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Zijn oudere en laagopgeleide werknemers inderdaad minder inzetbaar dan jongere en
hoogopgeleide werknemers? Zijn zij minder gezond, minder productief en met minder
plezier aan het werk? Velen denken dat direct met het toenemen van de leeftijd en bij
een lagere opleiding de duurzame inzetbaarheid afneemt. In dit artikel onderzoeken wij
het verband tussen duurzame inzetbaarheid — vitaliteit, werkvermogen, employability
— aan de ene kant en leeftijd en opleiding aan de andere kant. Dit onderzoeken wij aan
de hand van een vragenlijstonderzoek onder ongeveer 9goo werknemers uit het primair
onderwijs. Uit de resultaten blijkt dat met de leeftijd wel de employability afneemt van
de werknemers, maar slechts in geringe mate hun werkvermogen en niet hun vitaliteit.
Wat betreft opleiding vinden we dat een hogere opleiding niet gepaard gaat met een
beter werkvermogen, vitaliteit en employability. Wel treedt een verrassend interactie-
effect tussen leeftijd en opleiding op. De oudere, lager dan op HBO-niveau opgeleide
werknemers blijken over het beste werkvermogen en vitaliteit te beschikken, maar over
de minste employability van alle onderzochte werknemers.

Het onderwijs zal de komende jaren worden gekenmerkt door kwan-
titatieve en kwalitatieve lerarentekorten (Commissie Leraren, 2007).
Dit komt door de vergrijzing en doordat vele leraren op het punt staan
met pensioen te gaan. De vergrijzing vindt in Nederland in een rap
tempo plaats. Tot 2040 neemt de gemiddelde leeftijd in Nederland toe.
En daarmee de leeftijd van de beroepsbevolking. Arts en Otten (2009)
berekenden dat de komende jaren de leeftijd van de potenti€le beroeps-
bevolking verder zal toenemen. Steeds meer werknemers boven de 55
jaar zullen deel uitmaken van het arbeidsproces. Dit maakt dat daar-
door ook een grote uitstroom is te verwachten van personeel vanwege
pensionering. Volgens het rapport De grote uittocht zullen tussen 2010
en 2020 in de onderwijs- en overheidssectoren 3 op de 10 werknemers
daarom vertrekken (VSO, SCO & BZK, 2010). Het aandeel werknemers
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van 50 jaar en ouder besloeg in 2008 35 procent in de onderwijs- en
overheidssectoren. Dit maakt dat men verwacht dat alleen al als gevolg
van pensionering er tot 2020 275.000 mensen zullen vertrekken uit de
onderwijs- en overheidssectoren.

Op den duur zullen vele leerkrachten vertrekken, maar nu heeft het
onderwijs vooral te maken met vele oudere werknemers die langer
doorwerken, ook vanwege de beperking van de uitstaproutes. Meer ou-
dere werknemers en minder jongere werknemers betekent dus langer
doorwerken voor iedereen. En dat terwijl werkgevers en werknemers daar
lang niet altijd op zitten te wachten. Dit omdat men denkt dat oudere
werknemers minder inzetbaar zijn: minder gezond, minder productief
en met minder plezier aan het werk zijn. Velen denken dat direct met
de leeftijd de duurzame inzetbaarheid afneemt. In deze bijdrage gaan
we na of deze beelden over de inzetbaarheid van oudere werknemers
terecht zijn voor werknemers werkzaam in het primair onderwijs.
Daarnaast onderzoeken we of de opleiding van de werknemers hierbij
een rol speelt.

Duurzame inzetbaarheid

Met duurzame inzetbaarheid bedoelen wij de mate waarin men zijn
of haar huidig en toekomstig werk kan en wil blijven uitvoeren (Van
Vuuren, 2011, Van Vuuren, Caniéls & Semeijn, 2011). In deze bijdrage
sluiten wij aan bij de omschrijving die de Sociaal-Economische Raad
geeft van duurzame inzetbaarheid (SER, 2009). Volgens de SER bestaat
duurzame inzetbaarheid uit drie elementen: vitaliteit, werkvermogen en
employability (zie het voorwoord van dit themanummer).

Leeftijd

Leeftijd vatten wij in dit onderzoek op als chronologische of kalender-
leeftijd. Dit ondanks dat De Lange en collega’s (2000) terecht consta-
teren dat het begrip leeftijd naar een proces verwijst dat verscheidene
soorten veranderingen in het menselijk leven betreft. Zo is er sprake
van veranderingen onder meer op (neuro-) biologisch, psychologisch en
sociaal gebied (De Lange e.a., 2006; Kanfer & Ackerman, 2004). Deze
veranderingen kunnen volgens De Lange et al. (2006) worden weer-
gegeven in verschillende soorten ‘leeftijden’, te weten chronologische
leeftijd, organisatieleeftijd (aantal jaren dienstervaring of functieduur),
leefsituatieleeftijd (bijvoorbeeld burgerlijke staat), psychosociale leeftijd
(beeldvorming) en functionele leeftijd (in termen van gezondheid).
Toch blijkt uit de literatuurstudie van Brouwer en collega’s (2012) dat
het meeste onderzoek zich beperkt tot de chronologische of kalender-
leeftijd. Hun studie liet tevens zien dat er geen eenduidigheid is over de
gehanteerde scheidslijn voor ouder versus jongere werknemers. Deze
liep uiteen in de rapporten en wetenschappelijke literatuur van 45 tot 55
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jaar. In deze bijdrage maken wij daarom geen tweedeling naar leeftijd,
maar een driedeling: jong (45 jaar en jonger), middelbaar (tussen de 45
en 55 jaar) en oud (55 jaar en ouder).

Werkvermogen en gezondheid naar leeftijd en opleiding

Eerder onderzoek laat zien dat weliswaar de lichamelijke gezondheid van
oudere werknemers achteruit gaat, maar niet in die zin dat hun inzetbaar-
heid hoeft te verminderen (Nauta et al., 2004). Ook stelt de Stichting
van de Arbeid (2011) dat de vergelijking tussen oudere werknemers en
jongere werknemers in dezelfde functie wat betreft hun inzetbaarheid op
de meeste onderdelen niet negatief uitvalt voor oudere medewerkers.

Van den Berg (2010) laat zien dat een goede gezondheid en een goed
werkvermogen belangrijke voorwaarden zijn voor duurzame inzet-
baarheid van werknemers. Gezondheid bepaalt voor een groot deel het
werkvermogen, maar zeker niet helemaal. Zoals Van den Berg (2010,

Gezondheid hangt voor een groot deel ook samen
met iemands opleiding

blz. 135) stelt: “Werkvermogen is de mate waarin een werkende, gege-
ven zijn gezondheid, fysiek en geestelijk in staat is tegemoet te komen
aan de eisen van het werk.” Dit betekent dat gezondheidsproblemen,
afhankelijk van de eisen die het werk stelt, leiden tot beperkingen om
te werken of niet. Er zijn dus mensen met gezondheidsproblemen die
desondanks goed kunnen werken. Dat neemt niet weg dat het werkver-
mogen zeker samenhangt met de gezondheid. Zo vinden Burdorf en
Elders (2007) dat ziekten en aandoeningen de grootste invloed hebben
op het werkvermogen van de werkenden in hun Nederlandse studies
onder ruim 6500 bouwvakkers en onder ongeveer 2600 werknemers
uit allerlei verschillende soorten bedrijven.

Gezondheid hangt samen met iemands leeftijd (Mackenbach, 2010).
Gezondheid hangt echter voor een groot deel ook samen met iemands
opleiding. Werknemers met een hogere opleiding voelen zich het meest
gezond. De laagst opgeleiden hebben 50 procent meer chronische
aandoeningen dan hoogopgeleiden. Ook lopen laagopgeleiden meer
risico op allerlei ziekten (Bruggink, 2010; Mackenback, 2010). Neder-
landse laagopgeleiden verschillen in levensverwachting 6 a 77 jaar van
hoogopgeleiden (Bruggink et al., 2008). In gezonde levensverwachting
verschillen zij zelfs 15 tot 20 jaar.
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Deze verschillen naar opleiding en leeftijd treffen we ook aan in de ziek-
teverzuimcijfers. Het verzuim stijgt met het ouder worden (ITNO, 2012).
Werkenden jonger dan 25 jaar hebben een ziekteverzuimpercentage
net boven de 2 procent, terwijl de oudere werkenden boven de 55 jaar
gemiddeld een ziekteverzuimpercentage hebben tegen de 6 procent.
Naarmate het opleidingsniveau toeneemt, daalt het ziekteverzuim (Mol &
De Vries, 2009). Onder de laagopgeleiden is het verzuim ruim 5 procent
per jaar, onder de middelbaar- en hoogopgeleiden respectievelijk 4,3 en
3,2 procent. Er blijkt dus in het algemeen een verband te zijn tussen
leeftijd en gezondheid enerzijds en ziekteverzuim anderzijds. Op grond
hiervan is te verwachten dat ook het werkvermogen vermindert met
het ouder worden. Dit komt ook uit het onderzoek hierover (Burdorf
en Elders; 2007, llmarinen, 2001, Schalk et al, 2010). Echter niet alle
oudere werknemers hebben een slechter tot veel slechter werkvermogen
dan zij hadden op jonge leeftijd. Er zijn ook veel ouderen met een even
goed of beter werkvermogen dan op jongere leeftijd.

Employability naar leeftijd en opleiding

De employability — het vermogen om qua competenties en arbeidsmarkt-
positie aan het werk te zijn en te blijven — neemt duidelijk af met de
leeftijd (Van der Heijden, 2002; Maurer, Weiss en Barbeitte, 2003; Van
Dam, 2004; Nauta et al., 2005; De Lange, et al., 2006; Van der Heijde &
Van der Heijden, 2006; Nauta, De Lange en Gortz, 2010). Deze afname
van iemands employability blijkt ook uit het werkloosheidsrisico. Tot
het Goste jaar stijgt de kans om werkloos te worden (Mur, De Vos en De
Jong, 2008). Ook Euwals en zijn collega’s (2009) constateren dat de kans

Er zijn veel ouderen met een even goed of beter
werkvermogen dan op jongere leeftijd

dat een 55-jarige vanuit een WW-uitkering weer aan het werk komt in
Nederland 10 procent is en voor een 6o-plusser 3 procent. Dit wijst erop
dat de employability vermindert met het ouder worden. De employability
neemt daarentegen toe met de hoogte van iemands opleiding. Hoe hoger
de opleiding, hoe beter de kansen om werk te vinden en hoe groter de
kans om meer te verdienen (Becker, 1993; Berntson et al, 2006). Een
hoger opleidingsniveau gaat samen met een hogere productiviteit, een
betere arbeidsmarktpositie en een hogere beloning. Dit verband tussen
opleidingsniveau en employability blijkt ook uit de werkloosheidscij-
fers naar opleiding. Zo geeft het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en
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Wetenschappen (2013) aan dat een havo-, vwo- of mbo-diploma de kans
op werkloosheid verkleint. Bovendien neemt deze kans nog meer af als
men een diploma van het hoger onderwijs heeft.

Vitaliteit naar leeftijd en opleiding

De vitaliteit neemt niet af met de leeftijd. Ryan en Frederick 1997) vonden
in hun studies naar zelfgerapporteerde gevoelens van vitaliteit geen ver-
banden met leeftijd. Jongeren bleken net zo vitaal als ouderen. Tenslotte
zijn er jonge ouderen en oude jongeren: vitale tachtigers en bejaarde
dertigers. Schaufeli en Bakker (2003) vinden ook geen verband tussen
leeftijd en vitaliteit. Evenmin lijkt de opleiding van de werknemers van
belang te zijn voor de ervaren vitaliteit. Zo blijkt dat vitaliteit gemeten
met de RAND-36 als levenslustig en energiek en als de afwezigheid van
gevoelens van vermoeidheid en uitputting, noch samen te hangen met
leeftijd noch met opleidingsniveau (Van der Zee & Sanderman, 2012).

Onderzoeksvragen

Het doel van deze bijdrage is om te onderzoeken wat de relatie is tussen
leeftijd en opleiding en duurzame inzetbaarheid van werknemers in
het primair onderwijs. De onderzoeksvragen zijn: Neemt de duurzame
inzetbaarheid van werknemers af met de leeftijd? En hangt de duurzame
inzetbaarheid samen met het opleidingsniveau? We verwachten dat met
de leeftijd het werkvermogen en employability afnemen, maar niet de
vitaliteit. Ook verwachten we hoe hoger het opleidingsniveau, hoe groter
de duurzame inzetbaarheid, dat wil zeggen wat betreft het werkvermogen
en de employability, maar niet wat betreft de vitaliteit.

Deze onderzoeksvragen worden beantwoord aan de hand van data die
Loyalis Kennis & Consult heeft verzameld door middel van een vra-
genlijstonderzoek onder ongeveer goo werknemers werkzaam in het
primair onderwijs.

Onderzoeksopzet

Steekproef en gegevensverzameling

De gegevens voor deze studie zijn verzameld onder 984 werknemers
van 46 Nederlandse basisscholen. De vragenlijst is online verspreid bij
44 scholen en persoonlijk uitgereikt bij twee scholen. In totaal zijn 89o
ingevulde vragenlijsten ontvangen. Na het verwijderen van alle ingevulde
vragenlijsten die incomplete of inconsistente antwoorden bevatten,
bleven er 866 geldige ingevulde vragenlijsten over (87% respons ratio).
De steekproef bevatte 161 mannelijke (19%) en 705 vrouwelijke leraren
(81%). Ditis een verhouding die gebruikelijk is voor het basisonderwijs,
zoals blijkt uit de jaarlijks verzamelde gegevens van het Centraal Bureau
voor de Statistiek (CBS). Het gros van de werknemers heeft een HBO
of hogere opleiding. Slechts 9 procent heeft een lagere opleiding dan
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HBO. De gemiddelde leeftijd van de werknemers was 44 jaar. Gemiddeld
waren de werknemers 18 jaar in dienst . Gemiddeld hadden de scholen
18,9 werknemers, hiervan werkte 40 procent voltijds (dat wil zeggen
meer dan 4 dagen per week).

Gegevens voor deze studie zijn verzameld als onderdeel van een actieon-
derzoek met als doel het verbeteren van de duurzame inzetbaarheid. Aan
de school zijn enkel geaggregeerde gegevens teruggekoppeld en geen
resultaten van individuele respondenten. De vragenlijst werd vergezeld
van informatie die het doel van de studie uitlegde en vertrouwelijkheid
en anonimiteit verzekerde van de gegevens.

Variabelen
De volgende schalen zijn gemeten:

—  Werkvermogen. Werkvermogen is gemeten met de Work Ability Index
(WAI), ontwikkeld door de Finse onderzoekers Tuomi, Ilmarinen,
Jahkola, Katajarinne en Tulkki (2006). De WAI is gemeten op grond
van een totaalscore berekend door middel van zeven dimensies (De
Zwart et al., 2002; Tuomi et al., 2006; Gould et al., 2008):

Huidige werkvermogen vergeleken met beste werkvermogen.

=

. Werkvermogen in relatie tot de eisen van het werk.

. Aantal huidige aandoeningen.

. Inschatting beperking werkuitoefening door aandoeningen.

. (Minder) ziekteverzuim gedurende de afgelopen 12 maanden.
. Eigen prognose werkvermogen over twee jaar.

. Mentaal vermogen.

N AN N

— Employability. De employability is gemeten aan de hand van 13 items
(Verboon, De Feyter, & Smulders, 1999). We meten employability in
navolging van de omschrijving van employability door Gaspersz en
Ott (1996) aan de hand van vier deelschalen en een totaal score:

1. functieverdiepingsbereidheid;

2. functieveranderingsbereidheid;

3. ervaren mogelijkheden op de arbeidsmarkt;
4. gerealiseerde mobiliteit;

5. employability totaal.

— Vitaliteit. Vitaliteit is gemeten met de vitaliteitsschaal, die onderdeel
uitmaakt van de zelfrapportage bevlogenheidsvragenlijst, de zogehe-
ten Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli en Bakker,
2003). Vitaliteit wordt gemeten door zes items die staan voor energiek,
veerkrachtig, fit, onvermoeibaar door kunnen werken en met een
groot doorzettingsvermogen.
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Resultaten

Tabel 1 toont dat er onder de oudere werknemers meer mannen zijn.
Verder blijkt dat geslacht in het geheel niet samenhangt met de varia-
belen waar deze studie zich op richt. Daarom hebben we het geslacht
verder buiten beschouwing gelaten. Opleiding en leeftijd hangen wel
samen en zullen we als onafhankelijke variabelen meenemen. Van de
afhankelijke variabelen lijken employability en vitaliteit het minst samen
te hangen (0,097). Werkvermogen en vitaliteit laten nog de grootste
samenhang zien (0,472).

Geslacht# Leeftijd Opleiding Werkvermogen | Employability

totaal totaal

Leeftijd -.262%%%

Opleiding .058 - g

Werkvermogen -.014 1675 096%*

totaal

Employability .007 -.278%% .09 4255k

totaal

Vitaliteit 065 .022 .037.); .472,\—:':-,\ .097*

*p < 0,05, ** p<0,01, *** p<0,05 #Man=1enVrouw=2

Tabel 1. Correlaties.

Om de samenhang van leeftijd, opleiding en geslacht met duurzame
inzetbaarheid te toetsen zijn multivariate variantieanalyses (MANOVA-
analyses) uitgevoerd. De uitkomsten van de MANOVA lieten zien dat
de drie leeftijdsgroepen: onder 45 jaar (jong), tussen 45 en 55 jaar (mid-
delbaar), en boven 55 jaar (oud) significant verschillen in werkvermogen,
employability en vitaliteit.

Tegen de verwachting in bleken werknemers met een opleiding van
HBO of hoger niet te verschillen in de duurzame inzetbaarheid van
werknemers met een opleiding lager dan HBO. Wel bleek er een signi-
ficant interactie-effect te zijn van leeftijd en opleiding op de duurzame
inzetbaarheid van de werknemers. Dit betekent dat leeftijd en de inter-
actie van leeftijd en opleidingsniveau een rol spelen bij de verklaring van
duurzame inzetbaarheid. Om meer inzicht te krijgen in de patronen van
de relaties tussen leeftijd, opleiding en de drie aspecten van duurzame
inzetbaarheid hebben we deze in kaart gebracht. Ten eerste worden de
verschillen naar leeftijd getoond in figuur 1.
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Figuur 1. Hoofdeffect van leeftijd op duurzame inzetbaarheid.

Los van de opleiding van de werknemers blijkt dat met de leeftijd ie-
mands employability duidelijk vermindert, tegen een beperkte daling
van iemands werkvermogen en zelfs een lichte stijging van iemands
vitaliteit bij het ouder worden.

90%

/

85% A
80%
/ Lager dan HBO
——HBO+

75% /

70%

65%
tot 45 jaar 45 tot 55 jaar 55 jaar en ouder

Figuur 2. Interactie-effect van leefiijd en opleiding op vitaliteit.

Figuur 2 laat zien dat de twee opleidingscategorieén verschillende pa-
tronen hebben voor wat betreft vitaliteit. Van de hoog opgeleide werk-
nemers is de leeftijdsgroep tussen de 45 en 55 jaar het meest vitaal. Dit
in tegenstelling tot de lager opgeleiden waar de oudsten het meest vitaal
zijn en zelfs vitaler zijn dan hun hoogopgeleide leeftijdsgenoten. Gezien
het feit dat de jongste opgeleide werknemers het minst vitaal zijn, rijst de
vraag of oudere laagopgeleiden inderdaad vitaler zijn dan hun collega’s
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jonger dan 55 jaar, of dat de minder vitale laagopgeleide 55-plussers niet
meer aan het werk zijn. Zieke of disfunctionerende werknemers kunnen
immers al zijn gestopt met werken doordat zij arbeidsongeschikt zijn
geraakt of ontslagen zijn.

82%

80%

ol \ /

76%

74% \ / Lager dan HBO
\/ ——HBO+

72%

70%

68%

66%
tot 45 jaar 45tot 55 jaar 55 jaar en ouder

Figuur 3. Interactie-effect van leeftijd en opleiding op werkvermogen.

Figuur 3 toont dat de twee opleidingsgroepen verschillen in de patronen
met betrekking tot hun werkvermogen. Het werkvermogen van de hoog-
opgeleide werknemers neemt duidelijk af met de leeftijd. Daarentegen
is het werkvermogen van de laagopgeleide werknemers tussen de 45
en 55 jaar het laagst en neemt het van de oudste leeftijdsgroep toe. Ook
hier komt de vraag boven of oudere laagopgeleiden inderdaad over een
groter werkvermogen beschikken dan hun collega’s jonger dan 55 jaar,
of dat de minder gezonde laagopgeleide 55-plussers niet meer aan het
werk zijn.

Figuur 4 laat zien dat zowel jonge hoogopgeleide als jonge laagopgeleide
werknemers een hogere employability hebben dan oudere hoog- en laag-
opgeleide werknemers. Opleiding heeft geen invloed. Van ieder neemt
met de jaren de kansen op de arbeidsmarkt af. Er is geen sprake van een
significant interactie-effect van leeftijd en opleiding op employability.

Vervolgens zijn we nagegaan op welke deelaspecten van employability
de jonge, middelbare en oudere werknemers verschillen. En of laag- en
hoogopgeleide werknemers op deze aspecten verschillen. Dit weer door
middel van een MANOVA-analyse. De vier deelaspecten van employa-
bility, namelijk functieverdiepingsbereidheid, functieveranderingsbe-
reidheid, ervaren arbeidsmarktpositie en gerealiseerde mobiliteit zijn
beschouwd als afhankelijke variabelen. De resultaten laten zien dat met
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Figuur 4. Effect van leeftijd en een opleiding op employability.

de leeftijd drie van de vier deelaspecten van employability significant
afnemen (zie tabel 2).

Leeftijd
Tot 45 jaar 45 tot 55 jaar 55 jaar en ouder
M# M M
Functieverdiepings- 72 .70 .53
bereidheid***
Functie- 32 .26 16

veranderings-

bereidheid***

Ervaren arbeids- .40 39 .27

marktpositie*

Gerealiseerde .22 .23 a7
mobiliteit

*p < 0,05, ** p <0,01, **p<0,05 #scorestussende oen100%

Tabel 2. Gemiddelde scores deelaspecten employability naar leeftijd.

Tabel 2 geeft aan dat de bereidheid van de werknemers om de functie te
verdiepen hoog is en pas afneemt na het 55ste jaar. De bereidheid om
van functie te veranderen is beduidend lager en neemt nog meer af na
het 55ste jaar. De mate waarin de werknemers hun arbeidsmarktpositie
ervaren is eveneens laag en nog lager na het 55ste jaar. Wat betreft de
gerealiseerde mobiliteit valt dezelfde trend waar te nemen, maar deze
afname is niet groot genoeg om significant te zijn. De groep werkne-
mers tussen de 45 en 55 jaar is wat betreft hun employability dus beter
vergelijkbaar met de groep werknemers van 45 jaar en jonger en minder
met de groep werknemers van 55 jaar en ouder.
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Discussie

Deze studie richt zich op de wijze waarop leeftijd samenhangt met de
duurzame inzetbaarheid, oftewel de employability, het werkvermogen
en de vitaliteit van werknemers, en of deze relaties beinvloed worden
door de opleiding van de werknemers. Voor een groot deel komen onze
uitkomsten overeen met eerder onderzoek, hoewel er ook een paar op-
merkelijke, afwijkende resultaten zijn. We bespreken deze resultaten
in het kader van het specifieke type organisatie waar de werknemers
aan het werk zijn, namelijk het onderwijs. Ook zullen we ingaan op de
beperkingen van dit onderzoek.

Uit het onderzoek komt dat de duurzame inzetbaarheid van werknemers
afneemt met de leeftijd. Overeenkomstig onze verwachting blijkt dat
met het ouder worden het werkvermogen en employability afnemen,
maar niet de vitaliteit. De vitaliteit lijkt zelfs licht toe te nemen. Het
werkvermogen vermindert met het ouder worden slechts in geringe
mate, terwijl de employability sterkt daalt.

In ons onderzoek komen slechts weinig ouderen naar voren met een
slecht tot een heel slecht werkvermogen. Dit is overeenkomstig eerdere
onderzoeken waaruit blijkt dat veel ouderen een evengoed of beter
werkvermogen bezitten dan op jongere leeftijd (Burdorf en Elders; 2007,
Ilmarinen, 2001, Schalk et al, 2010). Ook zou de sector waar de werkne-
mers uit afkomstig zijn van invloed kunnen zijn op het werkvermogen.
Het onderwijs is immers een sector waar de fysieke belasting gering is
en waar als gevolg daarvan weinig slijtage optreedt. En waar bovendien
veel mogelijkheden zijn om nieuwe dingen te doen en uitdagingen te

De duurzame inzetbaarheid van werknemers
staat los van het opleidingsniveau

zoeken, om de eigen capaciteiten te gebruiken en uit te breiden, om
dingen uit te zoeken en te leren. Deze zaken maken dat tegemoet kan
worden gekomen aan iemands behoefte aan autonomie, competentie
en sociale verbondenheid, wat iemands vitaliteit vergroot (Ryan en Deci,
2000; Schalk & Van Veldhoven, 2010; Van den Berg, Elders, De Zwart
& Burdorf, 2009).

In tegenstelling tot onze verwachting vonden we dat de duurzame
inzetbaarheid van de werknemers los staat van het opleidingsniveau.
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Wel blijken oudere werknemers te beschikken over een groter werkver-
mogen en grote vitaliteit wanneer zij lager zijn opgeleid. Dit staat haaks
op de uitkomsten van epidemiologisch onderzoek die uitwijzen dat wat
met betreft de gezondheid de verschillen op grond van opleiding groter
zijn dan op grond van leeftijd en dat lager opgeleiden een slechtere ge-
zondheid hebben dan hoger opgeleiden (Bruggink, 2010; Mackenback,
2010). Hierbij moet wel bedacht worden dat het aantal werknemers in
ons onderzoek met een lagere opleiding dan HBO klein is (9%).

Onze uitkomsten zijn mogelijk te verklaren vanuit het zogenaamde
healthy worker effect (McMichael, Spirats & Kupper, 1986). Dit effect
beschrijft het verschijnsel dat alleen de werknemers met de beste gezond-
heid in onderzoek worden betrokken. Dit omdat zij die reeds uitgevallen
zijn, niet kunnen deelnemen aan het onderzoek. Dit effect geeft aan dat
selectie al heeft plaatsgevonden en alleen de relatief gezonde en actieve
werknemers nog doorwerken na hun Goste. De chronisch zieken, de
werklozen en de vroeg gepensioneerden doen al niet meer mee (Carpen-
ter, 1987). In ons geval zou iets dergelijks zich hebben kunnen voor doen
bij de kleine groep van laagopgeleiden (lager dan een HBO-opleiding).
Het zou kunnen dat juist de uitval onder laagopgeleide werknemers
groter is dan bij de hogeropgeleide werknemers. Met als gevolg dat een
selecte groep oudere laagopgeleiden werknemers overblijft die vitaler
zijn en beschikken over een beter werkvermogen dan hun even oude
hoogopgeleide collega of hun even laag opgeleide jongere collega’s. Nader
onderzoek moet uitwijzen of dit inderdaad het geval is.

Een andere verklaring zou ook kunnen zijn dat de groep oudere laag-
opgeleide werknemers in het primair onderwijs qua werkzaamheden
beter afis dan de oudere hoogopgeleide werknemers. We zijn nagegaan
welk type functies de groep oudere laagopgeleide werknemers uitoe-
fent. De oudere werknemers met een lagere opleiding blijken vooral de
conciérges te zijn. De conciérges zijn degenen in het primair onderwijs
die verantwoordelijk zijn voor het onderhoud van het gebouw en appa-
raten, die koffie zetten, kopiéren en een oogje in het zeil houden op de
leerlingen. De conciérges hebben een redelijk vrije functie en hebben
naar verhouding weinig werkdruk. Dit in tegenstelling tot hun hoger
opgeleide collega’s die voor de klas staan.

Het blijkt dat de daling wat betreft de employability in de mate waarin
men bereid is hun functie te verdiepen en/of te veranderen en de mate
waarin men de eigen arbeidsmarktpositie ervaart, vooral optreedt na
55 jaar. De middelbare werknemers tussen de 45 en 55 jaar komen met
betrekking tot deze deelaspecten van employability meer overeen met
de jonge werknemers van 45 jaar en jonger en minder met de oudere
werknemers van 55 jaar en ouder. De oudere werknemers verschillen dus
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wat betreft hun employability van de werknemers van middelbare leeftijd
en van jongere werknemers. Deze resultaten wat betreft de employability
van de werknemers pleiten ervoor om de scheidslijn voor ouder versus
jongere werknemers — waar Brouwer e.a. (2012) geen eenduidigheid over
vonden — te leggen bij 55 jaar. Wat betreft het werkvermogen en vitaliteit
zagen we deze tweedeling bij 55 jaar overigens niet terug.

Laag- en hoogopgeleide werknemers blijken niet te verschillen op deze
deelaspecten van employability. Ongeacht het opleidingsniveau bleek de
employability af te nemen met de leeftijd. Evenmin zagen we hier een
interactie-effect optreden tussen leeftijd en opleiding.

De huidige negatieve beeldvorming over oudere werknemers lijkt hier
eenrolin te spelen (Brouwer e.a., 2012). Onderzoek door het ROA (Fou-
arge, de Grip, Montizaan, 2011) wijst uit dat na het 55ste jaar iemands
werkervaring en opleidingsniveau de achterstand op de kans om aange-
nomen te worden, niet meer kan compenseren wanneer men concurreert
met een jongere sollicitant zonder ervaring. Leeftijdsdiscriminatie lijkt
zich duidelijk voor te doen op de Nederlandse arbeidsmarkt. Werkgevers
richten zich vanuit stereotypering alleen op de leeftijd van de werknemers
en niet op hun ervaring en deskundigheid (zie bijvoorbeeld Perry, Kulik
& Bourhis, 1996; Posthuma & Campion, 2009).

Leeftijdsdiscriminatie lijkt zich duidelijk voor te
doen op de Nederlandse arbeidsmarkt

Dit zie je ook terug in de kans om na werkloosheid weer aan het werk te
komen voor oudere werknemers. Deze kans is gering leren cijfers ons
van het Centraal Planbureau (Euwals, De Mooij & van Vuuren, 2009). De
kans dat een 55-jarige vanuit een WW-uitkering weer aan het werk komt
in Nederland was destijds volgens het CPB 10 procent, voor een 6o-plus-
ser was de kans slechts 3 procent. Bedrijven zijn dus terughoudend zijn
bij het aannemen van werknemers boven de 55 jaar. Met als gevolg dat
de arbeidsmarkt voor ouderen op slot zit. In vergelijking met andere
landen blijven Nederlandse werknemers meer zitten waar zij zitten: de
gemiddelde duur van het dienstverband in Nederland is hoog en oudere
werknemers wisselen weinig van baan (Commissie Bakker, 2008).

De negatieve beeldvorming over oudere werknemers leidt ertoe dat
werknemers zelf dan ook niet meer geloven in de mogelijkheden om
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zich nog te kunnen verbeteren of van taak of functie te veranderen.
Werkgevers dienen zich daarom meer bewust te zijn van de mogelijk-
heden voor hun personeel om hun employability te versterken. Dit kan
door bijvoorbeeld functieroulatie, detachering en stages bij een andere
werkgever en door deeltaken ook te laten rouleren zoals bijvoorbeeld
in het primair onderwijs de verantwoordelijkheid voor interne bege-
leiding. Ook de arbeidsvoorwaarden en ontslagregelingen (last in-first
out) stimuleren niet om nog eens van baan te veranderen. De lonen
van veel werknemers stijgen met de duur van hun dienstverband. Ook
de tot op dit moment strenge ontslagbescherming in Nederland houdt
werknemers op hun plaats. Hierdoor blijven oudere werknemers in een
‘gouden koof gevangen.

De afname van ieders employability met de leeftijd is zo sterk dat we
kunnen verwachten dat deze zich niet alleen beperkt tot de sector waar
het onderzoek is uitgevoerd. Ook in andere sectoren op de Nederlandse
arbeidsmarkt kunnen we deze daling in employability verwachten als
werknemers ouder worden.

De gevonden lichte afname in werkvermogen en de lichte stijging in
vitaliteit met de leeftijd zou mogelijk wel kunnen samenhangen met de
steekproef van het onderzoek. Deze omvat naar verhouding zeer veel
vrouwen en hoogopgeleide personen. En komen uit een onderwijssector,
waar evenals de overige onderwijs- en overheidssectoren en de zakelijke
dienstverlening, de werkbelasting vooral psychisch van aard is.

De resultaten van dit onderzoek wat betreft werkvermogen en vitaliteit
kunnen daarom waarschijnlijk wel gegeneraliseerd worden naar deze
sectoren, maar minder naar sectoren met lichamelijk zwaar werk.
Aan te bevelen is daarom om dit onderzoek uit te breiden naar andere
sectoren.

Overigens moeten we ook een slag om de arm houden wat betreft
oorzaak-gevolg verbanden. Doordat het onderzoek op een moment in de
tijd heeft plaatsgevonden (cross-sectioneel van opzet), kunnen wij geen
causale verbanden aantonen. Wij zeggen nu dat de employability daalt
met de leeftijd, maar omdat we de respondenten niet hebben gevolgd
in de tijd, kunnen we alleen beschrijven dat de drie leeftijdsgroepen van
elkaar verschillen in de zin dat de employability van de oudste groep
beduidend lager is dan van de jongere groep en de groep op middelbare
leeftijd. Het is daarom raadzaam om vervolgonderzoek te doen waarin
een groep werknemers langdurig wordt gevolgd in de tijd.
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Tot slot

In het primair onderwijs blijken de werknemers tot op hoge leeftijd
een goed werkvermogen en een goede vitaliteit te hebben. De kleine
groep laagopgeleide oudere werknemers die aan het werk blijft, blijkt
zelfs vitaler te zijn en een beter werkvermogen te hebben dan hun
jongere collega’s. Het enige aspect dat duidelijk achterblijft is de mate
waarin de werknemers hun employability ervaren. Dit kan een gevolg
zijn van negatieve beeldvorming over oudere werknemers. Vaak wordt
geconstateerd dat de veroudering in het onderwijs een probleem is. Dit
onderzoek suggereert echter dat het niet zo zeer de veroudering is, als
wel dat de geringe arbeidsmobiliteit het probleem is.
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