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Summaries

Inleiding

Vergrijzing en arbeidsparticipatie
Nederland vergrijst. In de beroepsbevolking
zal volgens het CBS het aandeel mannen en
vrouwen van 60 tot 65 jaar in 2020 respectie-
velijk 27 en 13 procent bedragen. In 1999 was
dit nog 20 en 8 procent. Verschillen tussen
bedrijfsklassen zijn groot. Energie- en water-
leidingbedrijven, het onderwijs en het open-
baar bestuur zijn bedrijfsklassen met veel
oudere werknemers. Het aandeel 55- tot 64-
jarigen bedraagt circa 10-15 procent van het
totaal. In de horeca, computerservice en infor-
matietechnologie zijn veel minder ouderen
actief. Het aandeel 55- tot 64-jarigen is daar
minder dan vijf procent (Melser, 2004). 
Door de vergrijzing verlaten grote groepen
werknemers de arbeidsmarkt. De betaalbaar-
heid van de oudedagsvoorziening, pensioen en
gezondheidszorg komt onder druk te staan.
Een ander toekomstig probleem vormt het
vervangingsvraagstuk, dat vanwege de vergrij-
zing groter zal zijn dan ooit. Ook individuele
organisaties zullen gevolgen ervaren.

Wanneer veel oudere werknemers in korte
tijd het bedrijf verlaten, gaan kennis en exper-
tise verloren. Een evenwichtige leeftijdsop-
bouw is wenselijk voor elk bedrijf, maar
wordt bedreigd door de verouderende bevol-
king. 
Om problemen het hoofd te bieden, wordt
Europees en Nederlands beleid geformuleerd
om de arbeidsparticipatie van ouderen te
bevorderen. Doordat de Nederlandse overheid
regelingen zoals de VUT en het prepensioen
lange tijd gestimuleerd heeft, is de gemiddelde
arbeidsparticipatie van ouderen in Nederland
relatief laag in vergelijking met het Europese
gemiddelde (Peeters et al., 2005).2 De laatste
jaren echter wordt in Europa en ook in
Nederland bescheiden winst geboekt (Vaas &
Smulders, 1999). Positief is de toenemende
bereidwilligheid van mensen om langer door
te werken. De in mei 2007 verschenen natio-
nale enquête arbeidsomstandigheden 2006,
uitgevoerd door TNO, CBS en TNS NIPO,
geeft aan dat ongeveer 26 procent van de werk-
nemers wil doorwerken tot hun 65e, terwijl
dit in 2005 nog 21 procent was. 
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Beeldvorming
Het streven naar een hogere arbeidsparticipa-
tie wordt belemmerd door hardnekkige
mythen over oudere werknemers (Nauta, De
Bruin & Cremer, 2004). Hardnekkig is het idee
dat ouderen minder inzetbaar zijn. Zo denkt
men dat ouderen vanwege cognitieve achter-
uitgang minder gemakkelijk nieuwe inzichten
en vaardigheden kunnen leren (Jelicic & Houx,
2001). Volgens Boerlijst en Van der Heijden
(2003) zijn veel mensen de mening toegedaan
dat ouderen langzamer van begrip en daardoor
minder efficiënt zijn. Managers vinden dat
promotie naar een creatieve functie voor oude-
ren minder vanzelfsprekend is dan voor jonge-
ren (Simoens & Denys, 1997). Uit onderzoek
van Remery et al. bleek dat de helft van de
ruim duizend ondervraagden vreest dat een
verouderd personeelsbestand het nodig maakt
om werkomstandigheden aan te passen aan de
lichamelijke beperkingen van ouderen
(Remery et al., 2001). Henkens (2005) toonde
aan dat managers vinden dat medewerkers
maar beter met 60 jaar kunnen uittreden als
het werk fysiek zwaar is.

Er bestaan dus grote twijfels over het presta-
tievermogen van ouderen. Dit geldt voor alle
typen functies, van kenniswerk tot fysiek
zwaar werk. Bijkomende ‘ideeën’ over oudere
werknemers betreffen de hoge loonkosten op
oudere leeftijd en de verhoogde kans op ziek-
teverzuim (Peterson & Coberly, 1989). Dit
alles draagt er niet toe bij dat werkgevers vol
enthousiasme bereid zijn oudere werknemers
in dienst te nemen of te houden. Het verklaart
ook de afwachtende houding van bedrijven als
het gaat over de mogelijke gevolgen van de
vergrijzing.3 Mede daarom domineert ook het
zogenaamde ontziebeleid – ouderen in de
luwte plaatsen – waar een krachtiger employ-
abilitybeleid om de arbeidsparticipatie te
ondersteunen op haar plaats zou zijn (Oeij,
Korver & Gründemann, 2003).

In hoeverre komen bovenstaande beelden
overeen met de feiten? 
De lonen voor verschillende leeftijdsgroepen
zijn door de OECD (1998) in een groot aantal
landen geïnventariseerd. Het blijkt inderdaad
dat over het algemeen mensen met een hogere
leeftijd (45-54 jaar) meer verdienen dan men-
sen in een lagere leeftijdscategorie (25-29

jaar). Na een bepaalde leeftijd zien we echter
dat de stijging van de lonen met de leeftijd
minder wordt en verandert in een daling.
Deze daling wordt vermoedelijk veroorzaakt
door de gemiddeld lagere opleiding in de
onderzochte categorie van 55- tot 64-jarigen
(Gelderblom, 2005).
Wat het verzuimrisico betreft, blijkt volgens
het CBS dat medewerkers boven de 45 jaar
minder frequent verzuimen dan medewerkers
onder de 45 jaar; de verzuimduur van de 45-
plussers is echter gemiddeld langer, waardoor
het ziekteverzuim van deze groep toch hoger
is.
Opvallend echter is ook de bevinding van De
Koning et al. (2003) dat de leeftijdsgroep van
55- tot 64-jarigen lager scoort qua ziektever-
zuim dan de groep 45- tot 54-jarigen. Een ver-
klaring hiervoor kan zijn dat er selectie (het
zogenaamde healthy worker-effect) is opgetre-
den, waarbij vooral de vitale en goed preste-
rende ouderen door blijven werken. Of zoals
Nauta, De Bruijn en Cremer (2004) stellen:
tegenover grote groepen ouderen die ziek of
arbeidsongeschikt zijn, staan veel ouderen die
tot op hoge leeftijd lichamelijk en mentaal fit
zijn.

Vraag
Resteert de vraag nog naar het presteren van
ouderen. Neemt het prestatievermogen met
de leeftijd af of niet? 
Het eerste deel van dit artikel is erop gericht
aan de hand van de beschikbare studies naar
leeftijd en prestatie na te gaan in hoeverre
deze vraag te beantwoorden is. In hoeverre
wordt de mythe van de dalende prestaties van
ouderen ondersteund door de feiten, zoals
bekend uit wetenschappelijk onderzoek? 
Het tweede deel van dit artikel gaat in op de
onderliggende factoren van de relatie van leef-
tijd en prestatie. Deze factoren en hun onder-
linge samenhang met de prestatie worden
vormgegeven in een denkmodel. 
Kennis van de relatie tussen leeftijd en presta-
tie is van belang. Mogelijk onterechte of onge-
nuanceerde beeldvorming die het in dienst
nemen of houden van oudere werknemers in
de weg staat, kan worden ingedamd. Boven-
dien kan deze kennis de onderbouwing vor-
men voor een zinvolle discussie omtrent de
loonontwikkeling met de leeftijd (zie bijvoor-
beeld De Koning, Gelderblom & Kroes, 2004). 
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Kennis van de onderliggende factoren is
essentieel voor het begrijpen en interpreteren
van onderzoeksresultaten met betrekking tot
de relatie leeftijd en presteren. Het gepresen-
teerde model van prestatie in samenhang met
onderliggende factoren biedt in specifieke
situaties (functies, bedrijven) het vereiste
handvat voor de vormgeving van maatregelen
ter bevordering van ouderenparticipatie.

Prestaties van ouderen

Door de jaren heen is de relatie tussen leeftijd
en arbeidsprestatie of productiviteit vele
malen onderwerp van studie geweest. Deze
studies zijn recentelijk geïnventariseerd door
Skirbekk (2003) en Gelderblom (2005), waar-
bij de geïnventariseerde studies elkaar ten
dele overlappen. Deze reviews omvatten 23
(Skirbekk) en 24 studies (Gelderblom) die ver-
schenen zijn in een relatief lange periode:
circa 1960 tot 2004. De reviews geven een
goed overzicht van de beschikbare literatuur
op dit moment en geven globaal inzicht in de
relatie van leeftijd en prestatie. 

Wat in beide reviews naar voren komt, is het
probleem met het meten van de arbeidspres-
tatie. In vergelijking tot het vaststellen van de
lonen, is het vaststellen van de prestatie van
individuele werknemers veelal complex.
Grofweg worden in de gereviewde studies vier
verschillende methoden gehanteerd om de
individuele arbeidsprestatie te meten: 
1 beoordeling van de individuele prestatie

door de werknemer zelf (zelfperceptie);
2 beoordeling van de individuele prestatie

door de leidinggevende;
3 analyse van de beschikbare gegevens over

individuele werknemers en de werkgever
ter bepaling van de individuele impact op
het bedrijfsresultaat;

4 vaststelling van het aantal geleverde pro-
ducten per tijdseenheid per persoon.

Elke methode om de individuele arbeidspres-
tatie te meten heeft zijn sterke en zwakke
punten. We kunnen stellen dat methode 1 en 2
relatief eenvoudig uitvoerbaar zijn. De metho-
den zijn echter subjectief van aard, waarbij we
ons gemakkelijk verschillende vormen van
bias kunnen voorstellen. Bijvoorbeeld: een lei-

dinggevende die ‘meegaat in de beeldvorming
dat ouderen minder kunnen presteren’, een
leidinggevende die ouderen juist hoger beoor-
deelt op basis van zijn gewaardeerde hoge staat
van dienst of werknemers die van nature
geneigd zijn zichzelf geen lage scores te geven.
Methode 3 en vooral methode 4 zijn objectie-
ver van aard. Bij methode 3 is het de moeilijk-
heid hoe de impact van een individuele werk-
nemer geïsoleerd kan worden van andere fac-
toren die bedrijfsresultaten beïnvloeden.
Methode 4 lijkt de meest betrouwbare en
objectieve methode om de individuele arbeids-
prestatie te bepalen. Deze is bijvoorbeeld goed
toepasbaar in productiebedrijven die discrete
producten genereren. Echter, de methode
wordt minder of niet toepasbaar indien pro-
ducten zich minder goed laten definiëren
(zoals diensten) of waarbij de individuele
prestatie moeilijk te scheiden is van de team-
prestatie (Gelderblom, 2005). 
Naast bovengenoemde methoden wordt ook
wel het loon gehanteerd als indicatie voor de
arbeidsprestatie. Echter, de relatie tussen loon
en prestatie ligt niet vast: De ontwikkeling
van lonen met de leeftijd volgt niet per defini-
tie de prestatiecurven van werknemers
(Gelderblom, 2005). Hierdoor geeft deze
methode geen betrouwbaar inzicht op de
arbeidsprestatie ‘sec’, waarin we in dit artikel
geïnteresseerd zijn. 

Behalve de specifieke beperkingen van de
meetmethoden zijn er algemene methodische
beperkingen. Een algemeen probleem is het
feit dat medewerkers met lagere arbeidspresta-
ties eerder geneigd zullen zijn het bedrijf te
verlaten. De oudere werknemers hebben
daardoor waarschijnlijk een relatief hoge pro-
ductiviteit (Skirbekk, 2003). Een tweede pro-
bleem treedt op wanneer jonge cohorten met
oude cohorten worden vergeleken. Verschillen
in arbeidsprestatie tussen de cohorten hangen
daarbij niet noodzakelijkerwijs samen met het
leeftijdsverschil. Veel andere factoren hebben
mogelijk een veel groter effect gehad; denk aan
opleidingsniveau en genoten trainingen tij-
dens de carrière (Gelderblom, 2005).
De door Gelderblom en Skirbekk gereviewde
onderzoeken betreffen studies die zich gericht
hebben op tal van verschillende sectoren.
Bestudeerde beroepsgroepen zijn onder andere
kantoormedewerkers, productiemedewerkers,
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onderzoekers en artiesten; andere studies heb-
ben zich meer op de algemene beroepsbevol-
king gericht of hebben de onderzoekspopulatie
niet nader gespecificeerd. In de reviews wor-
den alle studies samengenomen, waardoor het
trekken van conclusies bemoeilijkt kan wor-
den. Zeker is dat beroepsgroepspecifieke effec-
ten ondergesneeuwd raken. 

Ondanks alle beperkingen komen Gelder-
blom en Skirbekk tot de formulering van alge-
mene conclusies.
Skirbekk (2003) concludeert ‘dat de onder-
zoeksbevindingen suggereren dat de individu-
ele productiviteit uitgezet tegen de leeftijd
een omgekeerd U-patroon vertoont, waarbij
een toenemende arbeidsprestatie gevolgd
wordt door een afname van productiviteit
rond het vijftigste levensjaar’. De conclusie is
vooral gebaseerd op studies waar getracht is
de productiviteit min of meer objectief te
bepalen, hetzij aan de hand van tellingen van
producten per tijdseenheid (o.a. bij productie-
medewerkers, onderzoekers, artiesten en kan-
toormedewerkers), hetzij aan de hand van
schattingen van de impact van individuen op
het bedrijfsresultaat. Studies waarin de pro-
ductiviteit bepaald is aan de hand van beoor-
deling door de leidinggevende resulteren in
het algemeen tot geen enkel verband tussen
leeftijd en arbeidsprestatie.
Gelderblom (2005) ziet in de relatie tussen
leeftijd en productiviteit twee patronen terug-
komen. Hij spreekt ten eerste van een ‘vlak
patroon bij toenemende leeftijd’. Het bestaan
van een dergelijk patroon wordt schijnbaar
afgeleid uit die studies die geen of nauwelijks
verschillen in arbeidsprestatie aantonen tus-
sen de verschillende leeftijdsgroepen. Ten
tweede onderscheidt Gelderblom een parabo-
lisch patroon, toename op jonge leeftijd en
afname op oudere leeftijd (vergelijkbaar met
de omgekeerde U van Skirbekk (2003)).
Gelderblom gaat in zijn review niet in op de
achterliggende oorzaken van de verschillende
patronen. De genoemde verschillen zouden
veroorzaakt kunnen zijn door de verschillen
in meetmethode. Het vlakke patroon lijkt
vooral afgeleid te worden uit studies die uit-
gaan van de subjectieve beoordeling van lei-
dinggevende. Beschouwen we alleen de stu-
dies in de productiesector waarbij producti-
viteit objectief gemeten is, dan zien we dat er

in alle studies (6 in totaal) sprake is van een
toename gevolgd door afname van de prestatie
naarmate de leeftijd toeneemt. Waar de piek
ligt, is daarbij zeer verschillend, bij sommige
studies ligt de piek bij 25-34 jaar en in andere
studies pas bij 50 jaar.

Conclusie
Het bestuderen van de individuele arbeidspres-
tatie en invloed daarop van de leeftijd wordt
bemoeilijkt door tal van factoren. In een aantal
studies wordt geen relatie tussen prestatie en
leeftijd gevonden. Andere studies wijzen op een
omgekeerd U-profiel: een toenemende arbeids-
prestatie wordt gevolgd door een afname van
prestaties. De afname zet zich vaak in rond het
50e levensjaar, maar uit sommige studies lijkt
dit al veel eerder plaats te vinden. 
Nu zou het interessant zijn om te weten of de
nogal uiteenlopende uitkomsten van het
beschikbare onderzoek samenhangen met de
specifieke kenmerken van het onderzoek. 
Zien we bijvoorbeeld andere patronen in een
populatie van kenniswerkers in vergelijking
tot een populatie van werknemers in een
fysiek zwaar beroep? De afzonderlijke studies
verschillen echter zo sterk, dat een betrouw-
bare vergelijking tussen beroepssectoren niet
gemaakt wordt. Wat in dit verband wel opval-
lend is, is dat het omgekeerde U-profiel terug-
gevonden wordt in een grote verscheidenheid
van beroepssectoren. Een tweede opvallende
uitkomst is dat in studies waar de arbeidspres-
tatie min of meer objectief bepaald is, eerder
een verband tussen leeftijd en prestatie wordt
aangetoond dan in studies waar de arbeidspres-
tatie is bepaald op basis van subjectieve oorde-
len van leidinggevende of de werknemer zelf. 
De besproken beeldvorming wordt door deze
conclusies ten dele bevestigd: in diverse sec-
toren lijkt er sprake van minder presteren
door de oudere werknemers. Overigens is
daarvan pas sprake na een jarenlange toename
van de prestaties. 

Onderliggende factoren

De literatuurstudie naar de relatie tussen leef-
tijd en presteren helpt ons niet veel als het
gaat om het formuleren van concreet beleid
ter verbetering van de arbeidsprestatie, inzet-
baarheid en arbeidsparticipatie van ouderen. 
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In algemene zin zijn de resultaten van de ver-
schillende studies te wisselend. De paraboli-
sche relatie wordt niet in elke studie aange-
toond, en wanneer deze wel wordt aange-
toond, blijkt de ligging van de top (de piekja-
ren) in de studies aanzienlijk te verschillen. 
In specifieke gevallen wordt de relatie duide-
lijker, bijvoorbeeld in de productiesector,
waar de vondst van een parabolische relatie
redelijk consistent is. Maar ook hier geldt dat
kennis van de relatie nog niet inhoudt dat de
concrete oplossingen ter verbetering van de
prestaties van ouderen (indien gewenst) direct
voor het oprapen liggen. Daarvoor is het nodig
in te gaan op de onderliggende factoren van de
prestatie en de invloed daarop van veroude-
ring.

Figuur 1 De bepalende factoren van de arbeidsprestatie

In figuur 1 zijn de aan prestatie ten grondslag
liggende factoren en hun invloed op de
arbeidsprestatie weergegeven. Cruciaal voor
de prestatie in dit model is de afstemming
tussen mens en werk. Anders gezegd, indien
de functie-eisen niet in balans zijn met de
menselijke bronnen waaruit de werknemer
kan putten, kan dit ten koste gaan van de
arbeidsprestatie.

Vermogens en competenties
In een holistische mensbenadering onder-
scheiden we de psychobiologische vermogens
en individuele competenties, waarin verschil-
lende systemen samen onderling een geheel
vormen.

De vermogens omvatten cognitief-mentale,
sensomotorische en fysieke vermogens. Deze
capaciteiten voeren terug tot functioneel ana-
tomische en fysiologische parameters als her-
sencapaciteit, motorische coördinatie, spier-
kracht en uithoudingsvermogen.
Competenties verwijzen naar iemands ken-
nis, vaardigheden en attitudes. Een competen-
tie wordt wel gedefinieerd als ‘een kenmerk
van een persoon dat causaal gerelateerd is aan
het niveau van presteren dat voor deze per-
soon haalbaar is in een specifieke context’
(Spencer & Spencer, 1993). Het zijn de compe-
tenties van een werknemer die hem in staat
stellen een arbeidsprestatie te leveren. Een
persoonskenmerk dat ook wordt opgevat als
een competentie voor werknemers is de indi-
viduele eigenschap zich te ontwikkelen en
aan te passen aan veranderende werkcondities
(Ilmarinen, 2005).
Psychobiologische vermogens en competen-
ties zijn persoonskenmerken die onlosmake-
lijk met elkaar zijn verbonden. Zo worden bij-
voorbeeld in de veel gebruikte taxonomie van
Benjamin Bloom de competenties als volgt
gekoppeld aan leerdomeinen: kennis aan het
cognitieve leerdomein, vaardigheden aan het
psychomotorische (= sensomotorische +
fysieke domein in ons model) en attitudes aan
het affectieve leerdomein (in ons model
samenvallend met het cognitief-mentale ver-
mogen) (Forehand, 2005).

Functie-eisen
Functie-eisen zijn de eisen die de functie stelt
aan de medewerker. Hierbij gaat het niet
slechts om de uit te voeren handelingen, maar
ook over het omgaan met tijdsdruk, storin-
gen, afwijkingen en onverwachte gebeurtenis-
sen die een ingreep vereisen, een ingreep
waarmee een ‘regelprobleem’ wordt opgelost
(Vaas et al., 1995). Zulke ingrepen kunnen een
gevolg zijn van diverse factoren, bijvoorbeeld
het uitvallen van het computernetwerk,
onjuiste of te late informatie over werkop-
drachten, misverstanden tussen personen,
tekort aan tijd en middelen, en onduidelijke
of hoge normen. Als een taakuitvoerder niet
tegemoet kan komen aan zulke situaties in
het werk, stellen we vast dat het beroep dat
wordt gedaan op diens persoonlijk vermogen
(en daarbinnen op specifieke onderdelen) te
groot is. 
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Functie-eisen doen dus een beroep op de ver-
mogens en competenties van een persoon.
Tegelijkertijd verwijzen de functie-eisen ook
naar de te leveren prestatie: de functie-eisen
stellen wat de werkuitvoering zou moeten
opleveren in kwalitatieve en kwantitatieve
zin. Of dit wordt gerealiseerd, bepaalt de
balans tussen functie-eisen enerzijds en ver-
mogens en competenties anderzijds.

Context
Contextuele factoren binnen de werkorganisa-
tie en daarbuiten beïnvloeden de menselijke
vermogens en competenties, de functie-eisen,
de arbeidsprestaties en de samenhang ertus-
sen. Biedt de organisatie opleiding en training
aan, dan beïnvloedt dat het kennis- en vaardig-
heidsniveau van de werknemers, terwijl de
stijl van leidinggeven de attitude van werkne-
mers kan beïnvloeden. Omstandigheden thuis
kunnen de mentale en fysieke fitheid van de
werknemer op het werk mede bepalen. Veel
hangt ook af van de arbeidsverdelingstrategie.
Met arbeidsverdelingstrategie verwijzen we
naar de manier waarop de organisatie van de
arbeid wordt vormgegeven, zoals het omgaan
met eisen van flexibiliteit. Wordt flexibiliteit
gerealiseerd met een grotere multi-inzetbaar-
heid en teamwerkachtige oplossingen, of

wordt juist meer gekozen voor uitzendwerk en
flexibeler werktijden? Leiden deze keuzen tot
taakverrijking (toevoegen van taken van hoger
niveau), taakverbreding (toevoegen van taken
van hetzelfde niveau) of taakverarming
(afsplitsen van taken) en wat zijn daarvan de
gevolgen voor de functie-eisen (Van Assen &
Den Hertog, 1983)? De arbeidsverdelingstrate-
gie bepaalt mede in hoeverre een goede balans
tussen vermogens/competenties en functie-
eisen ook daadwerkelijk resulteert in de
gewenste prestaties. In de bedrijfsexterne con-
text spelen onderwerpen als het combineren
van werken en privé, druk op vergroten van de
arbeidsparticipatie van ouderen, en maat-
schappelijk-technologische veranderingen,
zoals verdergaande digitalisering.

Ons denkmodel vertoont gelijkenissen met
het Finse work-ability model (figuur 2). Dit
model benoemt echter niet de onderliggende
factoren van de ‘prestatie’, maar van de ‘work-
ability’, waarbij work-ability aspecten omvat
van gezondheid, welzijn, inzetbaarheid en
coping (Ilmarinen, 2005). Hoewel work-ability
dus breder wordt opgevat, neemt de gezond-
heid in Ilmarinen’s model wel de centrale
plaats in. Gezondheid en functionele capa-
citeit vormen de basis van het model en
gesteld wordt dat veranderingen in gezondheid
en functionele capaciteiten zullen bijdragen
tot een betere work-ability. Vanuit het oog-
punt van de arbeidsprestatie is het vooral rele-
vant te benadrukken dat dit sterk afhankelijk
is van de taakeisen en dat gezondheidsaspec-
ten slechts een van de factoren vormen, naast
ervaringen en attitude bijvoorbeeld, die de
arbeidsprestatie kunnen beïnvloeden. Ilmari-
nen onderkent overigens ook voor de work-
ability (hoewel minder prominent vormgege-
ven) het belang van een goede balans tussen
menselijke bronnen en arbeid. 
Het hier geïntroduceerde model betreft een
denkmodel waarin niet de kwantitatieve
samenhang tussen factoren en prestatie is
weergegeven. Wel biedt het model perspectief
op een modelmatige benadering van de poten-
tiële problematiek aangaande ouderen en
presteren. In de volgende paragraaf wordt deze
problematiek besproken aan de hand van het
model en worden de uit dit denkkader voort-
komende oplossingsrichtingen geformuleerd. 
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Figuur 2 Work-ability model (naar Ilmarinen, 2005)
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Veroudering en prestatie

Verouderingsprocessen
Hoe veranderen onze vermogens en compe-
tenties met het ouder worden? 
Lichamelijk wordt het allemaal wat minder.
Lichamelijke vermogens zoals zien, horen, de
conditie (cardiovasculair systeem, organen en
locomotion) en fysieke capaciteiten (longvo-
lume, spierkracht, flexibiliteit) nemen vooral
na het 45e jaar merkbaar af. De fysiologische
functies die afnemen zijn onder andere
kracht, reactiesnelheid en functioneren van
het zenuwstelsel; deze nemen af na ongeveer
het 30e jaar. De afname is echter maar
beperkt. Pas na ongeveer het 55/60e jaar ver-
loopt de afname sneller. Andere fysiologische
veranderingen door het ouder worden zijn de
achteruitgang van het evenwicht, een vermin-
derde warmteregulatie en problemen met het
herstel na het veranderen van shift (Harma,
1996). Belangrijk te vermelden is dat boven-
staande patronen gemiddelde waarden zijn en
dat de interindividuele variatie in lichame-
lijke vermogens juist met de leeftijd toe-
neemt. Met andere woorden, dat een werkne-
mer van 60 jaar een betere lichamelijke condi-
tie heeft dan een dertig jaar jongere collega, is
niet uitzonderlijk.
Er zijn verschillende aanwijzingen in de lite-
ratuur dat ook cognitieve vermogens vanaf
een bepaalde leeftijd gaan afnemen. Verhagen
en Salthouse (1997) analyseerden 91 studies
waarin de ontwikkeling van mentale vermo-
gens met de leeftijd werden onderzocht. Zij
concludeerden dat vooral het analytische ver-
mogen, de snelheid van denken en het werk-
geheugen significant afnemen voor het 50e
levensjaar en daarna sneller. Hierdoor zijn
ouderen bij het oplossen van problemen min-
der snel, efficiënt en creatief. Deze cognitieve
achteruitgang is universeel: we zien dit terug
wereldwijd, bij mannen en vrouwen en bij
mensen met hoge en lage cognitieve vermo-
gens. Maar niet alle cognitieve functies gaan
achteruit bij het ouder worden. De intelligen-
tie blijft tot op hoge leeftijd op peil. Horn
(1982) onderscheidt vloeiende en gekristalli-
seerde cognitieve vermogens. De vloeiende
vermogens zijn hier de bovengenoemde (ana-
lytisch vermogen, snelheid van informatie-
verwerking en werkgeheugen). Hiertegenover
staan de gekristalliseerde vermogens die ver-

wijzen naar grotendeels automatische, op
kennis gebaseerde procedurele en verbale ver-
mogens. Deze blijken er tot het 65e jaar alleen
maar op vooruit te gaan (Peeters et al., 2005).
Hierdoor zouden ouderen beter scoren qua
verbaal redeneren, discussiëren en begrip van
grote gehelen (wijsheid).
Competenties zijn gebaseerd op kennis, erva-
ring en attitudes. Door een surplus aan opge-
bouwde kennis en ervaring zouden oudere
werknemers eerder in het voordeel zijn dan
jongere werknemers. De attitude (motivatie,
commitment) van de oudere werknemer lijkt
niet systematisch te verschillen van die van
de jongere werknemer. 

Samenhang leeftijd en prestatie
Met begrip van de patronen van de aan de
arbeidsprestatie ten grondslag liggende facto-
ren, kunnen we de situatieafhankelijkheid
van de relatie tussen leeftijd en prestatie beter
begrijpen. Tegenover de afname van lichame-
lijke vermogens en ‘vloeiende’ cognitieve ver-
mogens op hogere leeftijd, zien we een toe-
name in de gekristalliseerde vermogens (ver-
bale vermogens) en een toename in opge-
bouwde kennis en ervaring. Wat een en ander
betekent voor de arbeidsprestatie hangt af van
de functie-eisen die gesteld worden (zie figuur
1). 
Het technologische tijdperk waarin we ons
bevinden doet vermoeden dat het vooral de
cognitieve vermogens zijn, die van belang
zijn. En inderdaad, voor veel beroepsgroepen
zal de relatieve achteruitgang van de verschil-
lende lichamelijke vermogens geen enkel pro-
bleem vormen. Anderzijds moeten we de hoe-
veelheid fysiek zwaar werk die dagelijks
wordt verricht niet onderschatten.4 Met
name de bouw en de zorg zijn sectoren waar
de lichamelijke eisen die het werk stelt een
probleem kunnen vormen voor ouderen. Voor
de ‘kenniswerker’ is het een ander verhaal.
Hier zijn de eisen cognitief van aard en is het
de vraag in hoeverre er een beroep wordt
gedaan op zijn vloeiende dan wel gekristalli-
seerde vermogens. Zijn het veelal nieuwe pro-
blemen die om een snel, efficiënt en creatief
oplossend vermogen vragen, of zijn het pro-
blemen meer van terugkerende aard, die om
verbale, procedurele vermogens op basis van
kennis en ervaring vragen? En daarbij: zijn
ouderen misschien in staat de achteruitgang
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in vloeiend vermogen te compenseren door
hun gekristalliseerde vermogens? 
Behalve verschillen tussen kenniswerk en
fysiek zwaar werk, zien we ook verschillen
tussen specialistisch en generiek werk. Nauta
et al. (2005) analyseerden leeftijdsveranderin-
gen in specialistische en generieke functies.
Ruim 1.400 werknemers werden bevraagd
naar hun prestatievermogen/inzetbaarheid
voor hun eigen functie en voor andere func-
ties. Het bleek dat deze met de leeftijd toe-
nam voor de eigen functie, maar dat deze
daalde voor ander functies, waarbij de inzet-
baarheid significant minder daalde in de meer
generieke functies. Dit voorbeeld geeft aan
dat functie-eisen niet alleen een beroep doen
op de persoonlijke vermogens en competen-
ties, maar dat ze ook invloed hebben op de
ontwikkeling ervan. 

Oplossingsrichtingen
De vraag waarmee we dit artikel willen beëin-
digen luidt: hoe om te gaan met de oudere
werknemer? Of beter gezegd: hoe formuleren
we beleid dat tegemoetkomt aan de verschui-
vende, met veroudering samenhangende
patronen en veranderingen en eventuele effec-
ten op de arbeidsprestatie?
Hoe dan ook lijkt het zinvol een analyse te
maken van de eisen die specifieke functies
aan werknemers stellen, de specifieke vermo-
gens en competenties van werknemers en de
balans of disbalans die daarbij zou kunnen
optreden. Gegeven de verscheidenheid aan
functies en eisen, de verschillen in vermogens
en competenties, de interindividuele variatie
in verouderingsveranderingen en de verschil-
len in organisatorische en fysieke context,
lijkt het weinig zinvol uit te gaan van gene-
rieke principes. Een analyse op maat lijkt de
noodzakelijke eerste stap.
Waar dient het beleid zich vervolgens op te
richten? Binnen ons model zien we grofweg
drie opties: (1) het beperken van de verwachte
afname van de voor de functie relevante ver-
mogens en competenties, (2) het stimuleren
van de verwachte toename van de voor de
functie relevante vermogens en competenties
en (3) het afstemmen van functie-eisen op de
medewerker. 
Het is bewezen dat trainingsprogramma’s
effectief zijn in het vertragen of zelfs (tijdelijk)
stoppen van de cognitieve achteruitgang in

snelheid van denken, redeneren en geheugen
(Ball, 2002). Maar misschien moeten we
oplossingen eerder zoeken binnen het werk
zelf: cognitief veeleisende functies zijn juist
geschikt voor ouderen omdat dat cognitieve
achteruitgang voorkomt (Nauta et al., 2004).
Zo’n aanpak staat haaks op een meer gangbaar
beleid van het ontzien van oudere werkne-
mers. 
Een ander uitgangspunt is het stimuleren van
de positieve punten. Kennis, ervaring, verbale
vermogens en overzien van grote gehelen zijn
positieve aspecten van de oudere werknemer.
Oudere managers scoren daardoor vaak beter
dan jongere managers (Colonia-Wilner, 1998).
Blijf ouderen dus vooral stimuleren door het
aanbod van cursussen en trainingen (ook in
tegenstelling tot meer gangbaar beleid). 
Het afstemmen van functie-eisen op de mede-
werker ten slotte is niet synoniem met het
zogenaamde ontziebeleid, waarbij ouderen in
de luwte worden geplaatst en jongere mede-
werkers de ‘problematische’ taken gaan over-
nemen. Wat betekent het wel? Allereerst kan
het zinvol zijn de eisen die aan functies ver-
bonden zijn nader te analyseren en in deze
analyse taken, werkplekken, teamsamenstel-
ling, werk- en pauzetijden te betrekken.
Ervaring in de productie-industrie leert dat
met slim ontwerpen en organiseren veel te
bereiken valt, zowel qua productiviteit als
welbevinden en gezondheid voor medewer-
kers (De Looze, Van Rhijn & Tuinzaad, 2003).
Dit kan voorkomen dat ouderen (en jongeren)
eerder zullen afhaken. Vervolgens is het raad-
zaam na te gaan welke functie-eisen proble-
men vormen voor oudere medewerkers. De
vraag is vervolgens of het ‘plaatsen in de
luwte’ het enige alternatief vormt. Mogelijk
kan met geringe ondersteuning vanuit de
organisatie het werk voor de oudere weer goed
uitvoerbaar worden. Bijvoorbeeld: speciale
cursussen voor de omgang met informatie- en
communicatietechnologie. Mogelijk kunnen
we ook met geringe specifieke functieaanpas-
singen het werk wel hanteerbaar maken voor
oudere werknemers die problemen ervaren:
Te denken valt onder andere aan: de werkver-
deling overdag (afwisseling licht en zwaar
werk), extra pauzemogelijkheden en taakrou-
latie. Ook lijkt het nuttig de positieve aspec-
ten van ouderen te beschouwen die van
waarde kunnen zijn voor de organisatie en na
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te gaan of er organisatorische mogelijkheden
zijn om deze in nieuw te creëren functies veel
beter te benutten dan voorheen.

Noten

1 Dit artikel is opgesteld in het kader van het
vraaggestuurd programma Innovatie van Arbeid
(thema: Arbeidsparticipatie en Vergrijzing), waar-
over het ministerie van SZW de regie voert.

2 Ook een optelsom van de huidige regelingen
maakt het voor ouderen nog steeds aantrekkelijk
om eerder te stoppen met werken. Afschaffing
van het prepensioen is onvoldoende om ver-
vroegde uittreding te voorkomen, zo waarschuwt
de Centrale Economische Commissie. (Het
Financieele Dagblad, 13 maart 2007).

3 ‘Slechts’ 55 procent van de werkgevers is zich
ervan bewust dat vergrijzing een feit is en dat het
daardoor noodzakelijk is geworden om oudere
werknemers (45+) optimaal in te zetten. De ove-
rige 45 procent van de werkgevers is het daar niet
mee eens of heeft er geen mening over, zo blijkt
uit onderzoek van Heliview in opdracht van
Regiegroep Grijs Werkt (Het Financieele
Dagblad, 21 augustus 2006).

4 Ongeveer twintig procent van de werkende
bevolking verricht naar eigen zeggen (nog steeds)
regelmatig zwaar werk (Andriessen, Houtman &
Hupkens, 2004).
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