag voor te leggen: Wat zijn volgens u de consequenties voor uw
organisatie als de gemiddelde leeftijd van uw personeel toeneemt met 5 jaar?
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Consequenties voor de organisatie die men werd gevraagd te beoordelen, betrof‐
fen onder andere arbeidskosten, kennisniveau en arbeidsproductiviteit. De res‐
pondenten konden aangeven of ze een (sterke) afname dan wel een (sterke) toe‐
name verwachtten (antwoordcategorieën: 1 = sterke afname, 2 = afname, 3 =
blijft hetzelfde, 4 = toename, 5 = sterke toename). Op basis van de verwachtingen
rond arbeidskosten (schaal 1-5) minus arbeidsproductiviteit (schaal 1-5) hebben
we een schaal voor het verwachte arbeidskosten-productiviteitsgat geconstrueerd
(schaal -4 tot 4).
In de vragenlijst is daarnaast een reeks maatregelen voorgelegd die deel kunnen
uitmaken van een leeftijdsbewust personeelsbeleid. Deze reeks is gebaseerd op
eerder onderzoek naar dergelijk beleid (o.m. SZW, 1991; Remery et al., 2003).
Voorbeelden van maatregelen zijn een opleidingsplan voor oudere werknemers,
taakverlichting voor oudere werknemers, teruggang in functie en salaris (demo‐
tie), vervroegd pensioen. Aan respondenten werd gevraagd per maatregel aan te
geven of deze momenteel werd toegepast of dat wordt overwogen om deze maat‐
regel toe te passen.

Resultaten

Leeftijd, productiviteit en arbeidskosten
Wat verwachten werkgevers op het gebied van kennis, productiviteit en arbeids‐
kosten als de gemiddelde leeftijd in de organisatie toeneemt? Tabel 1 geeft aan
hoeveel procent van de werkgevers in het betreffende land een ‘(sterke) toename’
dan wel een ‘(sterke) afname’ verwacht. Uit de resultaten blijkt dat wat producti‐
viteit betreft in alle landen een meerderheid van de werkgevers aangeeft dat pro‐
ductiviteit niet beïnvloed wordt door veroudering van het personeelsbestand.
Desondanks is er ook een substantiële minderheid (28%) van werkgevers die ver‐
wacht dat productiviteit (sterk) zal afnemen; dit percentage is het hoogst in Zwe‐
den, Duitsland en Nederland, waar ruim een derde deel van de werkgevers een
productiviteitsafname verwacht, en het laagst in het Verenigd Koninkrijk, waar
15% verwacht dat de productiviteit zal dalen. Aan de andere kant verwacht 10%
van de werkgevers een productiviteitstoename.

Het tweede deel van de tabel gaat over verwachtingen van werkgevers betreffende
het kennisniveau: 42% van de werkgevers verwacht een (sterke) toename van het
kennisniveau en 9% verwacht een afname. Wanneer de meningen over producti‐
viteit en kennisniveau gecombineerd worden, dan valt op dat vanuit het gezichts‐
punt van werkgevers een toename van het kennisniveau zich kennelijk niet ver‐
taalt in hogere productiviteit. Dit kan betekenen dat werkgevers die een toename
van het kennisniveau verwachten bijvoorbeeld tevens verwachten dat andere
dimensies van productiviteit – zoals fysieke en mentale belastbaarheid, flexibili‐
teit of andere vaardigheden – zullen afnemen of dat werkgevers productiviteit
vooral associëren met andere dimensies van productiviteit dan het kennisniveau
van werknemers.
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Het derde deel van de tabel laat verwachtingen van werkgevers omtrent ontwik‐
kelingen in arbeidskosten zien. Voor de gepoolde data geldt dat ongeveer de helft
van de werkgevers een toename in arbeidskosten verwacht. We zien hier echter
grote verschillen tussen landen. In Polen, Denemarken en het Verenigd Konink‐
rijk verwacht tot ongeveer een derde van de werkgevers dat arbeidskosten zullen
toenemen. In Zweden, Duitsland, Italië en Frankrijk verwacht ongeveer de helft
dat arbeidskosten zullen toenemen. Nederlandse werkgevers bevinden zich aan
het andere eind van het spectrum: hier denkt 75% van de werkgevers dat arbeids‐
kosten zullen toenemen door veroudering van het personeelsbestand. Maar wei‐
nig werkgevers denken dat arbeidskosten zullen afnemen (4%).
Contracttheorieën met uitgestelde betaling voeren aan dat het niet zozeer een
teruglopende productiviteit hoeft te zijn waardoor werkgevers langer doorwerken
niet toejuichen, maar dat de vormgeving van het contract ervoor zorgt dat werk‐
nemers meer betaald krijgen dan ze ‘waard’ zijn op hogere leeftijd, ook wanneer
de productiviteit gelijk blijft. Tabel 1 lijkt steun te bieden aan deze notie. De com‐
binatie van verwachtingen over arbeidskosten en productiviteit laten zich verta‐
len in verwachtingen omtrent het arbeidskosten-productiviteitsgat door veroude‐
ring van personeel. Als een werkgever bijvoorbeeld een toename in arbeidskosten
verwacht en een afname in productiviteit, dan duidt dit op een toename van het
arbeidskosten-productiviteitsgat. Hetzelfde geldt voor een situatie waarin de pro‐
ductiviteit gelijk blijft, maar de arbeidskosten toenemen. Figuur 3 toont de resul‐
taten van deze berekeningen.
In het algemeen geldt dat ongeveer de helft van de werkgevers verwacht dat het
loon-productiviteitsgat zal toenemen met een verouderend personeelsbestand

Tabel 1 Verwachte consequenties van een verouderend personeelsstructuur
voor de eigen organisatie, in procenten*

Consequenties Totaal DK DE FR IT NL PL VK SE

Arbeidsproductivi-
teit

(sterke) toename 10 10 10 7 14 8 10 11 8

hetzelfde 62 71 54 64 62 58 61 74 55

(sterke) afname 28 19 36 28 25 34 29 15 37

Kennisniveau

(sterke) toename 42 47 46 53 38 45 26 42 46

hetzelfde 49 44 43 42 52 49 65 52 42

(sterke) afname 9 9 11 5 10 7 9 6 12

Arbeidskosten

(sterke) toename 44 33 48 51 49 75 16 34 44

hetzelfde 52 61 51 43 48 24 74 62 50

(sterke) afname 4 6 1 6 3 1 10 3 6

Bron: ASPA werkgeversonderzoek, 2009
* DK = Denemarken, DE = Duitsland, FR = Frankrijk, IT = Italië, NL = Nederland, PL = Polen,
VK = Verenigd Koninkrijk, SE = Zweden
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(53%). De figuur laat grote verschillen zien tussen landen. Nederlandse werkge‐
vers zijn het meest pessimistisch: 75% van de werkgevers verwacht dat het loon-
productiviteitsgat zal toenemen als het personeelsbestand veroudert. In Polen en
het Verenigd Koninkrijk is het loon-productiviteitsgat in mindere mate een issue;
in deze landen denkt ongeveer een derde deel dat het loon-productiviteitsgat zal
toenemen. Feitelijke loonprofielen in de desbetreffende landen zouden hierin een
rol kunnen spelen: eerder onderzoek toont aan dat loonprofielen over het dienst‐
verband in Nederland en Duitsland relatief steil zijn in vergelijking met die in
andere landen (Deelen, 2012).

Personeelsbeleid gericht op oudere werknemers
Een relevante vraag is in hoeverre deze verwachtingen omtrent het loon-produc‐
tiviteitsgat vertaald worden in het personeelsbeleid. Is het HRM-beleid gefocust
op het in evenwicht brengen van kosten en baten van oudere werknemers? Om
dergelijke vragen te kunnen beantwoorden hebben we werkgevers een lijst met
maatregelen voorgelegd en gevraagd om aan te geven of hun organisatie deze
maatregelen op dit moment toepast of overweegt toe te passen. Organisatiebeleid
is ingedeeld in vier categorieën. De eerste categorie heeft als doel het bevorderen
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Figuur 3 Verwachtingen van werkgevers betreffende het arbeidskosten-
productiviteitsgat bij een ouder wordend personeelsbestand, in
procenten (bron: ASPA werkgeversonderzoek, 2009)
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van productiviteit (opleidingsplan voor oudere werknemers); de tweede categorie
kan opgevat worden als een manier om kosten te verlagen (vervroegd pensioen);
de derde categorie focust zich op het in balans brengen van kosten en productivi‐
teit (bijvoorbeeld door teruggang in zowel taken als salaris, ofwel demotie) en de
vierde categorie bevat ‘accommoderende maatregelen’ (zoals extra verlofmogelijk‐
heden en taakverlichting). Tabel 2 geeft een overzicht van het percentage werkge‐
vers in de verschillende landen dat bepaalde maatregelen toepast en overweegt
toe te passen.
In het algemeen passen werkgevers vooral flexibele werktijden toe als een maatre‐
gel om oudere werknemers te accommoderen (35%). In verschillende landen,
zoals Nederland en Denemarken, nemen organisaties verschillende maatregelen
om behoeften van ouderen te accommoderen, bijvoorbeeld door middel van het
aanbieden van extra verlofmogelijkheden voor oudere werknemers of taakverlich‐
ting. Naast de groep werkgevers die momenteel reeds accomoderende maatrege‐
len toepast, is er een substantiële groep van werkgevers die overweegt om accom‐
moderende maatregelen toe te gaan passen. In het algemeen overweegt circa een
derde van de werkgevers de verschillende accommoderende maatregelen toe te
gaan passen binnen de eigen organisatie.
Een leven lang leren wordt vaak gezien als de sleuteloplossing om de productivi‐
teit op hogere leeftijd te verhogen (Europese Commissie, 2006; OECD, 2006). Het
percentage organisaties dat opleidingsprogramma’s voor ouder personeel aan‐
biedt, verschilt sterk tussen landen, maar is gemiddeld ongeveer een kwart. Rela‐
tief veel Britse werkgevers geven aan opleidingsplannen voor oudere werknemers
te hebben (49%). Ook Franse werkgevers passen relatief vaak opleidingsplannen
toe. Dit zou kunnen voortkomen uit de intersectorale overeenkomst ‘employee
lifelong access to training’; dit is een overeenkomst die in 2003 door de Franse
sociale partners is getekend en die training onder ervaren werknemers promoot
(OECD, 2006). Met name in landen waar momenteel relatief weinig werkgevers
opleidingsprogramma’s aanbieden, wordt opleiding door een grotere groep werk‐
gevers overwogen.
Vervroegde uittredingsregelingen worden toegepast door 17% van de Europese
werkgevers. In Nederland en Polen geeft ongeveer een derde deel van de werkge‐
vers aan dergelijke regelingen aan te bieden. Ondanks de ontwikkelingen in de
richting van langer doorwerken is er bovendien nog een groep van 33% van de
Europese werkgevers die vervroegde uittredingsregelingen overweegt. In Polen,
Frankrijk en Duitsland is dit percentage met meer dan 40% het hoogst.
Maatregelen die de productiviteit en beloning van oudere werknemers in balans
brengen, zoals teruggang in functie én salaris (demotie), komen nagenoeg niet
voor, met als uitzondering het Verenigd Koninkrijk, waar 22% van de werkgevers
deze maatregel toepast. De resultaten van tabel 2 laten zien dat in de meeste lan‐
den zowel opleidingsplannen als demotie – hoewel vaak voorgesteld door weten‐
schappers en beleidsmakers om negatieve consequenties van een verouderend
personeelsbestand het hoofd te bieden – niet worden omarmd door werkgevers.
Wél worden dergelijke maatregelen in verscheidene landen, zoals Duitsland,
Nederland en Polen, door een relatief grote groep werkgevers overwogen.
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Loon-productiviteitsgat en personeelsbeleid
Tabel 3 geeft de resultaten weer van een multinomiale logistische regressie om
beleid ten aanzien van oudere werknemers in meer detail te bekijken. De centrale
vraag in deze analyse is: nemen werkgevers die een groter loon-productiviteitsgat
verwachten vaker maatregelen om dit gat te dichten dan werkgevers die geen pro‐
blemen verwachten met kosten en productiviteit? En in hoeverre overwegen werk‐
gevers die een groter loon-productiviteitsgat verwachten vaker maatregelen om
dit gat te dichten?
We hebben vier typen beleidsmaatregelen onderzocht: opleidingsplannen voor
oudere werknemers (om arbeidsproductiviteit te verhogen); vervroegde uittre‐
dingsregelingen (om arbeidskosten te verlagen); teruggang in taken en salaris
(demotie) (om balans (terug) te brengen tussen productiviteit en kosten); en
taakverlichting (hetzelfde als ‘demotie’, maar dan zonder aanpassingen in de belo‐
ning). Deze vier afhankelijke variabelen hebben alle drie antwoordcategorieën: 1 =
wordt toegepast, 2 = wordt/ zal worden overwogen en 3 = wordt niet toegepast en
wordt/zal niet worden overwogen. In de multinomiale logistische regressie wor‐
den organisaties die bepaald beleid voeren (1) dan wel overwegen (2) vergeleken
met organisaties die dit type beleid niet toepassen en ook niet overwegen (3).
We hebben getest of personeelsbeleid zoals gevoerd of overwogen door werkge‐
vers samenhangt met het verwachte loon-productiviteitsgat. In het model hebben
we de volgende structurele kenmerken van de organisatie opgenomen: het per‐
centage oudere werknemers, de omvang van de organisatie, het niveau van werk‐
zaamheden, de invloed van vakbonden, ervaren krapte bij werving en de ver‐
wachte groei van de organisatie. Daarnaast zijn controlevariabelen opgenomen
met betrekking tot sector en landendummies. In tabel 3 zijn coëfficiënten weerge‐
geven met tussen haakjes de bijbehorende z-waardes.

Toegepast beleid
Uit tabel 3 blijkt dat werkgevers die een groter gat verwachten, niet vaker de pro‐
ductiviteit proberen te verhogen via opleidingsplannen noch om balans te bren‐
gen in kosten en productiviteit door middel van demotie. Werkgevers die een gro‐
ter loon-productiviteitsgat verwachten, passen echter wel vaker dan werkgevers
die geen groot gat verwachten vervroegd pensioen toe, evenals accommoderende
maatregelen zoals taakverlichting. Echter, als het gaat om taakverlichting kan er
sprake zijn van een causaliteitsprobleem: misschien is het zo dat werkgevers die
maatregelen toepassen om taken te verlichten, een groter gat verwachten.
Het toepassen van beleid gericht op oudere werknemers hangt positief samen
met de omvang van de organisatie. Het zou zo kunnen zijn dat grotere organisa‐
ties meer mogelijkheden hebben om dergelijk beleid te implementeren en eerder
van schaalvoordelen profiteren, zoals met de invoering van opleidingsplannen.
Ook de invloed van vakbonden op personeelsbeleid hangt positief samen met het
toepassen van beleid gericht op oudere werknemers.
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In organisaties waar een groter deel van het personeel hooggeschoold werk doet,
worden opleidingsplannen vaker toegepast. In organisaties waar een groter deel
van het personeel ongeschoold werk doet, worden minder vaak opleidingsplannen
en regelingen voor vervroegd pensioen toegepast. Organisaties met een hoger
percentage oudere werknemers hebben vaker regelingen voor vervroegd pensioen
en opleidingsplannen. Dit laatste resultaat suggereert dat de veroudering van het
personeelsbestand organisaties stimuleert om personeelsbeleid op dit gebied te
ontwikkelen.
Ten slotte laten de resultaten duidelijke sectorverschillen zien. In de industrie- en
bouwnijverheid passen werkgevers minder opleidingsplannen toe en meer rege‐
lingen voor vervroegde uittreding dan in de publieke sector. In de handel en
dienstverlening wordt meer demotie en minder taakverlichting toegepast dan in
de publieke sector.

Overwogen beleid
Uit tabel 3 komt verder naar voren dat werkgevers die een groter gat verwachten,
wel vaker overwegen om demotie te zullen gaan toepassen. Ook vervroegd pensi‐
oen wordt door werkgevers die een groter loon-productiviteitsgat verwachten,
vaker overwogen. Werkgevers die een groot gat verwachten, overwegen niet vaker
opleidingsplannen noch accommoderende maatregelen zoals taakverlichting.
Naast het toepassen van beleid gericht op oudere werknemers lijkt ook het over‐
wegen van beleid positief samen te hangen met de omvang van de organisatie en
de invloed van vakbonden op personeelsbeleid.
Met name met betrekking tot demotie komen nog een aantal andere opvallende
resultaten naar voren. Zo wordt demotie minder vaak overwogen in organisaties
met veel oudere werknemers en in organisaties waar een groter deel van het per‐
soneel hooggeschoold werk verricht. Daarentegen overwegen werkgevers die
moeilijkheden ondervinden bij het werven van personeel en die groei verwachten,
juist vaker demotie te zullen gaan toepassen. Ook zijn met betrekking tot het
overwegen van demotie duidelijke sectorverschillen zichtbaar: in de industrie- en
bouwnijverheid en diensten en handel overwegen werkgevers vaker demotie dan
in de publieke sector.

Conclusies en discussie

In dit artikel hebben we ons gericht op twee hoofdvragen: Welke consequenties
heeft een vergrijzend werknemersbestand volgens werkgevers in termen van
arbeidskosten en productiviteit? En welke maatregelen nemen en overwegen
werkgevers ten aanzien van hun oudere werknemers om arbeidskosten te verla‐
gen, dan wel arbeidsproductiviteit te verhogen?
Uit de resultaten blijkt dat 75% van de Nederlandse werkgevers een toename in
de arbeidskosten verwacht indien de gemiddelde leeftijd van het personeel met 5
jaar stijgt; dit is een aanmerkelijk hoger percentage dan in andere Europese lan‐
den (variërend tussen 16 en 51%). De meerderheid van de Nederlandse werkge‐
vers (58%) verwacht dat de productiviteit gelijk zal blijven en circa een derde deel
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van de werkgevers verwacht een afname van de productiviteit. Verwachtingen
omtrent productiviteit vertonen veel minder grote verschillen tussen landen dan
verwachtingen omtrent arbeidskosten. De resultaten leggen belangrijke uitkom‐
sten aan de dag als het gaat om verwachte veranderingen in kosten en opbreng‐
sten bij een verouderend personeelsbestand, want een aanzienlijk deel van de
Europese werkgevers voorziet een toenemend loon-productiviteitsgat als gevolg
van de vergrijzing. Vooral in Nederland blijkt een aanzienlijk deel van de werkge‐
vers een ouder wordend personeelsbestand te associëren met een groter wordend
gat tussen arbeidskosten en productiviteit. Tot op heden lijkt het personeelsbe‐
leid er nog niet op gericht om dit groter wordende gat te dichten. Hoewel demotie
en een leven lang leren door wetenschappers en beleidsmakers vaak worden
gezien als manieren om de kloof tussen arbeidskosten en productiviteit te verklei‐
nen, wordt het enthousiasme voor deze maatregelen niet gedeeld door werkge‐
vers. Behalve in het Verenigd Koninkrijk passen werkgevers nagenoeg geen demo‐
tie toe (om balans (terug) te brengen in productiviteit en kosten) en ook oplei‐
dingsplannen (om de productiviteit op peil te houden) worden door een minder‐
heid van de werkgevers geïmplementeerd. Nederlandse werkgevers passen rela‐
tief vaak vervroegde pensionering van oudere werknemers toe, alsmede accom‐
moderende maatregelen.
Men zou kunnen verwachten dat werkgevers die een groter gat tussen kosten en
productiviteit verwachten er meer aan gelegen zijn om dit gat te dichten, en dat
deze werkgevers dus vaker maatregelen zoals opleiding voor oudere werknemers
en demotie toepassen. Dit blijkt echter niet het geval te zijn. Werkgevers die een
groter gat tussen arbeidskosten en productiviteit verwachten, passen daarente‐
gen wél vaker vervroegd pensioen toe of accommoderende maatregelen (zoals
taakverlichting voor oudere werknemers). Met het oog op de toekomst lijken
werkgevers die een groter gat tussen arbeidskosten en productiviteit verwachten,
wel vaker demotie te overwegen.
Deze studie draagt op meerdere wijzen bij aan de bestaande literatuur. In de eer‐
ste plaats door niet zozeer onderzoek te doen naar feitelijke veranderingen in het
loon-productiviteitsgat, maar door na te gaan wat de gepercipieerde consequen‐
ties van een vergrijzend personeelsbestand zijn in termen van arbeidskosten en
productiviteit. Werkelijke ontwikkelingen in productiviteit en kosten in relatie
tot ouder worden vormen belangrijke onderzoeksgebieden en zijn in wezen
gericht op ‘waarheidsvinding’ rond de relatie tussen ouder worden, productiviteit
en kosten. Verwachte ontwikkelingen lopen mogelijk niet altijd in de pas met fei‐
telijke ontwikkelingen, maar geven daarentegen wel meer aanknopingspunten
voor de vraag: hoe aannemelijk is het dat werkgevers bereid zijn om invulling te
geven aan (werkbare) vormen van langer doorwerken? Bovendien is het niet
onaannemelijk dat werkgevers – die voornamelijk geworven zijn binnen het
hogere management – op basis van de aard van het werk en aan de hand van ‘eer‐
dere statistische ervaringen’ (Phelps, 1972) een redelijk adequate inschatting
kunnen maken van het algemene feitelijke verloop van de relatie tussen ouder
worden, productiviteit en arbeidskosten.
Daarnaast is dit artikel een van de eerste die de verwachtingen van werkgevers
vanuit een crossnationaal perspectief beziet. Deze crossnationale dimensie geeft
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meer informatie over de vraag in hoeverre percepties van Nederlandse werkge‐
vers overeenkomen met dan wel verschillen van die van werkgevers in andere lan‐
den.
De studie kent daarentegen ook beperkingen. Een eerste beperking is gelegen in
de hoogte en variatie in responspercentages in de verschillende landen. Zo kan
een laag responspercentage bias in de steekproef veroorzaken als de non-respons
ongelijk verdeeld is. Er is echter geen minimum als het gaat om een ‘acceptabel’
responspercentage: uit onderzoek blijkt dat in veel gevallen onderzoeken met ver‐
schillende responspercentages resultaten opleveren die statistisch niet van elkaar
te onderscheiden zijn (Keeter et al., 2006). Ook een hoge respons staat evenwel
niet garant voor representativiteit van de steekproef. Dit maakt het moeilijk om
te bepalen in welke mate de nationale steekproeven representatief zijn voor de
werkgeverspopulatie in het desbetreffende land.
Een andere beperking is gelegen in het feit dat de studie gebaseerd is op zelfge‐
rapporteerd gedrag. Het is mogelijk dat respondenten aangeven dat ze bepaald
beleid toepassen in overeenstemming met dominant personeelsbeleid of natio‐
naal beleid, hoewel ze hier in werkelijkheid geen gevolg aan geven.
In dit onderzoek zagen we dat een belangrijke consequentie van een vergrijzend
personeelsbestand volgens werkgevers is gelegen in een groter wordend gat tus‐
sen arbeidskosten en productiviteit; dit bleek met name een issue te zijn voor
Nederlandse werkgevers. Om de verschillen tussen landen nader te duiden is een
logische vervolgvraag in hoeverre en hoe zowel de institutionele context als orga‐
nisatiekenmerken een rol spelen in de gepercipieerde toename van een arbeids‐
kosten-productiviteitsgat. In Nederland blijken zowel het gepercipieerde niveau
van ontslagbescherming als automatisch stijgende lonen belangrijke factoren te
zijn in het verwachte gat tussen arbeidskosten en productiviteit (Conen et al.,
2012a). Toekomstig onderzoek zou zich mogelijk kunnen focussen op andere fac‐
toren die een rol kunnen spelen, zoals de invloed van leeftijdgebonden secundaire
arbeidsvoorwaarden, eerder gevoerd HR-beleid (bijvoorbeeld op het gebied van
training en opleiding) en werkgeversbijdragen aan ziekte en arbeidsongeschikt‐
heid.
Hiermee samenhangend is vanuit wetenschappelijk oogpunt een belangwekkende
vervolgvraag in welke mate de gepercipieerde consequenties accuraat zijn, of dat
werkgevers de ontwikkeling in arbeidskosten en productiviteit onder- dan wel
overschatten. Toekomstig onderzoek zou percepties en feitelijke ontwikkelingen
in arbeidskosten en productiviteit in organisaties kunnen trachten te combine‐
ren.
Voor beleidsmakers biedt het huidige onderzoek ook relevante aanknopingspun‐
ten. Aan de kostenkant spelen hoge arbeidskosten voor oudere werknemers een
hoofdrol. Als antwoord hierop kan worden nagedacht over een vermindering van
de loonstijging gedurende de carrière, een sterkere koppeling van beloning aan
(een deel van) de prestaties, loonsubsidies en stimulansen voor werknemers om
werk en pensioen te combineren. Men ziet loonsubsidies met name als een effec‐
tieve beleidsmaatregel om de arbeidsdeelname van oudere werknemers bij klei‐
nere organisaties te verhogen; een overgrote meerderheid van de werkgevers
beoordeelt stimulansen om werk en pensioen te combineren als effectief (Conen
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et al., 2012b). Aan de productiviteitskant kan worden nagedacht over manieren
om fysieke en cognitieve productiviteit van ouderen gedurende de levensloop
beter te waarborgen, zoals het stimuleren van technieken die lichaamsbelasting
verminderen, gezondheidsprogramma’s en (persoonsgebonden) trainingsbudget‐
ten.
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Bijlage 1

Land N Respons Methode

Denemarken 609 28% CAWI

Duitsland 892 11% PAPI

Frankrijk 500 7% CATI

Italië 770 17% CATI

Nederland 1077 23% PAPI

Polen 1037 53% CATI

Verenigd Koninkrijk 412 22% CATI

Zweden 525 22% PAPI
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